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OZET

Bu calisma, iilkemizdeki bir kamu kurumunda ¢alisan personelin iicret tatmin diizeylerini ortaya koymay1
amaglamaktadir. Konuya iliskin kuramsal cergevenin sunulmasini miiteakip, biiyiik oranda, yazinda kullanilan
olceklerden istifade edilerek hazirlanan Ol¢tim araciyla, arastirmaya konu personelin iicretin adilligi ve yeterliligi
boyutundaki tatmin diizeyleri olgiilerek statii, egitim ve yas demografik degiskenlerine gore analizler yapilmistir.
Aragtirma sonucunda, arastirmaya konu kamu personelinin genel olarak iicret tatmin diizeylerinin oldukga diisiik
seviyede oldugu ve iicretlerine iligkin tutumlarin bazi demografik 6zelliklere gore anlamli diizeyde farklilagtig
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Ucret Tatmini, Ucret Sistemi

ABSTRACT

The main objective of this study is to determine wage satisfaction level of personnel who work in a public
organization of our country. Initially the theoretical framework is provided. Wage satisfaction level of the public
personnel is measured in terms of wage equity and adequacy by the survey which is mostly based on various wage
satisfaction measures used in the related literature. Then, relevant statistical analyzes were done according to some
demographics factors of the public personnel. The results of the analysis demonstrate that generally, wage
satisfaction level of the public personnel is low and the their attitudes concerning the wages are varied significantly
in terms of some demographic factors.

Key Words: Job Satisfaction, Pay Satisfaction, Pay System

1. GIRIS

Giiniimiizde, orgiitlerin degisen, gelisen ve doniisen yeni ekonomi anlayisi cercevesinde
ayakta kalabilmesi, siirdiiriilebilir rekabet avantajim elde etmesi, Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
ulasmasi sahip oldugu insan kaynaginin yetkinlikleri ve is performanslar ile yakindan iliskilidir.
Bu baglamda, orgiit calisanlarin basar1 ve performanslarini etkileyen etmenlerden birisi de is
tatminidir. Yapilan aragtirmalarda hizmet kalitesinin yiikseltilmesi, daha etkili ve verimli ¢alisma
ortamimin olusturulmasmin calisanlarin is tatminsizligi yaratan sebepleri ortadan kaldirip is
tatminlerinin artirilmasi ile miimkiin olabilecegi ortaya konulmustur (Isikhan, 1996). Is tatmini
genel olarak, kisinin isine karsi gosterdigi olumlu veya olumsuz tutumudur. Bu baglamda, ise
karsi olumlu ruh hali is tatminini, isine iliskin olumsuz tutumlan ise is tatminsizligini ortaya
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cikaracaktir (Erdogan, 1999; 231). Is tatmininin, calisanlarm motivasyon ve performanslar
(Ostroff, 1992), isyeri devamsizlig1 (Hackett ve Guion, 1985), isgoren devri (Griffeth, Hom ve
Gaertner, 2000) ve orgiitsel vatandashik davranist ile (Organ ve Ryan, 1995) olan anlamlh
iliskisi, orgiitlerin ve akademisyenlerin bu kavrama olan ilgilerini artirmistir.  Is tatminini
etkileyen orgiitsel faktorler; isin genel goriiniimii ve zorluk derecesi, iicret, terfi, ddiillendirme,
is ortamindaki iligkiler ve iletisim, calisma kosullar1 ve is giivenligi olarak sayilabilir. (Seymour,
Skow ve Salvemini,1985:270). Bu boyutlardan iicret tatmini Ozellikle giliniimiiz caligma
hayatinda one ¢ikan konulardan biri olmustur. Zira iicret tatmini 6nemli baz1 orgiitsel sonuglart
etkilemekte ve ayni zamanda is tatmininin Olciilmesinde veya degerlendirilmesinde kullanilan
onemli degiskenlerden biri olarak ele alinmaktadir (Locke, 1976:7-8).

Ucret tatminsizliginin calisanlarin genel is tatminini diisiirdiigii, motivasyon ve performans
diisiikliigiine neden oldugu, isyeri devamsizliklarimi ve isten ayrilmalari artirdigi cesitli
arastirmalarla da ortaya konulmustur. (Nightingale, 1980; Poole ve Jenkins, 1988; Cable ve
Judge, 1994; Gerhart ve Milkovich, 1990; Huber ve Crandall, 1994; Milkovich ve Newman,
2002).

Ulkemizde iicret tatminine yonelik arastirmalar ¢ok fazla olmamakla birlikte, yapilan
calismalarin daha cok o6zel sektorii hedef aldigir goriilmektedir (Eren, Erdil ve Zehir, 2002;
Giiven, Bakan ve Yel, 2005). Dolayisiyla caliganlarin iicret tatminlerine yonelik kamu sektoriinii
esas alan calismalarin olmadiglr rahatlikla sOylenebilir. Bu calismada, kamu sektoriinde

caligsanlarin iicret tatmin diizeyleri belirlenmesi amaglanmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Kavramsal Olarak Ucret ve Ucret Tatmini

Ucret kavraminin taninu disiplinlere gore degismektedir. Ucret; ekonomik acidan emegin
fiyat1, sosyal siyaset agisindan iggorenin gecim araci ve is hukuku acisindan ise isgorenin fikri ve
bedeni faaliyetlerinin karsilig1 olarak tanimlanabilir(Kaynak ve digerleri, 2000: 253). Bilindigi
izere iicret, caligma yasaminda c¢alisanlarin islerine karsi duyduklari olumlu veya olumsuz
tutuma etki eden 6nemli faktorlerden biridir. Ciinkii ¢aba ile elde edilen iicret bireyi giidiiler,
yonlendirir; bu anlamiyla da caba karsiligi bireyin elde ettigi yasam standartlarinin onun
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cabalarimi yonlendirecegi ve tatmin ya da tatminsizligine neden olacagi sOylenebilir (Ataay,
1985:12). Dolayisiyla iicretle ilgili yukaridaki tanimlamalara, calisan acisindan baktigimizda,
ticretin ekonomik anlaminin ¢ok daha 6nemli oldugunu sdylememiz yanlis olmayacaktir.

