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Amag - Bu ¢alismanin temel amaci, maas dis1 yan haklarin is diinyasmdaki artan éneminin ve bu
haklarin isveren ile ¢ahsan iligkileri iizerindeki etkilerinin kapsamli bir sekilde incelenmesidir.
Giintimiizde igverenler, yetenekli calisanlari ¢ekmek ve elde tutmak igin gesitli yan haklar
sunmaktadir. Bu haklar, ¢alisanlarm is tatmini ve baghligini artirarak isverenlerin rekabet avantaji
elde etmelerine katkida bulunmaktadir.

Yontem — Arastirma, Istanbul'daki cesitli endiistri dallarmdan rastgele secilmis 383 bireyin katilimiyla
gerceklestirilen genis capli bir anket calismasina dayanmaktadir. Anket verileri, SPSS istatistik
yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmanin hipotezleri, maas dis1 yan haklarin calisanlarmn
is tatmini ve Orgiitsel bagllik diizeyleri iizerindeki etkilerini incelemek {izere belirlenmistir.
Hipotezler, esnek calisma saatleri, saglik sigortasi, egitim firsatlar1 gibi yan haklarmn is tatmini ve
baglilik tizerindeki etkilerini test etmektedir.

Bulgular — Analiz sonuglar, esnek ¢alisma saatleri, saglik sigortas ve egitim firsatlar: gibi maas dis1
yan haklarin, ¢alisanlarin is tatminini ve orgiitsel baglhlik diizeylerini 6nemli dlciide iyilestirdigini
gostermektedir. Ozellikle esnek calisma saatlerinin ve saglik sigortasinin ¢alisanlarin motivasyonunu
ve baghhgmmi artirdigi bulunmustur. Ayrica, egitim firsatlarinin ¢alisanlarin  kendilerini
gelistirmelerine ve kariyerlerinde ilerlemelerine katki sagladig1 gozlemlenmistir. Bu haklar, isverenler
i¢in ciddi bir rekabet avantaji saglamaktadir. Yan haklar, yetenekli bireylerin cekilmesi ve elde
tutulmasi kapasitesini 6nemli dlciide giiclendirmektedir.

Tartisma — Arastirmanin bulgulari, maas dis1 yan haklarin modern is diinyasinda bir litkks olmaktan
Ote, isveren-calisan iligkilerini pekistiren ve organizasyonun toplam basarisma katkida bulunan
vazgecilmez unsurlar oldugunu vurgulamaktadir. Bu haklarin stratejik yonetimi, isletmelerin uzun
vadeli basarilarini desteklemek adina biiyiik dnem tasimaktadir. Ayrica, yan haklarin etkin bir sekilde
yOnetilmesi, isverenlerin yetenekli ¢alisanlari gekme ve elde tutma kapasitelerini artirarak rekabet
avantaji elde etmelerine yardimci olmaktadir. Bu baglamda, ¢alisma, maas dis1 yan haklarin stratejik
onemine dikkat cekerek, is diinyasma yonelik 6nemli i¢goriiler ve 6neriler sunmaktadir.
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Purpose- The primary aim of this study is to comprehensively examine the growing importance of
non-salary benefits in the business world and their impact on employer-employee relationships.
Nowadays, employers offer various fringe benefits to attract and retain talented employees. These
benefits contribute to employers' competitive advantage by increasing employee job satisfaction and
commitment.

Design/methodology/approach- The research is based on a comprehensive survey conducted with
the participation of 383 individuals randomly selected from various industrial sectors in Istanbul. The
survey data were analyzed using SPSS statistical software. The hypotheses of the study were
determined to examine the effects of non-salary benefits on employees' job satisfaction and
organizational commitment levels. The hypotheses test the impact of benefits such as flexible working
hours, health insurance, and educational opportunities on job satisfaction and commitment.

Findings- The analysis results show that non-salary benefits such as flexible working hours, health
insurance, and educational opportunities significantly improve employees' job satisfaction and
organizational commitment levels. Particularly, flexible working hours and health insurance were
found to increase employee motivation and commitment. Additionally, educational opportunities
were observed to help employees develop themselves and advance in their careers. These benefits
provide a significant competitive advantage for employers. Fringe benefits significantly enhance the
capacity to attract and retain talented individuals.

Discussion- The findings of the study emphasize that non-salary benefits are not a luxury in the
modern business world but indispensable elements that strengthen employer-employee relationships
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and contribute to the overall success of the organization. The strategic management of these benefits
is crucial for supporting the long-term success of businesses. Moreover, effectively managing fringe
benefits helps employers gain a competitive edge by enhancing their capacity to attract and retain
talented employees. In this context, the study draws attention to the strategic importance of non-
salary benefits and offers valuable insights and recommendations for the business world

1. GIRiS

Bu makale, Erdem Yiicesan tarafindan Ocak 2019'da tamamlanan "Isveren ve Calisanlar icin Maas Dis1 Yan
Haklarin Onemi" baslikli yliksek lisans tezinden {iretilmistir. Organizasyonlar, cesitli amag¢ ve hedeflere
yonelik olarak belirli gorevleri yerine getirmek tiizere yoneticiler ve sistemlerle donatilmis dinamik
varliklardir. Bu kuruluslar devlet kurumlari, sivil toplum orgiitleri veya kar amaci giitmeyen yapilar olabilir,
ancak en yaygin olanlar1 arasinda 6zel sirketler bulunmaktadir.

Her bir kurulus, belirledigi hedeflere ulasma amaciyla rekabetin yogun oldugu bir ortamda faaliyet
gostermektedir. Bu rekabetin temel nedenlerinden biri, hedeflere ulasmak icin kullanilan kaynaklarin sinirh
olmasidir. Tim kuruluslar, benzer kaynaklara erisim saglayabilmek ve bu kaynaklari en etkili sekilde
kullanabilmek i¢in rekabet etmek durumundadir.

Rekabetin devam ettigi bir ortamda, organizasyon liderleri dogru kararlar1 almaya zorlanmaktadir. Bir
kurulus, faaliyet gosterdigi sektor veya alan ne olursa olsun, varligin siirdiirebilmek igin hata yapma liiksiine
sahip olmadigini bilmelidir. Yanlis adimlar, rekabet ortaminda dezavantajli bir konuma neden olabilir ve
telafisi zor durumlar yaratabilir.

Bu nedenle, orgiit liderlerinin caliganlar1 elde tutmalar1 ve ig doyumlarimi saglamalar: kritiktir. Bu hedefe
ulasmak i¢in esitlik ilkesine dayal1 bir yonetim sistemi olusturmak 6nemlidir. Firsat esitligi ve etkili iletisim,
calisanlar arasinda adil bir rekabet ortami1 saglar. Rekabetin varligi, yonetimin bir ¢alisan veya ¢alisan grubuna
digerlerine gore daha yakin olmasmin, adaletsizlik hissi yaratarak bireylerin kurumda kalmak istememesine
neden olabilecegini gostermektedir. (Ceviz Dograr, Bostanci & Mayatiirk Akyol, 2020: 3640) Bu durum,
kurumun insan kaynaklarimin kaybina yol agabilir.

Ancak, calisanlar: elde tutmak igin yeterli olan sadece mesafe korumak degildir. Calisanlar, ¢abalarinin her
zaman Odiillendirilecegine dair bir giivenceye ihtiya¢ duyar. Kurumun ¢ikarlar1 ve hedefleri gozetildiginde,
bireysel cikar ve hedeflere ulasildigindan emin olan bir ¢alisanin, daha seffaf ve diiriist davranma olasilig1
daha yiiksektir.

Glinlimiiz is diinyasinda, isverenlerin ve ¢alisanlarin karsilikli memnuniyeti, is iligkilerinin siirdiiriilebilirligi
acisindan kritik bir oneme sahiptir. Bu baglamda, maas dis1 yan haklar, isverenlerin ve ¢alisanlarin arasindaki
dengeyi saglamada 6nemli bir rol oynamaktadir. "[sveren ve Calisanlar Igin Maas Dist Yan Haklarin Onemi"
baslikli bu ¢alisma, maas dist yan haklarin is diinyasindaki tasidig stratejik ve duygusal onemini ele
almaktadir.

Maas disi yan haklar, maddi kazamimlarin 6tesinde calisanlarin isleriyle ilgili yasadiklar1 deneyimleri
zenginlestiren unsurlari igerir. Bu yan haklar arasinda saglik sigortasi, esnek calisma saatleri, evden ¢alisma
imkanlari, egitim olanaklar1 ve sosyal etkinliklere katilim gibi bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bu avantajlar,
sadece c¢alisanlarin giinliik yasamlarini kolaylastirmakla kalmaz, ayni zamanda isverenler i¢in de rekabet
avantaji olusturur. Tiirkiye'de maas disi yan haklar, 4857 sayili Is Kanunu ve ilgili mevzuat kapsaminda
diizenlenmekte olup, isverenlerin sundugu sosyal yardimlar, primler, yol ve yemek yardimi gibi 6demeler is
iligkileri gercevesinde degerlendirilir. (Tiirkiye Cumhuriyeti, 2003: md. 14)

Calisanlar agisindan maas dist yan haklara sahip olmak, is tatmini ve 6rgiitsel motivasyonu artirabilir. Esnek
calisma diizenleri ve saglanan egitim firsatlari, ¢alisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunurken, saglik
sigortas1 gibi yan haklar da onlarin giivende hissetmelerini saglar. Diger yandan, isverenlerin bu tiir yan
haklar1 sunmasi, nitelikli is giiclinii gekmelerine, mevcut ¢alisanlari elde tutmalarina ve genel olarak isyerinde
olumlu bir atmosferin olusmasina yardimei olabilir.