Bireyin {iicrete iliskin algilar1 genellikle iicretin yeterliligi ya da adaleti boyutlarinda
olugmaktadir. Calisanlarin ticret tatmini, aldig1 iicretin kendi tatminini saglamasi1 yaninda, hak¢a
saptanmasi, ayni ya da benzer isleri yapanlara gore esit olmasi, eger basar1 ve performanslarinda
farkliliklar1 varsa bu farkin iicrete yansimasi ve calisanin bu iicreti siirekli olarak alabilecegine
giivenmesi ile ilgili algilarindan ortaya cikar denilebilir (Ataay, 1985: 254-255). Ucretin, is
tatmini yaratmasindaki etkisi baglangicta miktariyla ilgili iken belli bir noktadan sonra (yani
calisanin yagamini siirdiirebilecek temel iicret {izerinde iicret almasi) iicretin diger calisanlar
arasindaki adil dagilhimi ile ilgilidir. Kisinin kendisiyle benzer isleri yapan ve ozellikle
kendisinden bilgi, beceri ve yetenek yoniinden daha diisiik seviyede olan bir baska kisiye gore
daha az iicret almasi i tatminsizligi yaratacaktir (Erdogan, 1999: 239). Bu bakimdan iicretin
miktar1 kadar calisanlar arasinda adil dagilimi da Onemli tatmin veya tatminsizlik nedeni
olabilecektir. Yapilan bir aragtirmaya gore iicret tatminine yonelik olumsuz tutumlarin temel
nedeninin % 49 oraninda adaletsiz iicret algisindan, % 21 oraninda yetersiz iicret algisindan
kaynaklandigi ortaya konulmustur (Ataay, 1985: 29). Netice itibariyle, ¢alisanlara sunulan iicret
yeterli ve esit ise bir tatmin yaratacak aksi halde, tatminsizlik, verim diisiikliigii ve nihayetinde
orgiitiin  6zelligine ve disaridaki is firsatlarina bagli olarak isten ayrilmalara sebebiyet

verebilecektir.

2.2.Ucret Tatminine Yonelik Teoriler

Calisanlar sosyal miibadele teorisi (Social Exchange Theory) geregi orgiit i¢in harcadiklar
emek ve gosterdikleri ¢caba sonucunda, kendi ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasini beklerler.
Baska bir deyimle, emek ve diger katkilarin1 orgiit tarafindan saglanacak 6diil, iicret, prim ve
diger olumlu sonuglarla miibadele etmek isterler. Bu bakimdan, orgiitiin kendilerine sagladiklart
sonuglarin calisanlarin kendi ihtiya¢ ve beklentilerini karsilama diizeyi, onlarin is tatmin

seviyelerini belirleyecektir. Calisanlarin is tatmini onlarin calisma ortaminda sahip olduklar is
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motivasyonu (giidiileme) ile yakindan iliskilidir. Is tatmini motivasyon siirecinin sonucunda
ortaya ¢ikan durum oldugunu (Basaran, 2000: 82) kabul edersek motivasyon teorileri bir bakima
is tatminini dolayisiyla da iicret tatminini agiklayan teoriler olarak karsimiza ¢ikacaktir. Ciinkii
motivasyonu yiiksek olan bireylerin islerine karsi duyacaklari tutumlar olumlu olacagindan is
tatmin diizeyleri de yiiksek olacagi sdylenebilir.

Ucret tatmini boyutunu aciklamaya yonelik teoriler, ilkeleri bakimindan motivasyon
teorilerini temel alarak, iicret tatmini ve calisan arasindaki iliskiyi agiklamaya calismislardir
(Ataay, 1985: 45-46). Ancak burada ©Onemli olan nokta motivasyon teorilerinin biitiinciil
aciklamalarina karsin ticret tatminini agiklayan modeller, yalmz birey ve {icreti arasindaki iliskiyi
odaklanmis olmasidir. Yazinda iicret tatminini aciklama kabul gérmiis teoriler sunlardir: Esitlik
Teorisi, Dagiim Adaleti Teorisi, Adalet-Sosyal Karsilagtirma Teorisi, Fark Teorisi Ve Ucret
Tatmini Teorisi’dir. Arastirmamizin kapsami agisindan bu teorilerden sadece esitlik Teorisi ve
Adalet-Sosyal Karsilastirma Teorisi iizerinde durulacaktir.

Esitlik Teorisi, Adams tarafindan gelistirilmis olup isletme ydnetimi yazininda motivasyon,
is tatmini ve algilanan orgiitsel adalet gibi konularin bilimsel temelini olusturmaktadir. Adams,
General Electric isletmesinde motivasyon konusunda bazi inceleme ve deneyler sonucunda,
calisanlarin cabalar1 neticesinde elde ettigi sonuglarin adaletli dagilimina 6nem verdiklerine
isaret etmistir (Paksoy, 2002: 107). Esitlik Teorisine gore kisiler orgiite sagladiklar emek, bilgi,
beceri, tecriibe gibi katki veya girdileri neticesinde elde ettikleri sonuclar1 (Ucret, ise iliskin
odiiller, gozetimden hosnut olma, kidem tazminati, sosyal yararlar, vb.) diger benzer isi yapan is
arkadaslariyla karsilagtirirlar. Calisanlar eger kendilerinin girdi-¢cikti oranlarinin digerlerinin
girdi-¢ikti oranlan ile esit olarak algilarlarsa ortaya bir esitlik ¢ikacak ve bunun sonucunda
calisanlar orgiite sunduklar1 girdileri artiracak, islerine karst olumlu tutum besleyeceklerdir. Bu
karsilastirmalarda birey i¢in digerlerine gore fazla yada esit iicret almasi sorun teskil etmemekte
fakat diisiik almas1 durumunda bir adaletsizlik sezmekte, tatminsizlik duymakta ve bunun bir
takim olumsuz sonuglar (kendi girdilerini azaltmak, sonuglar ¢arpitmak, is ortamindan ayrilmak

v.b.) olmaktadir (Ataay, 1985: 49-52).
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Adalet-Sosyal Karsilagtirma Teorisi ise, Patchen tarafindan gelistirilmis olup baslica
ozelligi, simdiki ve gelecekteki {icret adaletini dikkate almasidir. Teoriye gore birey
yeteneklerini gelistirdiginde daha iyi bir iicret alabilecegini diisiiniir (Ataay, 1985: 55). Bu
durum Gruneberg’e gore iicretin sadece maddi getiriden ibaret olmadig1 ve orgiit i¢indeki
statiiden, basaridan ve farkina varilmadan bagiml bir degisken oldugu seklindeki yorumlarin bir
sonucudur (Waskiewicz, 1999: 20). Gelecege doniik yorumu ile bu teori, esnekligi ve
tatminsizligi daha zor kosullarin gerceklesmesine baglamasi bakimindan bir orta yol olarak kabul

edilebilir.

2.3.0rgiitlerde ve Arastirmaya Konu Kurumda Ucretleme

Ucret, ¢alisanin kendisinin veya ailesinin giinliik yasammm ve gelecegini belirli 6lciide
giivence altina alabilecek, fiziksel veya zihinsel emegin karsiligi olarak alinan paradir (Zaim,
2000: 209). Calisanlarin belki de en ¢ok onemsedikleri sey ay sonunda kurumdan aldiklar {icret
ve ek kazanglardir. Ciinkil kisi, emegini satmaktadir. Emeginin karsiligin1 aldigina inanmayan
kisi ise muhtemelen mutsuz olur, is tatmini diiser, kuruma baglilig1 azalir. Bunlarin 6nlenmesi
icin iicret yonetimi dikkatli ve objektif bicimde yapilmalidir (Findik¢1, 2000). Ucretin 6rgiit
icinde statii, farkina varilma ve basariin bir gostergesi olmasi; toplumda statii elde etmek igin
gerekli degiskenlerden biri olarak goriillmesi bu degiskenin orgiitler icin daha dikkatli olarak ele
alinmasina sebebiyet vermistir.