Bu calisma, maas dist yan haklarn is diinyasindaki stratejik roliinii vurgulayarak, isveren ve calisanlar
arasindaki karsilikli memnuniyetin saglanmasinda bu yan haklarin oynadig: kritik rolii anlamaya yoneliktir.
Ve maas dis1 yan haklarin, farkli sektorlerde ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri tizerindeki
0zgiil etkilerini inceler, boylece sektorel farkliliklarin bu etkiler iizerindeki roliinii aydinlatmay1 amaclar.
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Arastirmanin temel amaci, maas dis1 yan haklarin ¢alisan baglilig tizerindeki etkisini degerlendirmek ve bu
haklarin is tatmini ile Orgiitsel baglilik iizerindeki stratejik 6nemini ortaya koymaktir. Literatiir incelemesi
boliimiinde, maas dist yan haklar ve galisan davraruslar1 arasindaki iliskiyi ele alan 6nemli ¢alismalar
Ozetlenecek ve arastirmanin bu alandaki bosluklari nasil doldurmay1 hedefledigi agiklanacaktir. Arastirmada,
'Maas dist yan haklarin ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki etkisi nedir?' ve 'Bu haklar orgiitsel baglilig1 nasil
artirir?' gibi sorulara odaklanilarak ilgili hipotezler test edilecektir. Arastirmacinin perspektifi, maas dis1 yan
haklarin degerlendirilmesinde calisan deneyimlerinin 6nemini vurgulayacak sekilde, nitel veri toplama ve
analiz siire¢lerinde merkezi bir rol oynayacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Isve Calisma Kavrami

Calisma ve is terimleri, giinliikk yasamda yaygin olarak kullanilmalarina ragmen, genellikle net bir tanima
sahip olmayabilirler. Bu iki kelime siklikla birbirinin yerine kullanulsa da, ge¢misten giintimiize kadar her iki
kelimenin de anlami evrim gecirmis ve gelismistir. Bu nedenle, dogru bir ayrim yapmak, calisanlar ve
igverenler icin olduk¢a 6nemlidir.

Tiirk Dil Kurumu'nun mevcut sozliigiine gore, calisma terimi "bir sonug elde etmek veya bir sey {iretmek igin
caba harcanarak yapilan etkinlik" olarak tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle, ¢alisma, belirli bir hedefe
ulagmak amaciyla harcanan ¢abay: ifade eder. Is ise bir isimdir ve "is, is, sayilar" (TDK) seklinde tanimlanir.

Calisma ve is arasinda giiglii bir baglanti bulunmaktadir. Is, genellikle faaliyetlerin kalitesini belirleyen ve tiim
islemleri temsil eden temel bir unsurdur. Isin daha dar bir tanimi, bir kisiye verilen belirli gorevler dizisini
ifade eder (Tiirkay, 1990: 240). Calisma ise, bir isi gerceklestirmek ve karsiliginda 6diil almak anlamina gelir;
ayni zamanda temel bir insan hakkidir. Bu nedenle, her bireyin esit firsatlardan ve ¢alisma 6zgiirliigiinden
yararlanabilmesi biiyiik bir nem tagir.

Calisma sirasinda gergeklestirilen isin insani nitelikte olmasi gereklidir. Is, kisinin sagligini ve onurunu
zedelememeli, ayrimcilik icermemeli ve insan haklarina saygili olmalidir. Bu baglamda, isin ve ¢alismanin
bireye uygun olmasi 6nemlidir. Calisma ve isle ilgili olarak kadin/erkek ayrimcilig1 yapilmasi, saghga zarar
verecek islerde calisanin bilgilendirilmemesi veya korunmamasi, kisinin istemedigi bir ise zorlanmas: gibi
durumlar, insan haklar1 ve onuruna aykir1 6rnekler arasinda sayilabilir (Giinaydin, 2015: 124).

Calisma kavraminin tarihgesi, Yunanlilar ve Romalilar donemine kadar gitmektedir. Bu toplumlarda, ¢alisma
terimi genellikle "ac1”, "yorgunluk" ve "zahmet" anlamlarinda kullamlmigtir. Ancak endiistrinin gelisimiyle
birlikte, isin ayrilamayacag: bir unsur oldugu fikri, isin acidan ziyade bir faaliyet olarak goriilmesine yol
acmustir. Isin anlamu yillar iginde degisiklik gostermis olabilir, ancak 20. yiizyilin son ¢eyregine kadar bireyin
yasamindaki temel bir faaliyet olmaya devam etmistir. Isin anlamina yonelik artan arastirmalar, bireylerin ise
ve mesleki yasamdaki olgulara bakis agilarinin evrim gecirmesinde yatmaktadir. Bu baglamda, "refah" ve

"ihtiyaglarin anlasilmas1” kavramlari 6nemli bir rol oynamaktadir (Samsum, 2017: 162).

Is ve calisma, bireylerin giinliik yasamlarmin temel dinamiklerini sekillendiren énemli kavramlardir. s, genel
olarak, bir bireyin becerilerini kullanarak {iretim siireclerine katilma siirecini ifade eder ve genellikle maddi
kazang saglamay1 amaglar (Edwards, 1979: 145). Bu kapsamli terim, is diinyasindaki gorevlerden serbest
meslek pratigine kadar genis bir yelpazede faaliyetleri igerir.

Is, bir bireyin kimlik olusturmasinda énemli bir rol oynar. Bu, mesleki kimlik, statii ve toplumsal rollerin
belirlenmesinde etkili olabilir (Hughes, 1958: 49). Ayr1 zamanda, is, bireyin sosyal baglam icindeki yerini
tanimlar ve genellikle sosyal iliskilerin olustugu bir ortam sunar (Blau ve Duncan, 1967: 75). Bireyler, isleri
araciligiyla genis bir toplumsal aga entegre olabilir ve bu aglar, is hayatinin disinda da bireyin yasamini
etkileyebilir.

Calisma kavrami, genellikle isle birlikte kullanilsa da daha genis bir perspektife sahiptir. Calisma, bir bireyin
enerjisini harcayarak bir amaci gerceklestirme siirecini ifade eder ve bu, goniillii faaliyetlerden ev islerine
kadar genis bir yelpazede olabilir (Becker, 1993: 37). Calisma, bireylerin kendilerini gerceklestirmeleri ve
toplumlarina katkida bulunmalari i¢in Snemli bir arag olarak kabul edilir.

Is ve galigma kavramlari, sadece bireyin ekonomik refahini degil, ayn1 zamanda toplumun ve kiiltiiriin
dinamiklerini de sekillendirir. Bu kavramlar, ekonomi, sosyoloji ve psikoloji gibi disiplinler arasinda kapsaml
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bir sekilde incelenmistir. Bireylerin is ve ¢alisma deneyimleri, sadece ekonomik bir siire¢ degil, ayn1 zamanda
kisisel, sosyal ve kiiltiirel baglamda derinlemesine anlasilmas: gereken karmasik bir olgudur.

2.2 ihtiyaglar ve Is iliskisi

1htiyaglar ve is iliskisi, bireylerin is diinyasindaki dinamikleri anlamalar1 ve is performanslarim
yonlendirmeleri agisindan kritik bir 5neme sahiptir. Thtiyaglar, genelde bireyin fiziksel ve psikolojik diizenini
siirdiirebilmek, giivenlik saglamak, sosyal iligkiler kurmak, takdir edilme ve saygi gormeyi hissetmek gibi
temel diirtiilerden tiiremektedir (Maslow, 1943: 98). Bu ihtiyagclar, is ortaminda bireyin motivasyonunu ve
genel is tatminini etkileyen temel faktorler arasinda yer almaktadir.

Is iliskisi, bireyin isvereni ve is arkadaglar ile kurdugu etkilegimi ifade eder. Bu iliski, isyerindeki sosyal
baglamin 6nemli bir pargasidir ve bireyin is memnuniyetini biiyiik ol¢tide etkiler (Salancik ve Pfeffer, 1978:
53). Iyi bir is iligkisi, ekip calismasi, giiven ve saygiy1 igerir ve bireyin isyerinde daha olumlu bir atmosferde
calismasina katk: saglar.

Bireylerin ihtiyagclari ile is iligkisi arasindaki baglanti, is tatmini iizerinde derin etkilere sahiptir. Bir bireyin
temel ihtiyaclar1 is ortaminda karsilandiginda, genellikle ise daha motive olur ve daha yiiksek bir is
performansi sergiler (Deci ve Ryan, 1985. 38). Ornegin, isyerinde sosyal destek bulmak, bireyin sosyal
ihtiyaclarini karsilamasina yardimeci olabilir ve bu da is tatmini ile dogrudan iligkilidir.

s iliskisi ayn1 zamanda liderlik ve yonetim pratikleriyle de baglantilidir. Iyi bir lider, calisanlarin ihtiyaclarin
anlamak ve karsilamak icin c¢aba sarf eder, boylece calisanlar kendilerini degerli hissederler (Herzberg,
Mausner ve Snyderman, 1959: 28). Bu, hem bireysel is tatminini hem de genel igyeri kiiltiiriinii olumlu y6nde
etkiler.

Sonug olarak, ihtiyaglar ve is iligkisi, is diinyasindaki karmasik dinamiklerin temelini olusturur. ihtiyaglarlru
karsilayan bireyler, isyerinde daha mutlu ve motivasyonlu olma egilimindedirler, bu da genel is
performansini artirabilir ve isyeri iliskilerini giiclendirebilir.

s | Kendini gerceklestime

Prestjj, bagan, — | Deger intiyaci l
dijerlerince takdir
ediime. benimsenme
: Zi sEz M__’[Aﬂdmawsevgi |
Digerleri ile iligki kurmak, kabul
edilmek, ait olmak
Kendini aileni ve toplumu given —_—
ve emniyet iginde tehlikeden uzak
tulma
> Fiziksel ihtryaglar

Hava, su, besin, cinsellik, uyku, denge, bogaltim

Sekil 1. Maslow Thtiyaglar Piramidi

Sekil 1'de gosterildigi gibi, insanlar1 ¢alismaya iten temel motivasyon fiziksel ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar,
yasamin en ilkel haliyle devamini saglayan biyolojik ihtiyaclar olarak dzetlenebilir. Ustelik, bu temel ihtiyaglar
dogumda baglar ve yasam boyunca siirekli olarak karsilanmalidir. Dogumdan itibaren aile tarafindan
karsilanan bu ihtiyaglar, kisi biiytidiikce kendi tarafindan karsilanir. Genellikle yeterli mali kaynak gerektiren
bu ihtiyaglarin biiyiik bir kism1 devlet tarafindan garanti edilmektedir. Ornegin, bir kisinin barinma ihtiyact
karsilandiginda devlet, temiz gidaya erisimin yollarii hazirlamaktadir. Bu nedenle, yasam tarzina gore
degismekle birlikte, genellikle isle ilgilidir.

Birinci dereceden ihtiyaglarim1 karsilayabilen bireyler, ikinci dereceden ihtiyaglarim1i da karsilama
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egilimindedirler. Giivenlik ikinci sirada gelir. Bir kisi, temel ihtiyaclarini karsiladiktan sonra kendisi ve ailesi
igin siirekli korunmay1 ve giivende olmaya devam etme ihtiyaglarini arzu eder. Ornegin, bir kisi barinma ve
yiyecek alma konusunda belirsizlik yasarsa, daha yiiksek sosyal baglantilara ihtiya¢ duymayabilir. Bu
durumda, bazi yerlerde fiziksel ihtiyaglarini karsilamak icin yeterli kaynaga sahip aileler go¢ etmeye devam
etmektedir. Giivenlik eksikligi durumunda kisi, bulundugu ortamda kalmak istemeyebilir ve uzaklagma
egiliminde olabilir. Ayni durum isler i¢in de gecerlidir (Kula ve Cakar, 2015: 197).

2.3. Is Tatmini

Insanin hayattan doyum alabilmesi i¢in, bedensel ve zihinsel ihtiya¢larinin karsilanmas: gerekmektedir. Is
ortami da bu agidan farkl: degildir. Fiziksel, sosyal ve zihinsel tatmin olmayan bireyler is diinyasinda mutlu
olma egiliminde degillerdir. Eger birey kendini gerceklestirme firsati bulamazsa, Maslow'un ihtiyaclar
hiyerarsisinde belirli bir asamada takilip kalabilir.

Is tatmini kavramini anlamak igin, 6ncelikle memnuniyetin tamimi ve olusum siirecinden bahsetmek
gerekmektedir. Tiirk Dil Kurumu (TDK), memnuniyeti "arzu edilen bir seye ulasmak, doyuma ulagmak,
doyum elde etmek" olarak agiklamaktadir. Bireyin hayatta neyi basarmak istedigi, memnuniyetini belirleyen
temel bir faktordiir. Is tatmini, bireyin yaptig1 isten ve is ortamindaki etkilesimlerden kaynaklanan bir alg:
bicimidir. Oz'e gore Vroom, is tatminini "calisanlarin is roliine kars1 duygusal tepkileri ve kisinin isine kars:
olumlu tepkiler" olarak tanimlarken, is tatminsizligini ise "olumsuz tepkiler, duygu ve diisiinceler" olarak
ifade etmektedir (Oz,2014: 29).

Is tatmini, bireyin giinliik yasamdaki ihtiyaglarini, ¢evresinden elde ettigi kazanglar ve yaptig1 isler araciligiyla
gelecegine giiven duyarak karsilayabilmesi anlamina gelir. Birey, isini yapmaktan ve bulundugu ortamdan
mutlu oldugunda, bu durum isin ve isyerinin kendisi ve ailesi igin umut verici olduguna inanmakla birlikte,
psikolojik giivenligi de saglamaktadir. Ayrica, gelecek kaygisi tasimamak, finansal eylem ve planlamanin 6n
sart1 olan fiziksel ihtiyaglarin karsilanmasi anlamina gelir (Aziri, 2011: 77).

Is tatmini, bireyin is beklentilerinin karsilanmastyla miimkiindiir. Ornegin, bir kisi teknik olarak gelismek
istiyorsa ve dogru konumda degilse, maasi, ¢alisma ortami ve diger haklar1 makul 6lgiide tatmin edecektir.
Bu nedenle isi, yeteneklere ve hayallere uygun bir sekilde yapmak, calisanlarin gelecekteki ihtiyaglarim
belirlemek 6nemlidir. Is tatmini, bireyin duyarli oldugu ve deger verdigi unsurlarin tatmin edilmesiyle
miimkiindiir (Judge, 2001: 396).

Ancak is tatminine giden yol, bireyden bireye farklihk gostermektedir. Kaynak'a goére is tatmini, isten
beklenenler ile gerceklesenler arasindaki fark: ifade eder. Bir kisinin beklentileri ne kadar karsilanirsa, tatmini
de o kadar yiiksek olacaktir. Beklentilerin kisisel oldugu unutulmamalidir. Demografik veriler veya
deneyimlerden elde edilen bilgiler, beklentileri sekillendiren faktdrler arasinda yer alir. Ayrica, kisinin
gelecege yonelik hayalleri de tatmini etkiler. Isinde kendini daha yetkin ve verimli hissetmek isteyen her
bireyin farkli beklentilere sahip olmasi muhtemeldir; 6rnegin, emekli olmay: hayal eden bir bireyin
beklentileri farklilik gosterecektir (Judge, 2001: 396). Dolayisiyla, is tatminini etkileyen bircok faktorii
belirlemek ve her birinin, her ¢alisan i¢in farkli diizeyde tatmin yarattig1 sonucuna varmak miimkiindiir.

ISTEN ISTEN ELDE

BEKLENENLER EDILENLER
Ucretler Ucretler
isin kendisi Isin kendisi
Yukselmeler 4* FARKLAR '7 Yukselmeler
Amir Amir
Is Arkadaslar Is Arkadaslar
Calisma Kosullar

‘ ISGOREN IS TATMINI ‘

Sekil 2. Is Tatmini
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2.4. is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Maas ve Maas Dis1 Haklar iliskisi

Is tatmini, orgiitsel baglilik, maas ve maas dis1 haklar arasindaki karmasik iliski, calisanlarin is ortamindaki
deneyimlerini anlamak ve yonetmek adina biiyiik onem tasir. Is tatmini, bireylerin isleriyle ilgili duyduklar:
memnuniyet diizeyini ifade eder ve genellikle ¢alisanlarin performansi, motivasyonu ve genel isyerindeki
tutumlar tizerinde etkilidir (Locke, 1976: 55).

Maas, is tatminini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Yeterli ve adil bir maagin saglanmasi, ¢alisanlarin temel
ihtiyaclarini karsilar ve genel is tatminini artirabilir (Adams, 1963: 62). Ancak, maasin yani sira, ¢alisanlar
i¢in sunulan maas dis1 haklar da is tatmini {izerinde belirleyici bir rol oynar. Maas dis1 haklar, esnek ¢alisma
saatleri, saglik sigortasi, yemek kartlar1 gibi avantajlar1 igerir ve bu haklar, ¢alisanlarin iglerine duyduklar:
memnuniyeti artirabilir (Armstrong, 2007: 67).

Is tatminiyle dogrudan iliskili olan bir diger énemli faktor de drgiitsel baghliktir. Orgiitsel baglilik, bir
calisanin isverene, ise ve isyerine duydugu baglilig: ifade eder ve is tatmini ile pozitif bir iliski i¢indedir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982: 82). Yani, bir calisan isinden memnunsa, genellikle isyerine kars1 daha
baglhidir.

Maas ve maas dis1 haklar, sadece is tatminini degil, ayn1 zamanda orgiitsel baglilig1 da etkiler. Adil bir maag
politikasi izlemek ve maas dis1 haklar1 dogru bir sekilde sunmak, ¢alisanlarin orgiite baghiligini artirabilir ve
dolayisiyla personel devir hizini azaltabilir (Allen ve Meyer, 1990: 49).