Ucret sistemi, calisanlara hangi periyotlarla hangi olgiite gore ve hangi miktarlarda iicret
odeneceginin belirlendigi prosediirlerdir. Orgiitlerde insan kaynaklar1 departmaninin en dnemli
faaliyetlerinden bir tanesi de calisanlara Odeyecekleri iicret veya maas politikasinin
belirlenmesidir. Bu gorevi, orta ve biiyiik olgekli isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminden
sorumlu yoneticiler yerine getirmektedirler (Eren, Erdil ve Zehir, 2000: 819-820). Orgiitlerde,
sorumlu insan kaynaklan yoneticileri ¢alisanlara tatmin edici ve adil bir ticret sunabilmek i¢in bir
takim ilke ve prensiplere gore kemdi iicret sistemlerini kurmaktadirlar. Bu ilkeler, esitlik ilkesi,
biitiinliik ilkesi, denge ilkesi, esneklik ilkesi, piyasa iicretleriyle karsilastirma ilkesi seklinde

siralanabilir (Werther ve Davis, 1993: 430). Orgiitlerde bu ilkelere gore dizayn edilecek bir
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icretleme sisteminin temel amaci; orgiit disinda bulunan nitelikli isgiiciinii orgiite cekmek,
calisanin ise devam etmesini saglamak, calisanin motivasyonunu ve orgiite olan bagliliklarini
artirmaktir (Carrol ve Tosi, 1977). Bu amaclan karsilayan bir iicretlemenin gerceklesmesi icin de
isletme icinde bir isin diger ise gore ne kadar iicret ddenecegini belirleyen iicret yapist dnem
kazanmaktadir. Isletmelerde etkili iicret yapisinin kurulmasi asagidaki iki asamali ¢alisma ile

miimkiin olabilmektedir:

o s degerlemesi (kademelendirme): bir organizasyon icindeki islerin, birbirlerine goreceli
degerlerinin nesnel oSlgiitlere dayanarak belirleme islemidir. (Sabuncuoglu, 1991:189) is
degerlemesinde, isi yapan kisi degil; isin kendisi degerlendirilir. Ancak, is degerlemesi
yapilmadan once iicret sisteminin olusturulmasinda énemli yere sahip olan is analizleri ve
is tanimlarinin yapilmasi gerekmektedir.

e Piyasa iicret arastirmasi (Isletme disi iicret uygulamalari): is degerlemesinden sonra,
piyasada O0denen iicretlerin seviyesinin belirlenmesine yani piyasa licret arastirmasina
ihtiyac vardir. Isletme dis1 uygulamalarla karsilagtirarak iicret yapisiin olusturulmasinda
esas amag, calisanlarin tatmin edilmeleridir. Ciinkii, iicret farkliliklar1 ¢alisan devrinin
artisina neden olabilir (Ataay, 1985: 12). Zira, piyasan kosullarinin altinda verilecek iicret
calisanlarin isten ayrilmalarinda, piyasa kosullarnin iistiinde (dncii) verilecek iicret ise
nitelikli is giicliniin Orgiite kazandirilmasinda onemli rol oynayacaktir. Bu yiizden,
saptanacak iicret diizeylerinin piyasada Odenen iicret diizeylerinin altinda kalmamasi

gerekmektedir.

Aragtirmaya konu kurumda uygulanan iicret sistemi ise, diger kamu kurum ve
kuruluslarinda oldugu gibi idareye cok fazla takdir hakki vermemektedir. Hali hazirda sz
konusu kurumda uygulanan iicret sistemi, ¢alisanlarin mesleki pozisyonlarina ve hizmet
yillarina gore olusturulmus geleneksel derece ve kademe basamaklar1 esasina
dayanmaktadir. Kamu kurumlarinda gorevli personelin iicret sistemi, bu personele yapilan
O0demelerin siirekli bir degisime ugramasi ve c¢aliganlarmn ayligim olusturan kalemlerin

coklugu nedeniyle her gegcen giin karmasik bir hal almistir. Bu durum, bir yandan kamu
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personelinin aylik unsurlarinda cesitliliklere yol agarken, diger yandan ise 6zliikk haklarinin
hesaplanmasinda 6nemli farkliliklara ve zorluklara neden olmustur. Genel olarak kamu
kurumlarinda gorevli personelin iicret sistemi; 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 926
sayil1 Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu, 3466 sayili Uzman Jandarma Kanunu, 2914
sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu, 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanunu ve diger

baz1 kanunlarda diizenlenmistir.

3. BIR KAMU KURUMUNDA GOREVLi PERSONELIN UCRET TATMIN
SEVIYELERINi BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci arastirmaya konu kurumunda gorevli yonetici ve ¢aliganlarin iicret
tatmin seviyelerini belirlemektir. Bununla birlikte ¢alisanlarin cesitli demografik 6zelliklerine
gore (statil, egitim ve yas ) licret tatmin diizeylerinin ortaya konulmasi da amaglanmaktadir.

Orgiitsel amag ve gorevleri itibariyle 6zel isletmelerden farkli olan kamu kurumlarinda
calisan personelin iicret tatminlerine yonelik tutumlarinin olumlu yonde olmasi, hem kurum
acisindan hem de bireyler acisindan olumlu sonuglar doguracaktir. Bu bakimdan arastirmaya
konu kurumdaki personelin halihazirdaki ticret tatmin diizeylerinin ortaya konulmasi ve bazi
demografik faktorlere gore problemli sahalarin belirlenmesi iicretleme konusunda yeni sistemler
tasarlanmasi asamasinda, bu kurumdaki yoneticilere 151k tutacagi ve anilan kurumda iicretleme
konusunda halen devam eden calismalara  miitevazi de olsa bir katki saglayacagi

beklenmektedir.
3.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma iilkemizin Onemli kamu kurumlarindan birinde uygulanmistir. Arastirma
bulgularinin arastirmaya konu kurumun imajint olumsuz yonde etkilememesi maksadiyla kurum
adinin verilmesi arastirmact ve kurumun iist kademe yonetimi tarafindan uygun bulunmamustir.
Bu arastirma, anilan kurumun Istanbul’da da faaliyet gosteren birimlerinde galisan personeline
uygulanmistir. Dolayisiyla, kurumun diger bolgelerde gorev yapan personele ulagilmasi ve
arastirmanin bu kapsamda genisletilmesi, zaman ve maliyet artirict bir unsur olmasi itibarn ile

kapsam dis1 brrakilmistir. Ancak, Istanbul Bolgesi’nde kurumun biitiin branslarinda gorev yapan
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personelin olmamasi nedeniyle baz1 branslara mensup personelin arastirmaya dahil edilmemesi,
arastirmanin bir kisit olarak sayilabilir.