2.5. Maas Dis1 Yan Haklar Tanimi

Maas dis1 yan haklar, ¢calisanlara sunulan ek avantajlar ifade eder ve genellikle finansal olmayan 6demeler
veya ek faydalar olarak tanimlanir. Bu yan haklar, isverenlerin calisanlarina sundugu gesitli destekler ve
avantajlar araciligiyla isyerindeki memnuniyeti ve baglilig1 artirmay1 amaclar (Milkovich ve Newman, 2004:
92).

Maas dis1 yan haklar, genis bir yelpazede sunulabilir ve isletmeler arasinda gesitlilik gosterebilir. Ornek
olarak, esnek ¢alisma saatleri, uzaktan ¢alisma imkanlari, saglik sigortasi, yemek kartlari, egitim ve gelisim
firsatlar1 gibi avantajlar maas dis1 yan haklar kapsamina girebilir (Gerhart ve Milkovich, 1990. 78). Bu haklar,
calisanlarin is-yasam dengesini saglamalarina, saglik ihtiyaglarina cevap vermelerine ve kisisel gelisimlerini
desteklemelerine olanak tanir.

Maas dis1 yan haklar, isverenler icin sadece calisanlarina degerli avantajlar sunma amacini tasimaz, ayni
zamanda rekabet avantaji elde etmek ve yetenekli ¢alisanlar: cekmek, elde tutmak agisindan da stratejik bir
oneme sahiptir (Rappaport ve Bank, 1992: 44). Calisanlar, maas dis1 yan haklar1 bir isyerinde ¢alisma tercihini
belirleyen 6nemli bir faktor olarak degerlendirebilirler.

Bu yan haklarin igyerindeki memnuniyet ve motivasyonu artiricr etkisi, ¢alisanlarin islerine daha bagh
olmalarina ve dolayisiyla isveren igin daha verimli bir isgiicii olusturmalarina katkida bulunabilir (Kreitner
ve Kinicki, 2013. 38). Ayrica, maas dist yan haklar, isverenin sosyal sorumluluklarini yerine getirmesi ve
calisan refahini artirmasi agisindan da 6nem tasgir.

Maas dis1 yan haklar, sadece calisirken kazanilan ve kisinin yasam standardimi artiran geliri icermesi
bakimindan énemlidir. Bu ek faydalar, calisanin gelecegini giivence altina alan haklar igerir. Ornegin,
isyerinde calisanlara 6zel emeklilik programlar: olusturmak, izin almak, ticret haklarini yasal dayanak yerine
kazandiklarina gore hesaplamak, isyerinde iyi bir denge olusturmak, esnek ¢alisma saatleri teklif etmek veya
calisanlara esnek ¢alisma olanag: saglamak gibi.

Calisanlarla miisteriler arasinda iletisimi artiran, kolayliklar saglayan (6rnegin cep telefonu), ulasim
secenekleri sunan (6rnegin bir ¢alisana ara¢ saglamak, ulasim saglamak) ve hatta belirli bir noktada {icretsiz
park yerlerinin kullanilmasina olanak taniyan hizmetler ve aksesuarlar da ticret dist sosyal yardimlarin bir
pargasi olabilir. Ayrica, maasin yani sira 0denebilecek sosyal yardimlar arasinda bazi sirketlerde galisanlara
kar pay1 verilmesi, kiigiik ortakliklarda kar pay1 alma hakki taninmasi gibi avantajlar bulunmaktadir.

Bazi sirketler, calisanlarin ¢evrimigi yatirirm yapmasina ve aligveris yapmasina olanak taniyan sanal para
kullanimini tesvik etmektedir. Ayrica, ¢alisanlara is disinda da yonetebilecekleri cesitli projeleri hayata
gecirme olanag1 sunan girketler, bu sayede calisanlara deneyim, bilgi, basar1 ve motivasyon kazandirmaktadir.
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Bu haklar, ¢alisanin sadece is ve maasla degil, ayn1 zamanda diger faaliyet ve haklarla da baglant1 kurmasina
yardimci olan, isi ve isi gekici hale getiren firsatlar icermektedir (Podgursky, 2003: 71).

2.6. Yasam Standartlar1 ve Gelir iliskisi

Insanlarin memnuniyeti, basarisi, entelektiiel bilgisi, motivasyon diizeyi, girisimcilik becerileri, sadakati,
kiiltiirii, egitimi ve bilgisi, sistem olusturma ve karar verme yetenegi, kriz yonetimi deneyimi gibi bir dizi
faktor, bir organizasyonun onemli unsurlarini olusturur. Bu nedenle, insanlarin potansiyellerini tam olarak
ortaya c¢ikarabilmeleri, yeteneklerini kesfedebilmeleri ve dogru c¢alisanlar1 dogru pozisyonlara
yonlendirebilmeleri i¢in uygun kosullarin yaratilmasi 6nemlidir. Ayrica, yerel calisanlarin kendi odakli
gelismelerine firsat taniyarak yasam standartlarini iyilestirebilmeleri i¢in destek saglanmalidir. Yildirim ve
Demirel'e gore, calisanlarin sorunlardan uzak, yaptiklar1 ise odaklandiklar1 bir ortamda memnuniyet
diizeyinin arttig1 gozlemlenmistir (Tiirkay, 2015: 134).

Modern ve basarili sirketler, calisan memnuniyetinin ve yasam standartlarinin sirkete olumlu yansidigini fark
etmis ve bu yonde uygulamalara yonelmistir. Bagarili sirketler genellikle insan kaynaklarini dogru bir sekilde
kullanarak, c¢alisanlarmin bireysel memnuniyetini artirmaya ve is standartlarini yiikseltmeye odaklanir
(Bayrak Kok, 2006: 292).

Insanlarin yasam standardini etkileyen 6nemli faktorlerden biri de kazandiklar gelirdir. Yiiksek gelir, bireye
istedigini satin alma 6zglirliigli saglar, bu da kisiyi daha mutlu, tiretken ve verimli kilar. Sirketler arasindaki
rekabetin artmasi, calisan memnuniyetini artirma cabalarmni tetikler. Bu, sadece iicret artislar1 degil, aym
zamanda ek faydalarin da Otesine gecen uygulamalari igerir. Sirket yonetimleri, calisanlarinin yasam
memnuniyetini artirmak ve onlar1 daha iiretken hale getirmek i¢in ¢aba sarf eder. Ciinkii ¢alisanlar, yaptiklar:
isin karsiligimi alamadiklarinda, is tatminsizligi yasarlar ve bu durum yasam kalitesini olumsuz etkiler.
Ayrica, licret, bir calisanin kurulus icindeki konumunu ve yaptig1 isin etkinligini belirleyen bir gosterge olarak
kabul edilir. Bu nedenle, kisinin kurulus i¢indeki basar1 duygusu, alinan {icret ve ek haklarla dogrudan
iligkilidir. Bu durum, calisanin hem is hem de yasam standartlar1 agisindan tatmin olup olmadigin
belirleyebilir. Bu baglamda, bir ¢alisanin gelecekteki basar1 beklentisinin ve kurulusun basarili bir kurum
olarak algilanmasinin, aldig: {icrete ve ek haklara bagli oldugu soylenebilir. Bu durum, ¢alisanin gelecek
hedeflerine yonelik endiseleri olup olmadigini ve yasam standartlarin iyilestirmek icin gosterdigi cabalar1 da
etkileyebilir (Yildirim ve Demirel, 2015: 135).

2.7. C)rgiite Baglilik ve Maas Dis1 Yan Haklar iliskisi

Sirketlerin calisanlarini egitmesi ve organizasyonla etkili bir bag kurmas: gereklidir. Bir ¢alisanin baska bir
sirkete gecmesi, mevcut is giiciiniin kaybina neden olabilecegi gibi, ayni1 zamanda bilgi ve miisteri akisini da
diger sirkete tasiyabilir. Bu nedenle, calisanlarin orgiite bagliligini siirdiirmek ve giiclendirmek son derece
onemlidir. Bas'm "Isletmelerde Calisan Baghilig1" adli calismasinda belirttigi gibi, calisanlar, organizasyonda
deger gormek isterler. Calisanlar, degerlerini gelir ve haklarina gore dlgerler ve kendilerini diger sirketlerde
benzer pozisyonlarda bulunan ¢alisanlarla karsilastirirlar. Gelirin yan sira, ¢alisanlar gesitli haklara da deger
verirler. Bu haklarin varlig, orgiit ile daha giiglii iliskiler kurmalarina yardimai olabilir (Bas, 2014: 71).

Ancak, geliri sadece tazminat olarak degerlendirmemek Snemlidir. Calisanlar i¢in maasin yar sira gesitli
haklar da 6nemlidir. Bu haklar, orgiit ile daha yakin bir iliski kurmalarina katkida bulunabilir. Calisanlar,
sadece maddi kazanglar degil, ayn1 zamanda is yasam kalitelerini artirabilecek ve orgiitle duygusal bir bag
kurmalarina olanak taniyacak diger avantajlar1 da gormek isterler. Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisanlarimi
degerlendikleri, onlara adil ve rekabetci bir {icret sagladiklar1 ve gesitli haklar1 sunarak orgiite baglilig
artirmaya yonelik ¢aba sarf etmeleri 6nemlidir.