Aragtirmada iicret tatminiyle ilgili tutum Ol¢iimleri aymi kaynaktan, yani bireyin
kendisinden alinmistir. Boyle bir durumda ortak yontem varyansi sdz konusu olabilecektir. Bir
baska deyimle, anketlerin uygulandigi kamu personelinin objektif, tarafsiz ve gergekc¢i cevap
vermemesi gibi durumunda iicret tatmin seviyelerinin ger¢ekte oldugundan daha yiiksek veya
diisiik cikmasi s6z konusu olabilecektir. Bu baglamda, iicret tatmin oOlgeginin calisanlarin
kendisine uygulanmis olmasit ortak yontem varyansina sebep olabileceginden bu durum

arastirmanin bir kisit1 olarak diisiiniilebilir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

3.3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma bir alan arastirmasidir ve tek bir orneklem iizerinde yapilmistir. Arastirmaya
konu olan seyin kendi kosullart i¢inde degistirilmeden incelendiginden istatistiksel yontemine

gore kesfedici arastirma sinifina girmektedir (Kurtulus, 1996:310).

3.3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada asagidaki hipotezler sinanmistir:

H;: Aragtirmaya konu kurumda gérevli personelin genel olarak iicret tatminleri diisiiktiir.

H,: Kurum calisanlarmin statiisiine gore {icret tatmin diizeyleri anlamli diizeyde
farklilasmaktadir.

Hi:  Kurum c¢alisanlarmin egitim diizeyleri acisindan iicret tatmin diizeyleri anlamh
diizeyde farklilagmaktadir.

Hs:  Kurum calisanlarinin yaglari agisindan iicret tatmin diizeyleri anlamlh diizeyde

farklilasmaktadir.
3.3.3. On Kabuller

Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket, arastirmaya konu kurumun bazi
birimlerine elden teslim edilmis, belirli bir siire sonra geri toplanacagi belirtilmistir. Bazi

birimlerde ise deneklere toplu olarak uygulanmistir. Dolayisiyla, anketin doldurulma siireci,
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genellikle kontrol dis1 kalmistir. Anketi uyguladigimiz deneklerin kendi kosul ve ortamlarinda
herhangi bir baski altinda kalmadan anketi doldurduklart kabul edilmistir. Aragtirmanin
uygulanmasi olan anketin uygulandigi kurum personelinin arastirmanin genellenecegi ana

kiitleyi yeterli 6l¢iide temsil ettigi varsayilmistir.
3.3.4. Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin  ana kiitlesini, Arastirmaya konu kurumda gorevli tiim calisanlar
olusturmaktadir. Bu ana kiitle sayisi' (n) karsiliginda 6rnek kiitlemiz % 95 giiven araliginda ve %
5 hata payi ile 380 olarak belirlenmistir (Altunisik ve digerleri, 2002: 59).

Arastirmada deneklerin statiileri, egitim durumlar1 ve yaslari gibi demografik 6zelikleri
arasindaki farkliliklar da saptanmaya calisildigindan, secilen Ornek kiitlenin, s6z konusu
tabakalar iyi temsil etmesi istenmistir. Arastirmaya konu olan personelin esit ve yansiz bir
sekilde orneklemde temsil edilebilmesi agisindan ziimrelere gore 6rnekleme yapilmistir. Baska
bir deyimle ornekleme dahil edilecek personel, ziimrelere gore oranli ve tesadiifi olarak
belirlenmistir. Aragtirmaya konu kurumda gorevli personel kurumun mevzuatina gore statii
acisindan ii¢ gruba ayrilmaktadir. Arastirmada yukarida belirtilen gerekcelerle kurumun adi gizli
tutulmustur. Bu statiileri birebir agiklamak kurumun kimligini ortaya ¢ikaracagindan arastirma
amact ve kurumun Ozelligi dikkate alinarak benzetme yoluyla iic grup seklinde
siniflandirilmigtir. Buna gore; birinci grupta orta kademe yoneticileri, ikinci grupta alt kademe
yoneticileri ve son grupta ise yonetici kadrolar1 disinda ¢alisan memur statiisiindeki personel yer
almaktadir. Ana kiitleyi olusturan personelin statiilerine goére drneklemde yer verilmesi gereken
yiizde ve sayilar1 su sekildedir. Ornek kiitle icinde, orta kademe yoneticilerin tabaka agirhigi %
28 (115 personel), alt kademe yoneticilerin tabaka agirligit % 40 (142 personel), memurlarin
tabaka agirlig1 % 32 (123 personel) olarak tespit edilmistir.

Kurumun c¢esitli birimlerinde gorev yapan personele toplam 400 soru kagidi bizzat
arastirmact tarafindan katilimcilara ulastirilmistir.  Anketin  uygulandigi birimlerde bazi
personelin, degisik sebeplerle (izin, rapor vb.) biriminde bulunmamasindan dolay1 bazi anket

formlar1 bos olarak geri alinmistir. Bu soru kagitlarindan 350 adedi geri toplanabilmistir. Geri

! Ana kiitlenin yani arastirmamin genellenecegi kurumda gérevli calisan sayisim ifade etmek kurumun kimligi
konusunda ipucu vereceginden ana kiitle sayisi burada verilmemektedir.
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doniis orant yaklasik % 87’°dir. Toplanan soru kagitlart incelemeye alinmis; ancak, sz konusu
soru kagitlarindan 40 adedinin ¢esitli yanitlar ve bilgilerde eksiklik icerdigi ve ciddiyetten uzak
doldurulmus oldugu kanaatine varildigindan, bunlar, degerlendirme dis1 tutulmus ve toplam 310

kisilik 6rneklemden elde edilen veriler degerlendirmeye alinmistir.

3.3.5. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak, tutum anketi kullanilmistir. Anket iki boliimden
olugmaktadir. Birinci boliim, demografik degiskenlerden meydana gelmektedir. Demografik
degiskenler boliimiinde bireyin statiisii, egitim durumu ve yast ile ilgili arastirmanin amacina
yonelik sorular bulunmaktadir. Daha baska sorular da sorulmus olmakla beraber, cevaplar
arasinda aragtirmanin amacina yonelik olarak bir siniflandirma yapma olanagi bulunamadigindan
bu sorulara yonelik ifadelerin degerlendirilmesinden vazgecilmistir. Anketin ikinci boliimiinde

arastirmaya konu personelin iicretlerine iliskin tutumlan dl¢iilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 1. Olcek Puan Degerleri
KATILMA DERECESI PUAN