2.8. Is Tatmini ve Maas Dis1 Yan Haklar iliskisi

Is tatmini ve maas dist yan haklar arasindaki iliski, ¢alisanlarin genel is deneyimini sekillendiren 6nemli bir
dinamiktir. Is tatmini, bir calisanin isine ve is ortamina yonelik duydugu olumlu hissi ifade eder ve genellikle
maas dis1 yan haklar gibi gesitli faktorlere bagh olarak degisebilir (Locke, 1976. 128). Bu metinde, is tatmini ile
maas dist yan haklar arasindaki bu karmasik iliski incelenecek ve literatiirdeki bazi temel bulgulara
odaklanilacaktir. s tatmini, ¢alisanlarin maas dist yan haklara verdikleri degeri igerebilir. Maas dis1 yan
haklar, esnek ¢alisma saatleri, saglik sigortasi, yemek kartlari, uzaktan calisma imkanlar1 gibi avantajlar
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kapsar (Milkovich ve Newman, 2004. 37). Arastirmalar, ¢alisanlarin bu tiir yan haklara sahip olmalarinin, is
tatminini artirdigini gostermektedir (Dulebohn vd., 2012. 88).

Maas dis1 yan haklar, calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarin giiglendirebilir. Ornegin,
esnek calisma saatleri, calisanlara is-yasam dengesini diizenleme esnekligi sunar ve bu da genel is tatminini
artirabilir (Baltes ve Heydens-Gahir, 2003: 48). Ayrica, saglik sigortasi gibi maas dis1 yan haklar, ¢alisanlarin
ise devam etmelerini saglayarak is tatminini destekleyebilir (Gerhart ve Milkovich, 1990: 63). Bununla birlikte,
literatiirdeki bazi ¢alismalar, is tatmininin sadece maas dis1 yan haklara degil, ayni zamanda liderlik tarzina,
isin dogasina ve organizasyon kiiltiiriine de bagl oldugunu vurgulamaktadir (Judge ve Bono, 2001: 81). Bu
nedenle, is tatmininin ve maas dis1 yan haklarin etkilesimi karmasik bir konsepttir ve birden ¢ok faktoriin
etkilesimini igerir.

3. YONTEM

Calismanin bu bdliimiinde alan yazinindan elde edilen bilgiler ile calisanlarin goriislerinin kiyaslanmasi
amaclanmistir. Yapilan anket uygulamasi, bunlarin istatistiksel sonuglar1 ve yorumlara yer verilmistir.

Bu ¢alismada temel amag, cesitli demografik degiskenlere ve orglitsel faktorlere gore kisilerin maas dis1 yan
haklardan memnuniyet duyma oranlarinin degisip degismedigini kavramaktir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini
kavramlari ile yan haklar arasinda herhangi bir iligki olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ¢alisma, “Maas
dig1 yan haklar ile orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda iliski var midir? Problemini ele almaktadir.”

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu calismada, betimsel arastirma modeli benimsenmistir ve nicel arastirma yontemleri kullanilarak maas dis1
yan haklarin is diinyasindaki etkileri incelenmistir.

Orgiitsel Baglilik Is tatmini
Yan Haklar
F F
Ulasim Uye Is Yeri
Teknoloji G.
Yemek Ozel Sigorta

Sekil 3. Aragtirma Modeli
Hipotezler:

e HI: Maas dis1 yan haklar ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari arasinda pozitif bir iliski vardir.
e H2: Maas dis1 yan haklar ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir.
e H3: Isverenlerin yan hak stratejileri, sektordeki diger firmalarin uygulamalarina bagl olarak
sekillenmektedir.
e H4: Calisanlar, maas dis1 yan haklar arasinda saglik sigortas: ve esnek calisma saatlerini daha ¢ok
tercih etmektedir.
3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Istanbul’daki is giiciinii temsil eden 4.015.000 kisi olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemi ise Istanbul ilinde ikamet 15 yas ve {izeri Orgiitsel Baglhlik Ts tatmini Yan Haklar Ulagim Yemek
Uye Is Yeri Ozel Sigorta Teknoloji G. 33 383 kisiden olugsmaktadir. Evrenin biiyiikliigii 4.015.000 kisi ve yiizde
5 hata pay1 ile calisilmak istenmesi kosullar altinda, anket galismasinin igin en az 383 denekle goriisiilmesi
yeterli olmaktadir. Dolayistyla 383 denekten olusan arastirmamizin drneklemi yiizde 95 giiven araliginda +
%>5 hata pay1 igermekle birlikte hipotezlerimiz tizerine karu olusturulabilecek diizeydedir. Calisma 15 yas ve
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{izeri, Istanbul’da ikamet eden, kentin is giicii potansiyelini temsil eden rastgele segilen katilimcilar ile
gerceklestirilmistir. Belli bir c¢alisan kitlesinin olmamast ve onlarin calistiklar: sektorlerin bilinmemesi
smirliliktir. Bu baglamda, “mavi yakalar”, “beyaz yakalar”, “doktorlar” gibi bir genelleme yapilamayacaktr.

2.3.Veri Toplama Araci, Veri Seti

Calismanin uygulama boliimiinde ¢alisan, issiz ve isverenlerden olusan ve rast gele segilen 383 kisilik bir
gruba anket uygulamasi yapilmistir. Bu uygulama esnasinda Is tatminini 6lgegi (Smith ve arkadaslari
tarafindan gelistirilen “Is Tamimlayici Endeks” (The Job Descriptive Index) (Imparota, 1972). Ergin (1997),
tarafindan Tiirkge’ ye “Betimlemesi Olgegi” olarak gevrilmistir.) ve Duygusal baglilik 6lgegi (Allen ve Meyer
(1990) tarafindan gelistirilen ve Wasti tarafindan 2000 yilinda Tiirkge” ye uyarlanan alti maddenin yer aldig1
duygusal baglilik 6lgegi) kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS istatistik programinda analiz edilmis ve
yorumlanmustir. Arastirma hipotezlerini test etmek igin gesitli istatistiksel metotlar kullanilmistir, bunlar
arasinda frekans analizleri, korelasyon testleri ve regresyon analizleri bulunmaktadir.

2.4.Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS 24.0 yardimiyla ¢oziimlenmistir.
Arastirmada oncelikle ¢alisanlara iliskin demografik 6zelliklerin dagilimini gosteren frekans tablosuna yer
verilmistir. Asagidaki tabloda anket katilimcilarinin medeni durumlars, cinsiyet ve egitim durumlarina ait kisi
sayilar1 ve yiizdelikleri verilmistir. Ankete katilanlarin; %54,8'i evli ve %45,2’si bekardir, %41,8’i kadin ve
%58,2’si erkektir. Ankete katilanlarin egitim durumu incelendiginde ise %11,5inin lise mezunu, %79,9"unun
lisans mezunu ve %8.6’sinin ise lisansiistii egitime sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 1. Medeni durum, egitim ve cinsiyet dagilimi

Medeni Durum Cinsiyet Egitim
Evli 210 (%54,8) Kadin 160 (%41,8) | Lise 44 (%11,5)
Bekar 173 (%45,2) Erkek 223 (%58,2) | Lisans 306 (%79,9)
Iiisans 33 (%8,6)
Ustii

Asagidaki tabloda anket katilimcilarinin calisma durumu ve yas bilgisi icin kisi sayilar1 ve yiizdelikleri
verilmistir (yas degiskeni icin kisiler 30 alt1 ve 30 {istii olarak iki gruba ayrilmistir). Ankete katilanlarin;
%79,9u bir kurum veya kurulusta ¢alismaktadir ve %16,7’si igsizdir. Ayrica ankete katilanlarin %3,4'{iniin
kendi igyeri vardir. Anket katilanlarin %45,7’si 30 yagin altindadir ve %54,3’ii 30 yasin iistiindedir.

Tablo 2. Yas ve calisma durumu dagilimi

Calisma Durumu Yas

Evet 306 (%79,9) <30 175 (%45,7)
Hayir 64 (%16,7) 30> 208 (%54,3)
Kendi isyerim var. 13 (%3,4)
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Tablo 3. Saglanan yan haklarin puanlamas: anket sonuglari

= s £ g S £ R
— He) : )_‘>\‘ <
Sorular % % i § L;:) = %4 Tc; :% g«
=% 5 £ | 5| &7
n =
6. Sirketinizin ulasim
sladip 64 28 94 106 77 14
konusunda sagladig 379 1307
imkanlar1 puanlar
misinz? %16,70 | %7,30 | %24,50 | %27,70 | %20,10 | %3,70
7. Sirketinizin yiyecek
' 16 39 118 103 52 55
1gevcek kvor.lusunda 354 1971
sagladig1 imkanlar:
puanlar misinz? %4,20 | %10,20 | %30,80 | %26,90 | %13,60 | %14,40
8. Sirketinizin teknolojik
gereksinimler(bilgisayar,
37 29 111 119 70 17
telefon, yazilim o 3.66 1.745
vb.)konusunda sagladig1
imkanlar1 puanlar
misiniz?
%9,70 | %7,60 | %29,00 | %31,10 | %18,30 | 9%4,40
9. Sirketinizin 6zel saglik
sigortast konusunda 102 17 52 130 16 66 345 1563
sagladig1 imkanlar1 ’ ’
puanlar misiniz?
%26,60 | %4,40 | %13,60 | %33,90 | %4,20 | %1,20
10. Sirketinizin tiye is
i 71 23 82 126 30 51
yeri kor}u§unda 2.68 1.033
sagladig1 imkanlari
puanlar misimiz?
%18,50 | %6,00 | %21,40 | %32,90 [ %7,80 | %13,30
11. Genel olarak
distindtigiiniizde 0 53 111 142 61 16
sirketinizin ¢alisanlara 2.66 1.018
sagladig1 yan haklari
o, o, o, o, o, o,
nasil degerlendirirsiniz? %0,00 | %13,80 | %29,00 | %37,10 | %1590 | %4,20