Tamamen Katiliyorum 5

Kismen Katiliyorum

Pek Katilmiyorum

4
Ortadayim 3
2
1

Hi¢ katilmiyorum

Tutum Olgme araci besli Likert olcegi seklinde diizenlenmistir. Arastirmanin amaci
acisindan en olumlu ifade en yiiksek puani, en olumsuz ifade ise en diisiik puan1 almaktadir. Bu
baglamda, deneklerin verecekleri cevaplara gore puan degerleri yukarida belirtilmistir. Bazi
sorular, aragtirmanin giivenirliligini saglamak maksadiyla olumsuz olarak sorularak ters
kodlanmistir.  Ucret tatminini 6lgmek igin hazirlanan anket sorular, iicretin yeterliligi ve adaleti
alt boyutlarimi olcecek sekilde olusturulmustur. Bu maksatla, Spector (1997:57); Brayfield ve
Rothe (Price, 1997:471) tarafindan gelistirilen 6lgeklerden aragtirmamizin amacina uygun olacak
sekilde istifade edilmistir. Pilot arastirmada ticret tatmin 6lcegi toplam 18 ifadeden, nihai olcekte

ise 12 ifadeden olusmaktadir.
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3.3.6. Uygulanan istatistiksel Analizler

Arastirmada kullanilan 6lgegin yapisal gecerliliginin test edilmesinde faktor analizlerinden
yararlamilmigtir (Karasar, 2000:152). Alt boyutlarin ana boyut icinde oynadigi rol ve faktor
yiiklerinin hesaplanmasinda faktor analizleri kullanilmistir. Olgme aracinin giivenilirlik testleri
Cronbach o katsayisi ile yapilmstir.

Degiskenler acisindan boyut ortalamalarinda farklilasma olup olmadigi ANOVA analizleri
(F smamasi) yoluyla test edilmis; farklilasmaya rastlandiginda ise bu farklilasmanin hangi
gruplar arasinda ortaya ¢iktiginin teshis edilebilmesi amaciyla Bonferroni analizi kullanilmistir.
Boyut ortalamalarinin hizasinda belirtilen Standart sapma (SS) degerleri ise o boyut hakkinda
degerlendirilen grup iginde goriis birligi olup olmadiginin gostergesi olarak deger kazanmustir.
Istatistik analizlerin yapilmasinda SPSS 13.0 (Statistical Package for the Social Sciences)

programi1 kullanilmustir.
4. BULGULAR VE TARTISMA

Arastirmanin pilot uygulamasi, belirlenen 6rneklemden 75 kisiye (n=75) uygulanmistir.
Arastirma uygulamasmin birinci sathasi olan pilot calisma sonucunda &lgme aracinin
giivenilirligi, giivenilirlik analizi yoluyla; kullanilan ifadelerin Ol¢iilmek istenen 6zellik
bakimindan 6l¢gme aracina uygunlugu faktodr analizleri yoluyla test edilmis ve bazi ifadeler
amaca uygun bulunmayip Ol¢cme aracindan c¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda, bazi
ifadelerin iicretin adaleti ve yeterliligi boyutlar1 diginda bagka bir boyut olusturdugu tespit
edildiginden bu ifadelerin 6l¢ekten cikarilmasini uygun olacagi degerlendirilmistir. Kapsamin
genisletilmemesi bakimmdan burada sadece esas ¢aligmaya iligkin faktor yiikleri ve giivenilirlik

analizi sonuglar verilecektir.
4.1.Giivenilirlik Ve Faktor Analizi Sonuclarina iliskin Bulgular

Pilot calisma sonrasinda yapilan giivenirlilik ve gecerlilik analizleri sonucunda, iicret
tatmin Olcegi 18 ifadeden 12 ifadeye diisiiriilmiis ve esas ¢alisma bu ifadeler ile uygulanmstir.
Nihai Olcegin gecerlilik ve giivenirlilik kat sayilar1 asagidaki tabloda oldugu gibidir.
Arastirmayla ilgili cesitli istatistiklerin yapildigi nihai olcegin genel giivenirlilik katsayisi

Cronbach a 0, 8652 olarak tespit edilmistir. Sosyal bilimlerde 0.70 ve iizerinde bulunan
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giivenirlilik katsayilarimin yeterli oldugu bilinmektedir. Bu y0niiyle 6l¢ciim aracimizin icsel
tutarliligi veya giivenilirliginin yiliksek oldugu, dolayisiyla calismanin oldukca giivenilir bir

arastirma oldugu sdylenebilir.

Tablo 2. Ucret Tatmin Olcegi Faktor Yiikleri Ve Giivenirlilik Katsayilar:

Ifadeler Ucretin Yeterliligi Ucret Adaleti
ifade 6 0,822
Ifade 7 0.837
ifade 8 0,690
Ifade 9 0,834
Ifade 10 0,787
Ifade 11 0,718
ifade 12 0,600
ifade 13 0, 746
Ifade 14 0,770
ifade 15 0,667
ifade 16 0,750
Ifade 17 0,742
Giivenirlilik Katsayisi 0,8345 0,8072
(Cronbach Alfa)

4.2. Boyut Ortalamalarma iliskin Bulgular

Boyut ortalamalarina iliskin bulgularin yorumlanmasinda énemli olan bazi1 hususlar vardir.
Arastirmada kullanilan 6lcekteki ifadelerin tiimii besli Likert tipi 6l¢ek seklinde diizenlenmistir.
Boyutlarin analizleri sonucunda elde edilen ortalama degerlerden iiciin altinda kalanlar, olumsuz
yani sorunlu bir boyutu; iiciin iistiinde kalanlar ise olumlu, yani sorunsuz bir boyutu ifade
edecektir. Boyut ortalamalar1, bir faktor ile ilgili olarak ortalama aritmetik degeri; standart

sapmalar ise bireylerin cevaplarinin birbirine ne kadar yakin oldugunu gostermektedir. Standart
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sapma degeri kiiciildiigi olciide bireylerin faktorler acisindan mutabakat icinde olduklari

sOylenebilecektir.

Tablo 3. Boyut Ortalama ve Standart Sapma Degerleri Tablosu

]1; (I;YAIS;ILIX\I{?NIN Ortalama SS
Ucret Tatmini Ana Boyutu 1,92 ,8471
Ucretin Yeterliligi 1,90 ,7632
Ucretin Adaleti 1,94 ,9310

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi arastirmaya konu kurum personelinin genel
olarak iicret tatmini ortalamasi 1,92 diizeyindedir. Baska bir deyimle, iicret tatmini bes iizerinde
1,92 seviyesinde oldukca diisiiktiir. Ucretin adaleti ve yeterliligine iliskin tutum puanlar1 arasinda
cok biiyiik bir farklilik olmayip her iki boyut da yine olumsuz y&ndedir.

Kurum personelinin, ihtiyaclarin1 ve beklentilerini karsilayabilmek konusunda aldiklari
icretten tatmin duymadiklar;; ayni zamanda yaptiklari sosyal karsilastirmalar yoluyla da
yaptiklar1 is ile aldiklar1 {iicret arasindaki iliskiyi goz Oniinde bulundurarak diger kamu
calisanlarina ya da 6zel sektdrde kendilerine benzer isleri yaptiklarini diisiindiikleri ¢alisanlara
gore adil olmayan bir iicret aldiklarim diisiindiikleri sOylenebilecektir. Arastirmaya konu
kurumdaki personelin diger kamu ve 6zel sektor calisanlarina nispeten daha zor is kosullarinda
calistigr diistiniiliirse bu kosullara karsilik gelecek iicretin daha fazla olmasim beklediklerini

diisinmek miimkiindiir. Bu bulgu ve sonuglara gore, arastirmamizin birinci hipotezi “Hj:

Arastirmaya konu kurumda gorevli personelin genel olarak iicret tatminleri diisiiktiir”’
kabul edilmistir.
4.3. Demografik Faktorlere iliskin Bulgular

Bireylerin demografik 6zelliklerine gore arastirmamizin diger hipotezleri bu boliimde test
edilecektir. Demografik faktorlere gére personelin iicret tatmin diizeylerinde anlaml diizeyde bir
farklilik olup olmadigt ANOVA (varyans) analizleri ile; eger fark varsa bu farkin hangi gruptan

kaynaklandigimi 6grenmek i¢in Bonferroni analizleri ile incelenecektir. Gruplar arasi farklilik
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bulunmasi, boyutlar kapsaminda miidahale stratejilerinin 6zellikle hangi demografik faktorleri

on plana ¢ikan gruplar hedef almas1 gerektigi konusunda bize fikir verebilecektir.
4.3.1. Statii Degiskenine iliskin Bulgular

Aragtirmaya dahil olan 6rnek kiitlenin statiilerine gore dagilimini belirten frekans dagilimi
tablosu, ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki gibidir. Buna gore arastirmaya katilan
personelin % 25’1 orta kademe yoneticisi; % 44,21 ve % 30’u yonetici olmayan kadrolarda

gorevli memurlardan olugmaktadir.

Tablo 4. Statiiye Gore Frekans Dagilimi, Boyut Ortalamasi, Standart Sapma Tablosu

ve ANOVA Analizi
STATU  |Dagmm| o |UeretTat| oq SNON
Ort. F Anlamhilik
Orta kademe yonetici 80 25,8 2,10 | ,8208
Alt kademe yonetici 137 442 1,82 | ,6745
Memur 93 | 300 1,70 | 6179 | ©877 | 0,000
P<0.01
Toplam/Ort. 310 100,0 1,92 | ,7044

Her ii¢ statiideki personelin iicret tatminleri yada baska bir deyimle iicretlerinin esitlik ve
adaleti noktasindaki tutumlar tigiin altinda, olumsuz yondedir. Burada dikkati ¢ceken nokta
personelin statiisii yiikseldikge iicret tatmin ortalamalarinin da yiikselme egilimi gostermesidir.
Bu farkliligin anlamli olup olmagim anlamak i¢in yapilan varyans analizine gore; F degeri 6,877;
p:0.000<0.01 dir. Bunun anlami, statii demografik degiskeni acisindan iicret tatmininde %99
giiven diizeyinde bir farkliik oldugudur. Statiilere gore farklihgin hangi statiilerden
kaynaklandigim1 bulmak icin Bonferroni analizi sonuglarina bakmamiz gerekir. Buna gore orta
kademe yoneticilerinin iicret tatmini ortalamasi (2,10), alt kademe yoneticilerinin (1,82) ve
memurlarin (1,70) ortalamalariyla anlamli derecede farklidir. alt kademe yoneticileri ve
iggorenlerin ortalamasi farkli olsa da bu farklilik anlaml degildir. Bu sonuglar bir bakima normal
sonucglardir. Ciinkii, kamu personelin statiisii arttikca maasi da artmaktadir. Orta kademe
yoneticilerinin ortalamasi diger statii gruplarina gore yiiksek olsa da her ti¢ grup acisinda da
ticret konusunda ciddi manada tatminsizlik oldugu ortadadir. Bu sonuclardan hareketle
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arastirmamizin ikinci hipotezi “H,: Kurum cahisanlarinin statiisiine gore iicret tatmin

diizeyleri anlamh diizeyde farkhilasmaktadir” kabul edilmistir.

4.3.2.  Egitim Durumu Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya dahil olan 6rnek kiitlenin egitim durumuna gore dagilimini belirten frekans
dagilim tablosu, ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki gibidir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin yaklagik olarak % 29’u lise ve ilkogretim mezunu, % 19’u Onlisans mezunu;
% 40’1 lisans mezunu ve % 13’ii lisans istli (yiiksek lisans ve doktora) egitimi mezunudur.

Dolayisiyla ornekleme katilan personelin egitim seviyesi oldukga yiiksektir.

Tablo 5. Egitim Durumuna Goére Frekans Dagilimi, Boyut Ortalamasi, Standart
Sapma Tablosu ve ANOVA Analizi

Ucret ANOVA
Egitim Diizeyi Dagihm| 9 Tatmini SS F Anlamhilik
Ortalama
Lise Ve Alt1 90 29 1,79 ,8372
[On Lis 59 19 1,71 ,4686
Lisans 121 39 1,95 ,7119
T 2,430 0,020
uk. ls2 21 6,7 2,11 , 7540 P<0.05
IDoktora 19 6,1 2,08 4247
Toplam/Ortalama| 310 100,0 1,92 ,6392

Tablo- 5’de goriildiigii gibi egitim durumuna gore biitiin gruplarin tutum puanlari olumsuz
yondedir. Digerlerine gore en tatminkar grup lisans istii egitim grubudur. Kamu personelinin
egitim durumlarina gore iicret tatminlerindeki bu farkliligin anlamli olup olmadigini anlamak
maksadiyla varyans analizi sonuglar1 incelendiginde, F degeri: 2, 430 ve P:0,020<0.05 diizeyinde
oldugu yani, egitim durumuna gore iicret tatmin ortalamalarinda % 95 giiven diizeyinde bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu farkliligin hangi grup veya gruplardan kaynaklandigini
bulabilmek icin anilan boyutlara Bonferroni analizi uygulanmistir. Buna gore, “lise ve lise alt1”

ve “Onlisans” mezunlarinin ortalamalar1 ile diger gruplarin (“lisans”, “yiiksek lisans” ve

? Bu grubun i¢ine kurumdaki tabip doktorlar da dahil edilmistir.
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“doktora”) ortalama degerleri anlamli sekilde farklilik arz etmektedir. Lisans iistii egitime sahip
olanlarin orta kademe yoneticiler oldugu diisiiniiliirse, bu sonuglarin yukarida statiiye iliskin elde
edilen sonuglarla paralellik gosterdigini sOylememiz gerekecektir. Buradan hareketle,

arastirmamizin iiciincii hipotezi “Hz: Kurum calisanlarinin egitim diizeyleri acisindan iicret

tatmin diizeyleri anlamh diizeyde farkhlasmaktadir’ kabul edilmistir.