Tablo-3’te 6. ve 11. sorular arasi verilen cevaplarin sayilar1 ve ytiizdelikleri verilmistir. Tabloya gore anket
katilmailarimin ¢ogunlugu (%27,7 (106 kisi)'si) calistigr sirketin ulasim durumu ile ilgili “idare eder”
secenegini isaretlemistir. Katihmcilarin ¢ogunlugu (%30,8'i) sirketin yiyecek-igecek konusunda sagladig:
imkanlar1 “kotii” olarak degerlendirmistir. Sirketin teknolojik imkanlar saglamasini ise katilimcilarin
cogunlugu (%31,1'1) “idare eder” olarak degerlendirmistir. Ayrica katiimalarin ¢ogunlugu sirketin sagladig:
ye is yeri konusunda sagladigi imkanlar1” ve “saglanan yan haklar

JZAN7ED

“0zel saglik sigorta imkanlarim”,

imkanlarimi” idare eder olarak degerlendirmislerdir.
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Tablo 4. Saglanan yan haklarin puanlamasi anket sonuglari

& I

o 5 g £ = . g,

< & j =) o = <

~ g ) « = > 95

Sorular = £ £ S B £ = E

i | 3 e o 5 =

Mg s} N2 4 %

N4 N4 ﬁn AN

12. Meslegimin geri kalan 42 141 121 62 17

kismini1 bu kurumda 268 1.042

gecirmekten ¢ok mutluluk
11% %36,80 | %31,60 | %16,20 %4,40

duyardim.

13. Bu kurumun 44 140 109 74 16

problemlerini sanki benim

kendi problemlerimmis gibi 2,66 1.026
hissediyorum. %11,50 %36,60 %28,50 %19,30 %04,20

14. Kurumuma kars1 giiclii bir 46 136 117 70 14

‘aitlik” duygusu 3,26 1.006
hissetmiyorum. %12% | %3550 | %3050 | %18,30 | %3,70

15. Bu kuruma kars1 19 65 133 131 35

‘duygusal baghilik’ 3,26 1.007
hissetmiyorum. 5% 17% | %3470 | %34,20 | %9,10

16. Bu kurumda kendimi 20 62 135 131 35

‘ailenin bir pargas1” gibi 2,67 1.019
hissetmiyorum. %520 | %1620 | %3520 | %3420 | %9,10

17. Bu kurum benim i¢in ¢ok 42 140 121 63 17

biiyiik kisisel anlam ifade 2,67 1.088
ediyor. 11% %36,60 | %31,60 | %16,40 %4,40

Tablo-4'te 12. ve 17. sorular arasi verilen cevaplarin sayilari ve yiizdelikleri verilmistir. Tabloya gore
katilimcilarin cogunlugu; “Meslegimin geri kalan kismini1 bu kurumda gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim.”,
“Bu kuruma kars1 ‘duygusal baghlik’ hissetmiyorum.” ve “Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir parcas1’ gibi
hissetmiyorum.” sorularmma “orta” derecede katiliyorum cevabimi vermislerdir. Ayrica katihimcilarin
cogunlugu; “Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi hissediyorum.”,
“Kurumuma kars: giiglii bir ‘aitlik” duygusu hissetmiyorum.” ve “Bu kurum benim igin ¢ok biiyiik kisisel
anlam ifade ediyor.” Sorularina “katilmiyorum” cevabini vermistir.

Asagida 18. ve 35. sorular arasindaki verilen cevaplarin sayilar: ve yiizdelikleri verilmistir. Tabloda
en yliksek ytizdelik alanlar isaretlenmistir. Tabloya gore katihimcilarin;

@  %33,9u, “Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” kararsizoldugunu

@  %29,2 si, “Isimin toplumda ‘saygin bir kisi’ olma sansini bana vermesibakimindan” kararsiz
oldugunu

@  %34,2'si, “Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan” kararsizoldugunu
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@  %36,31 , “Yoneticinin, karar alirken ¢alisanlarin fikrini almasi bakimindan”memnunum oldugunu
@ %3554, “Isimin bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden” kararsizoldugunu
%44,1’i, “Bagkalari icin bir seyler yapabildigimi, ise yaradigimi hissetmemyoniinden” memnun
degilim oldugunu
@  %46's1, “Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi yoniinden”memnun degilim
oldugunu
®  %48,8'si “Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden”kararsiz oldugunu
%45,4'11 “Terfi imkaninin olmasi yoniinden” kararsiz oldugunu
%49,1’i “Kendi goriis ve kanaatlerimi rahatga kullanma olanag1 vermesiyoniinden” memnunum
oldugunu
%45,4'1,”Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlasmalar1 yoniinden” memnunum oldugunu
%461, “Yaptigim is karsiiginda takdir edilmem yoniinden” kararsizoldugunu
%45,7’si “Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden”memnun degilim oldugunu
%46’s1, “Yaptigim isin bazen ¢ok anlamsiz oldugunu hissetmem yo6niinden”kararsiz oldugunu
%48,3'11, “Birlikte is yaptigimiz kisilerin yetersiz olmasindan dolayi, dahagok calismak zorunda

& & &8 @ &

kalmam yoniinden” memnun degilim oldugunu

@  %46's1 “Yoneticilerin, ¢alisanlarinin hislerini, duygularimi énem vermesibakimindan” kararsiz
oldugunu
%45,7’si “Calistigim kurumda isin ¢ok fazla olmasi yoniinden” memnundegilim oldugunu

@  %45,7'si “Is yerimde kendimi huzurlu ve giivenli hissetmem bakimindan”kararsiz oldugunu

belirtmistir.
Tablo 5. Saglanan yan haklarin puanlamasi anket sonuglari
. = —% & g g
. | MESLEGIMDEN Eg |® & 5 g T g
= £ .5 |A N g = % N
2 i | s & I & = =
(o} =R =] ] g v 8 IS
” g3 1B |8 |2 12 |5 |E
an 3 > & 8
= o @
Isimin beni her zaman meggul 57 115 130 58 23
18 | etmesibakimindan %14,90 | %30,00 | 33,90% | %15,10 | %6,00 | 2.73 1.165
Isimin toplumda "saygin bir kisi" 62 110 112 69 30
19 | olmasansini bana vermesi %16,20 | %28,70 | %29,20 | %18,00 | %0,80 | 2.71 | 1.039
bakimindan
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi 47 119 131 69 17
20 | yonetmesibakimindan %12,30 | %31,10 | %34,20 | %18,70 | %4,40 | 2.67 | 1.079
Yoneticinin, karar alirken ¢alisanlarin 61 104 59 139 20
21 | fikrinialmasi bakimindan %15,90 | 27,20% | %15,40 | 36,30% | %5,20 | 2.67 | 1.076
Isimin bana garantili bir gelecek 57 112 136 56 22
22 | saglamasiyoniinden %14,90 | %29,20 | %35,50 | %14,60 | %5,70 | 2.73 | 0.987
Baskalari igin bir seyler 44 169 102 50 18
23 | yapabildigimi, iseyaradigimi %11,50 | %44,10 | %26,60 | %13,10 | %4,70 | 2.72 | 1.003
hissetmem yoniinden
Kendi yeteneklerimle bir seyler 45 176 101 37 24
24 | yapabilmesansi vermesi yoniinden %11,70 | %46,00 | %26,40 | %9,70 | %6,30 | 2.64 | 0.935
isimle ilgili alinan kararlarin 49 99 187 35 13
25 | uygulamayakonmasi yoniinden %12,80 | %25,80 | %48,80 | %9,10 | %3,40 | 2.54 | 0.911
48 128 174 18 15
26 | Terfi imkaninin olmasi yoniinden %12,50 | %33,40 | %45,40 | %4,70 | %3,90 | 2.62 | 0.919
Kendi goriis ve kanaatlerimi 48 105 29 188 13
27 | rahatcakullanma olanag: %12,50 | %27,40 | %0,60 | %49,10 | %3,40 | 2.55 | 0.919
vermesi yoniinden
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Calisma arkadaslarinin 48 127 18 174 16

28 | birbirleriyleanlagmalar: %12,50 | %33,20 | %4,70 | %45,40 | %4,20 | 2.72 | 0.997
yoniinden
Yaptigim is karsihiginda takdir 45 102 176 37 23

29 | edilmemyoniinden %11,70 | %26,60 | %46,00 | %9,70 | %6,00 | 2.72 | 1.001
Yaptigim is karsihiginda duydugum 45 175 101 39 23

30 | bagarihissi yoniinden %11,70 | %45,70 | %26,40 | %10,20 | %6,00 | 2.72 | 0.999
Yaptigim isin bazen ¢ok anlamsiz 45 101 176 38 23

31 | oldugunuhissetmem yoniinden %11,70 | %26,40 | %46,00 | %9,90 | %6,00 | 2.59 | 0.907

47 185 113 25 13

32 | Birlikte is yaptigimiz kisilerin yetersiz %12,30 | %48,30 | %29,50 | %6,50 | %3,40 | 2.72 | 0.999
olmasindan dolay1, daha ¢ok ¢alismak
zorunda kalmam yoniinden
Yoneticilerin, ¢alisanlarinin 45 101 176 38 23

33 | hislerini, duygularini 6nem %11,70 | %26,40 | %46,00 | %9,90 | %6,00 | 2.72 | 0.999
vermesi bakimindan
Calistigim kurumda isin ¢ok fazla 45 175 102 38 23

34 | olmasiyoniinden %11,70 | %45,70 | %26,60 | %9,90 | %6,00 | 2.72 1.004
Is yerimde kendimi huzurlu ve 45 102 175 37 24

35 | glivenlihissetmem bakimindan %11,70 | %26,60 | %45,70 | %9,70 | %6,30 | 2.75 | 1.040

Tablo 6’da 36. ve 42. sorular arasi verilen cevaplarin sayilarive ytizdelikleri verilmistir. Tabloda “isimin

bu yoniinden ne kadar

memnunum?” baslig1 altindaki sorular i¢in en yiiksek yiizdelik alanlar

isaretlenmistir. Tabloya gore katiimcilarin %34,5’i (cogunlugu) “Toplumda bir yer edinme imkan1”
bakimindan kendini “kararsiz” hissetmektedir. Katilimcalarin “Bu iste ilerleme imkanim”, “Calisma

i

kosullar1”, “Calistigin boliimde kendini giivende hissetme”, “Aldigimiicret” ve “Maaglarin yatirilma diizeni”
konularinda da c¢ogunlukla “kararsiz” olduklar1 tabloda goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin %31,6's1
(¢ogunlugu) “Siireklibir ise sahip olma imkani1” durumundan “memnun olmadiklarini” belirtmislerdir.

Tablo 6. Saglanan yan haklarin puanlamasi anket sonuglari

g o g = g ©
© | Sorular g E 5 E S e g R g
z i |E% : e 32 |EE| =
g g g P e g O & S © =
@ T S o T 9] 9] H P o

e 2 p= >

36 | Toplumda bir yer edinme 43 118 132 71 19
imkan %11,20 | %30,80 | %34,50 | %1850 | %500 | 277 | 1.039

37 | Buiste ilerleme imkanim 40 119 136 66 22
%10,40 | %31,10 | %35,50 | %17,20 | %570 | 277 | 1.086

38 | Siirekli bir ise sahip olma 45 121 119 74 24
imkan %11,70 | %31,60 | %31,10 | %19,30 | %6,30 | 277 | 1.040

39 | Calisma kosullar: 39 121 133 68 22
%10,20 | %31,60 | %34,70 | %17,80 | %570 | 274 | 1.063

40 | Calistigin boliimde kendini 45 122 124 71 21
giivende hissetme %11,70 | %31,90 | %32,40 | %1850 | %550 | 2.76 | 1.060

41 | Aldigim ticret 43 120 127 71 22
%11,20 | %31,30 | %33,20 | %1850 | %570 | 3.04 | 1.116

42 | Maaglarin yatirilma diizeni 36 84 132 92 39
%9,40 | %21,90 | %34,50 | %24,00 | %10,20 | 1.54 | 0.498
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Tablo-7’de 6-11 arasi sorular igin korelasyon analizi yapilmistir. Asagidaki tablo incelendiginde;

@ Yan haklar ve ulagim arasinda pozitif yonde iligki (r= .562) oldugu goriilmektedir. Yani ulagim imkan
arttikca yan hak memnuniyeti de pozitif yonde artar.

@ Yan haklar ve yiyecek igecek imkani arasinda pozitif yonde iligki (r= .742) oldugu goriilmektedir. Yani
yiyecek igecek imkan arttik¢a yan hak memnuniyeti de pozitif yonde artar.

@ Yan haklar ve teknolojik imkanlar arasinda pozitif yonde iligki (r= .844) oldugu goriilmektedir. Yani
teknolojik imkanlar arttik¢ca yan hakmemnuniyeti de pozitif yonde artar.

@ Yan haklar ve 0zel saglik sigortas: imkani arasinda pozitif yonde iligki (r=.546) oldugu goriilmektedir.
Yani 6zel saglhk sigortasi imkan arttik¢a yan hak memnuniyeti de pozitif yonde artar.

@ Yan haklar ve iiye ig yeri imkanlar: arasinda pozitif yonde iligki (r=.361) oldugu goriilmektedir. Yani {iye
is yeri imkani arttik¢a yan hak memnuniyeti de pozitif yonde artar.

Bu sonuglar en fazla iliskinin oldugu durumlar igin yazilmistir. Ayrica 6-11 sorulari arasinda hepsi

kendi arasinda pozitif yonlii iligkilidir.

Tablo 7. Korelasyon verileri

Korelasyon
Yan Uye Ozel Saglik Teknoloji  |Yiyecek Ulasim
Haklar Sigortasi
. |Korelasyon 1.000 3617 546 844" 742" 562"
g Katsayis1
K Anlamlilik (2 . .000 .000 .000 .000 .000
= Yonlii)
> N 383 383 383 383 383 383
Korelasyon 361" 1.000 483" 454" 338" 307"
b Katsayisi
,% | Anlamhhk (2 .000 . .000 .000 .000 .000
g | Yonliy)
= N 383 383 383 383 383 383
Korelasyon 546" 483" 1.000 4917 439" 2517
= = | Katsayist
:%D £ Anlamlilik (2 .000 .000 . .000 .000 .000
g 50| Yonlii)
0 PN 383 383 383 383 383 383
Korelasyon 8447 | 454” 4917 1.000 575" 518"
= Katsayisi
S | Anlamlilik (2 .000 .000 .000 : .000 .000
—g Yonlii)
=N 383 383 383 383 383 383
Korelasyon 7427 | 3387 439" 575 1.000 418"
-, [ Katsay1s
§ Anlamllik (2 .000 .000 .000 .000 . .000
.E‘ Yonlii)
N 383 383 383 383 383 383
Korelasyon 56277 | 307 2517 518" 418" 1.000
Katsayis1
% Anlamlilik (2 .000 .000 .000 .000 .000
= | Yonlii)
N 383 383 383 383 383 383
**. Korelasyon katsayis1 0.01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir (2 yonlii).

12-17 araligindaki sorulara faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda KMO degeri 0.853 olarak
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bulunmus ve verilerin faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugu goriilmiistiir. 12-17 sorularinin faktdr sayisina
ait bilgi asagidaki tabloda gosterildigi gibidir. Tabloda 12-17 sorular: igin tek faktdr olusturulmustur.Bu
faktor tek basina %82.139 oramunda 12-17 sorularini temsil etmektedir ve bu oran oldukga iyidir. Bu faktor
Orgiitsel Baglilik faktorii olarak adlandirilir. 18-35 arasi sorularin ortalamasi alimip tek sonuca indirgenmistir.
Bu faktor is tatmini faktorii olarak adlandirilmistir.

Tablo 8. Toplam varyant sonuglar1

Aciklanan Toplam Varyans
Baslangic Ozdegerleri )Alinan Kareler Toplamu Yiiklemeleri (Extraction

g Sums of Squared Loadings)
DN
CD
&= Toplam Varyans % Kiimiilatif% Toplam \Varyans % Kiimiilatif%

1 4.928 82.139 82.139 4.928 82.139 82.139

2 682 11.364 93.503

3 213 3.543 97.045

4 .140 2.337 99.383

5 032 .535 99.917

6 .005 .083 100.000
Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Yan haklar- orgiitsel baglilik ve ig tatmini arasindaki iliski (korelasyon) Asagidaki tabloda yan haklar orgiitsel
baglhilik ve is tatmini arasi sorular iginkorelasyon analizi yapilmistir. Asagidaki tablo incelendiginde;

® Yan haklar ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde iligki (r= .696) oldugu goriilmektedir. Yani yan hak
memnuniyeti arttik¢a orgiitsel baglilik da pozitif yonde artmaktadir.

® Yan haklar ve ig tatmini arasinda pozitif yonde iliski (r= .768) oldugu goriilmektedir. Yani yan hak
memnuniyeti arttikga is tatmini de pozitif yonde artmaktadir.

e s tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde iliski (r=518) oldugu goriilmektedir. Yani is tatmini

arttikca Orgiitsel baghlikta pozitif yonde artmaktadir.

Tablo 9. Korelasyon verileri

Korelasyon
Yan Haklar OrgiitselBaglilik Is Tatmini
= Korelasyon Katsayisi 1.000 696** 768
g ) Anlamlilik (2 Yonlii) . .000 .000
- N 383 383 383
g c Korelasyon Katsayisi .696™* 1.000 518**
=§D = Anlamlilik (2 Yonli) 000 . 000
O M N 383 383 383
¥ Korelasyon Katsayisi 768" 518** 1.000
o £ Anlamlilik (2 Yonlii) .000 .000 .
& N 383 383 383
**. Korelasyon katsayis1 0.01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir (2 yonlii).