4.3.3. Yas Demografik Degiskenine iliskin Bulgular

Uciincii olarak inceleyecegimiz demografik degisken yas olacaktir. Arastirmaya dahil olan
ornek kiitlenin riitbelere gore dagilimini belirten frekans dagilimi tablosu asagidaki gibidir.
Buna gore arastirmaya katilan personelin yaklasik olarak % 33’ii 28-33 yas aralifinda, % 31’1
34- 39 yas araliginda, % 22’1 22-27 yas aralifinda, % 14’1 40 ve {stii yas araliginda yer alirken

21 ve alt1 yas grubunda sadece iki personel bulunmaktadir.

Tablo 6. Askeri Personelin Riitbelerine Gore Frekans Dagilimi, Boyut Ortalamasi ve

Standart Sapma Tablosu
Ucret ANOVA
Yas Dagilm| % Tatmini SS
Ortalama F Anlamllllk
21 Ve Alt1 2 ,06 1,95 ,6766
22-27 Arasi 67 21,6 1,88 , 7868
28-33 Arasi 103 33,2 1,84 ,8829
1,557 0.103
34-39 Arasi 96 31,0 1,91 5773
40 Ve Ustii 42 13,5 2,02 ,8239
Toplam/Ortalama| 310 100,0 1,92 , 7495

Personelin yaslarina gore iicret tatmine iligkin tutum puanlarina bakildiginda en olumlu
puanlarin 40 ve iistii yas grubu (2,02) ile 21 ve alt1 (1,95) yas grubuna aittir. Orgiitte is
yasantisinin il yillarindaki personel ile orgiitteki is tecriibesi en fazla olan yas gruplarinin

ortalamalar1 diger yas gruplarina gore daha yiiksektir. Ancak, 21 ve alt1 yas grubunda sadece iki
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kisinin orneklemde bulunmasi bu konuda yapacagimiz yorumlarda dikkatli olmamiza neden
olmaktadir. En tatminsiz yas grubu ise, 28-33 yas grubudur (1,84).

Yas demografik degiskenine gore yukaridaki tabloda yer alan ortalamalarda anlamli bir
fark olup olmadigimin goriilebilmesi amaciyla varyans analizi yapilmistir. Varyans analizi
sonucuna gore F degeri: 1,557; P degeri: 0,103 tiir. Yani, kamu personelin yaslar1 agisindan iicret
tatmin seviyeleri anlamli diizeyde farklilasmamaktadir. Bu sonuglara gore arastirmamizin

dordiincii hipotezi “H4: Kurum calisanlarimin yaslari acisindan iicret tatmin diizeyleri

anlamh diizeyde farkhilasmaktadir’’ reddedilmistir.

LT

Ozet olarak, statiisii (orta kademe yoneticisi) ve egitim durumu yiiksek (“lisans”, “yiiksek
lisans” ve “doktora”) kamu personelinin {icret tatminleri digerlerine gére daha olumlu yondedir.
Bu olumlu puanin sebebi, bu personelin anilan demografik 6zelliklerinden dolay1 maas derece ve

kademelerinin yiiksek olmasi1 bunun da iicretlerini olumlu yonde etkilemesi olabilir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, bir kamu kurumunda gorevli personelin  halihazirdaki iicret tatmin
seviyeleri belirlenmeye ve statii, egitim ve yas degiskenlerine gore iicret tatmin seviyeleri
arasinda anlamhi bir iliski olup olmadig1 saptanmaya calisilmistir. Bireyin kendisinin veya
ailesinin giinlilk yasamin1 ve gelecegini belirli l¢iide giivence altina alabilecek, fiziksel veya
zihinsel emegin karsiligi olarak alinan iicret ve buna kars1 gelistirilen olumlu tutum, kendisinin
genel is tatminini, motivasyonunu, performansini, orgiite olan baghligim ve calistig1 orgiitiin
yararina olarak sergileyecegi orgiitsel vatandashik davranislarim etkileyebilecektir. Ucretin 6rgiit
icinde statii, farkina varilma ve basarimin bir gostergesi olmasi ve toplumda statii elde etmek igin
gerekli degiskenlerden biri olarak goriilmesi bu degiskenin orgiitler icin daha dikkatli olarak ele
alinmasina sebebiyet vermistir.

Arastirmanin uygulandig orgiit, iilkemizin en temel ve 6nemli kurumlarindan biridir. Bu
kurumdaki personelin iicret tatminlerine yonelik tutumlarinin olumlu olmasi bu personelin is
motivasyonu ve performansi, kurumun gorevlerini daha etkin ve verimli olarak yerine getirmesi
acisindan ayr1 bir onem arz etmektedir. Bu baglamda arastirmamizin amaci gercevesinde somut

sonuclar su sekilde 6zetlenebilir:
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« Arastirmaya konu kurumdaki ¢alisanlarin {icret tatminlerine yonelik tutumlar1 genel
olarak olumsuz yondedir. (5 iizerinden 1,92)

o Kurum calisanlarinin = statiisiine gore iicret tatmin diizeyleri anlamli diizeyde
farklilagmaktadir. Buna gore, yonetici kadrolarinda gorevli olmayan (memur) kisilerin (1,70); alt
kademe yoneticileri (1,82) ve orta kademe yoneticilerine (2,10) gore iicret tatmin seviyeleri
daha diisiiktiir.

« Egitim demografik degiskeni acisindan iicret tatmin diizeyleri anlamlhi diizeyde
farklilagmaktadir. Lisan ve lisans {istii (lisans: 1,95; yiiksek lisans: 2,11; doktora: 2,08) egitim
derecesine sahip olanlarin tutum puanlan digerlerine (lise ve alti: 1,79; on lisans: 1,71) gore
daha yiiksektir ve bu farklilik anlamlidir.

o Kurum calisanlarinin yas gruplarina gore ticret tatmin diizeyleri anlamli diizeyde
farklilagmamaktadir. Ancak, personelin yaslarina gore en fazla iicret tatmini algilayan grup 40 ve
tistll yas grubu (2,02) ile 21 ve alt1 (1,95) yas grubudur.

Aragtirma sonuglarina gore, arastirmanin yapildigt kurumda uygulanan {iicretlendirme
sisteminin yeniden yapilandirilmasinin uygun olacagi degerlendirilmektedir. Geleneksel derece
ve kademeye bagl iicretleme yerine; orgiit tarafindan ¢alisanlara oncelikle yeterli, daha sonra da
adil dicret algisim1 olusturacak iicretlendirme yapilar1 kurulmalidir. Bu maksatla; oncelikle
kurumda gorevli personelin, benzer isi yapan diger kurum ve sektorlerde calisanlar1 hedef alan
piyasa iicret arastirmasi yapilmasi gerekmektedir. Daha sonra her ise ait goreceli deger farklarim
ortaya koyan is degerlemesi yapilarak islerin giicliik dereceleri ortaya konulmalidir. Bunlara
miiteakiben calisanlarin bagar1 ve performanslarinin da iicretlendirmeye yansitilmasi adaletli
ticret algis1 agisindan Onem arz etmektedir. Ancak, burada Onemli olan diger bir husus,
arastirmaya konu kurum, diger kamu kurum ve kuruluslart gibi kendi personelinin
ticretlendirilmesinde ¢ok fazla inisiyatif sahibi degildir. Bu nedenle yukaridaki problem

sahalariyla ilgili makro diizeyde de tedbir alinmasim gerekmektedir.

257



Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.e-sosder.com ISSN: 1304-0278 Yaz-2007 C.6 S.21 (240-260)

KAYNAKCA

Altunisik, Remzi ve digerleri, 2002. Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri,
Gelistirilmis 2. Baski, Sakarya Kitabevi, Sakarya

Ataay, [smail Durak,1985. Ucret Tatmini ve Ucret Sistemleri, , Cihad Matbaasi, Istanbul
Basaran, Ibrahim, 2000. (")rgiitsel Davrams, Feryal Matbaasi, Ankara

Biiyiikoztiirk, Sener, 2002. “Faktor Analizi: Temel Kavramlar ve C)lgek Gelistirmede
Kullanim1”, Egitim Yo6netimi Dergisi, Giiz, 470-433

Cable, Daniel M., ve Judge, Timothy A. 1994. “Pay preferences and job search decisions:
A person - organization fit perspective”. Personnel Psychology, 47: 317-
348.

Carrol, Stephenl]. ve HenryL.Tosi, 1977. Organizational Behavior, Chicago, St.Clair
press,

Erdogan, Ilhan, 1999. isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, Isletme Fakiiltesi
Yayini, No.5, Istanbul

Eren, Erol, Erdil, Oya, Zehir, C., (2000), Tiirkiye’de Biiyiik Olgekli isletmelerde
Uygulanan Ucret Ve Maas Politika Ve Stratejileri 8. Ulusal Yonetim Ve
Organizasyon Kongresi Bildirileri 25-27 May1s, Nevsehir.

Findikg1, flhami, 2000. insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul

Gerhart, Barry., ve Milkovich, George, T. 1990. Organizational Differences in Managerial
Compensation Financial Performance”. Academy of Management
Journal, 33: 663-691.

Griffeth, Rodger W., Hom, Peter W., ve Gaertner, Stefan, 2000. “A Meta-Analysis Of
Antecedents And Correlates Of Employee Turnover: Update, Moderator
Tests, And Research 1mplications For The Next Millennium”. Journal of
Management, 26 (3): 463-479

Giiven, Mehmet., Bakan, Ismail ve Yel, 2005. “Calisanlarmn Is Ve Ucret Tatmini
Boyutlariyla Demografik Ozellikleri Arasindaki Iligkiler: Bir Alan
Calismas1”, Yonetim ve Ekonomi, 12 (1), 127-151

Hackett, Rick D. ve Guion, Robert M. 1985. A Reevaluation Of The Absenteeism-Job
Satisfaction Relationship”. Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 35 (3), 340-381.

Huber, Vandra ve Crandall, S. 1994. “Job measurement: A social-cognitive decision
perspective” , Research in personnel and human resources management,
12: 223-269.

Isikhan, Vedat, 1996. “Sosyal Hizmet Orgiitlerinin Islevsellik Olgiitii: i Doyumu”, Mpm,
Verimlilik Dergisi, 1:117-130

258



Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.e-sosder.com ISSN: 1304-0278 Yaz-2007 C.6 S.21 (240-260)

Karasar, Niyazi, 2000. Bilimsel Arastirma Yontemi, 10.bs., Nobel Yayin Dagitim,
Ankara

Kaynak, Tugray ve digerleri, 2000. Insan Kaynaklar1 Yonetimi icinde, Isletme Iktisadi
Enstitiisii Aragtirma ve Yardim Vakfi Yayin No:7, Donence Basim ve
Yayin, Istanbul

King, Michael, A.Murray Ve Tom, Atkinson, 1982. “Background, Personality, Job
Characteristics, And Satisfaction With Work In A National Sample”,
Human Relation, 35 (2):120

Kurtulus, Kemal, 1996. Pazarlama Arastirmalar, 6.bs., I.U. Isletme Fakiiltesi Yayin No:
274, Avcilar, Basim-Yayin, [stanbul

Milkovich, George T ve Newman, Jerry M. 2002. Compensation. Boston: McGraw-Hill
Irwin.

Nightingale, D. V., (1980), “Does Profit Sharing Really Make A Difference”? Ottawa:
Conference Board Inm Canada, Canada.

Norbeck, Jane S., 1985. “Perceived S, Joband Psychological Symptoms In Critical Care
Nursing”, Research in Nursing And Health, 8, 253-259.

Organ, Dennis .W ve Ryan, Katherine,1995. “A Meta-Analytic Review Of Attitudinal And
Dispositional Predictors Of Organizational Citizenship Behavior”
Personnel Psychology, 48: 775-803.

Ostroff, Sheri. 1992. “The Relationship Between Satisfaction, Attitudes, And
Performance: An Organizational Level Analysis”. Journal of Applied
Psychology, 77: 963-974.

Ozgen, Hiisyin. Oztiirk, Azim. Ve Yalcin, Azmi, 2002. insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Nobel Kitabevi, Adana,

Paksoy, Mahmut, 2002. Calisma Ortaminda insan Ve Toplam Kalite Yonetimi, Isatnbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayin No: 4356, Istanbul

Poole, M. Ve Jenkins, G.,1988. “How Employees Respond To Profit Sharing” , Personel
Management, July, 31-34

Price, James L.,1997. “Handbook of Organizational Measurement”, International Journal
of Manpower, 18:471-480.

Seymour, Adler; Skow Richard B. Ve Nat J. Salvemini, 1985. “Job Characteristics And Job
Satisfaction: When Cause Becomes Consequence”, Organizational
Behavior And Human Decision Processes, 35, 266-278

Simon, Lam, 1996. “Total Quality Management And Its Impact On Middle Managers And
Front-Line Workers”, Journal Of Management Development, 15(7), 41-
43

259



Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.e-sosder.com ISSN: 1304-0278 Yaz-2007 C.6 S.21 (240-260)

Spector, Paul E. 1997. Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Consequences,
Thousand Oaks, Calif.: Sage Publications,

Vroom, H. Victor, 1964. The Determination of Job Satisfaction Work and Motivation.
New York: John Wiley ve Sons, Inc.,

Waskiewicz, Stanley P., 1999. “Variables That Contribute to Secondary School Assistant
Principals <http://www.psyc.vt.edu>(17 Mayis 2006)

Sabuncuoglu, Zeyyat, Personel Yonetimi - Politika ve Yonetsel Teknikler, Istanbul 1991.

260