4. SONUC VE TARTISMA

Organizasyonlar, belirli amaglara ulasmak icin bir araya gelen insan gruplaridir ve bu gruplarda is boliimii
ve belirli kurallar bulunmaktadir. Her kurulusun kendi hedefleri vardir ve ozellikle kar amaci giiden
kuruluslar arasinda ciddi bir rekabet s6z konusudur. Calisanlarin yetkinligi, memnuniyeti ve iiretkenligi,
kurumun basarisi {izerinde dogrudan etkiye sahiptir, bu nedenle sirketlerin siirdiiriilebilirligi bu faktorlere
baghdir. Mevcut egitimli, deneyimli ¢alisanlarin potansiyellerini gerceklestirebilmeleri, takim ¢alismasina
uyum saglayabilmeleri ve kuruma baglilik ve memnuniyet duygular: hissedebilmeleri, sirketlerin hayatta
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kalmasi, biiyiimesi ve finansal basar1 elde etmesi agisindan kritiktir.

Sirketler, basarilarinin ¢alisanlarin is tatminine ve baglhiligina bagli oldugunu anladikga, ¢alisanlart mutlu etme
stratejilerini aragtirmaya baglamistir. Bazi kuruluslar pozisyonlar: becerilere gore ayirirken, bazilar: etkili bir
iletisim ve etkilesim ortami yaratmayi tercih ederken, digerleri demokratik bir organizasyon ortamu
olusturmayi segebilir. Bu faktorlerin tiimiinii etkili bir sekilde yonetmek genellikle 6nemlidir, ancak bunun
yeterli olmadig1 agiktir.

Calisanlar, maaslarina ek olarak isleri sirasinda saglanan ek avantajlarla, baska bir is arama konusunda daha
az istekli olabilirler ve kendilerini kuruluslar icinde daha degerli hissedebilirler. Bu ek firsatlar arasinda
yiyecek, seyahat, saglik sigortasi, ikramiyeler gibi bilinen haklar disinda, teknoloji destegi, iletisim destegi,
sosyal etkinlikler ve egitim firsatlar1 da yer alabilir. Podgursky, maasin 6tesinde saglanan ek haklarin,
calisanlarin performansi ve hatta kariyer secimleri {izerinde dogrudan etkisi olduguna inanmaktadir
(Podgursky,2003: 72). Yildirim ve Demirel, ¢calisanlarin maasin 6tesinde ek haklarla birlikte daha fazla sosyal
firsata sahip olmalarinin, potansiyellerini gerceklestirmeye ve dolayisiyla birbirleriyle daha yakin iligkiler
kurmaya motive ettigini savunmaktadir (Yildirim ve Demirel, 2015: 135). Aydogan ve meslektaslari,
calisanlarin sosyal yasam beklentilerini karsilayabilmesinin, ayn1 zamanda is yerine olan giivenleriyle de
yakindan iligkili olduguna inanmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin 6zgiiveni artar ve islerine olan giivenleri
gliclenir.

Calismanin uygulama béliimiinde, Istanbul ilinde ikamet eden 15 yas tstil 383 kisiyle goriisiilmiistiir. Bu
katilimcilarin 1601 kadin, 223" erkektir. Katilimcilarin yilizde 45.2'si bekar, ytizde 54.8'i evli; yiizde 45.7'si 30
yas altinda, yiizde 54.3'11 ise 30 yas {istiindedir. Bu kisilerin yiizde 11.5'1 lise, yiizde 79.8' lisans, ve yiizde 8.6's1
lisanstistii egitime sahiptir. Rastgele secilen katilimcilarin yiizde 79.9'u aktif olarak ¢alisirken, yiizde 16.7'si
issiz, ytizde 3.4' ise isveren statiistindedir.

Uygulamada calisan katilimcilara, is yerlerinde uygulanan maas dis1 ek haklarla ilgili sorular yoneltilmis ve
bu haklara sahip olup olmadiklari, sahip olanlarin ise bu imkanlar1 nasil degerlendirdikleri sorulmustur.
Calisanlarin  yiizde 83.3'lUniin ulasim hakkina sahip oldugu, yiizde 16.7'sinin ise bu haklardan
yararlanamadig tespit edilmistir. Ulasim imkanina sahip olan ¢alisanlarin yiizde 7.3'i ¢ok kotil, ylizde 24.5'i
kotty, ylizde 27.7'si idare eder, yiizde 20.1'1 iyi ve yiizde 3.7'si ¢ok iyi olarak degerlendirmistir. Aym ¢alisanlara
is yerlerinde sunulan yiyecek-igecek hakkina iliskin sorular yoneltilmis ve yiizde 4.2'lik bir dilimin bu imkana
sahip olmadi81 belirlenmistir. Yiyecek-igecek hakkina sahip olan ¢alisanlarin yiizde 41'i bu hizmeti kotii ve
¢ok kotii olarak degerlendirirken, yiizde 59'u ise idare eder, iyi ve ¢ok iyi olarak degerlendirmistir.

Bu sonuglar, iigiincii hipotezi dogrulamaktadir. Rastgele secilen ¢alisanlardan elde edilen bilgiler, isyerlerinde
en yaygin olarak verilen maas disi yan haklarin ulasim ve yiyecek-igecek hakki oldugunu gostermektedir.
Katilimeilar, yan haklar1 genel olarak degerlendirdiklerinde gogunlukla "Imkan Saglamiyor" segenegini
isaretlememislerdir. Yiizde 13.8'i "Cok Kétii", ylizde 29'u "Kétii", yiizde 37.1' "Idare Eder", yiizde 61'i "lyi" ve
yiizde 16's1 "Cok Tyi" cevaplarini vermistir.

Giintimiizde Istanbul trafiginin yogunlugu goz oOniine alindiginda, calisanlarin is yerlerine ulasim
imkanlarinin énemli bir konu oldugu goriilmektedir. Bu imkanlarin maddi agidan, konfor ve giiven agisindan
yeterli saglanmasi, ¢alisanlarin memnuniyetini artirabilir. Uygulama ¢alismasi sonuglari, ulasim imkanlarinin
arttinnlmasimin ¢alisanlarin yan haklar {izerinde pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir, bu da H1
hipotezinin dogrulugunu desteklemektedir.

Giinlik mesai siirelerinin uzunlugu diistiniildiigiinde, ¢alisanlarin yiyecek-icecek ihtiyaglarinin kurum
tarafindan karsilanmasinin énemli oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin bu ihtiyaglarimin diizgiin bir sekilde
karsilanmasi, onlarin memnuniyetini artirabilir. Uygulama ¢alismasi sonuglari, yiyecek-icecek imkanlariin
arttinnlmasimin calisanlarin yan haklar tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir, bu da H2
hipotezinin dogrulugunu desteklemektedir.

Calisanlar, maaslarina ek olarak isleri sirasinda saglanan ek avantajlarla baska bir is arama konusunda daha
az istekli olabilirler ve kendilerini kuruluslar i¢inde daha degerli hissedebilirler. Bu ek firsatlar arasinda
yiyecek, seyahat, saglik sigortasi, ikramiyeler gibi bilinen haklar disinda, teknoloji destegi, iletisim destegi,
sosyal etkinlikler ve egitim firsatlar1 da yer alabilir. Podgursky (1996), maasin 6tesinde saglanan ek haklarin,
calisanlarin performans: ve hatta kariyer segimleri {izerinde dogrudan etkisi oldugunu belirtmistir. Yildirim
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ve Demirel (2015), calisanlarin maasin 6tesinde ek haklarla birlikte daha fazla sosyal firsata sahip olmalarimn,
potansiyellerini gerceklestirmeye ve dolayisiyla birbirleriyle daha yakin iligskiler kurmaya motive ettigini
savunmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin sosyal yasam beklentilerini karsilayabilmesinin, ayn1 zamanda is
yerine olan giivenleriyle de yakindan iligkili oldugu goriilmektedir. Aydogan ve meslektaglar1 (2019),
calisanlarin 6zgiiveninin artmasi ve islerine olan giivenlerinin giiclenmesi iizerinde maas dist yan haklarin
etkili oldugunu bulmuslardir.

Bu calismada, Istanbul ilinde ikamet eden 15 yas ustii 383 kisiyle yapilan anket sonuglarina gore, ¢alisanlarin
biiyiik bir ¢ogunlugunun (ytizde 83.3) ulasim hakkina sahip oldugu ve bu imkanlarin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde pozitif bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayni sekilde, yiyecek-igecek imkanlarina sahip olan
calisanlarin ¢cogunlugu, bu hizmetlerin is tatminini artirdigin belirtmistir. Bu bulgular, literatiirde yer alan
diger calismalarla da uyumludur. Ornegin, Karasek ve Theorell (1990: 75), calisanlarin isyerinde saglanan
yemek hizmetlerinin, onlarin genel is tatminini ve performansimn artirdigini gostermistir.

Sonuc olarak, "Isveren ve Calisanlar Icin Maas Dist Yan Haklarin Onemi" konusu, calisan memnuniyetini ve
baghhgm giiclendiren kritik bir unsuru vurgulamaktadir. Maas dis1 yan haklar, sadece finansal kazanimlarin
otesinde, calisanlarin iglerine olan bagliligin artirarak ve motivasyonlarimi destekleyerek isyerinde olumlu bir
atmosfer olusturabilir. Bu metin, maas dis1 yan haklarin, esnek calisma saatleri, saglik sigortasi, yemek kartlar:
gibi avantajlarinin, ¢alisanlarin is tatmini tizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmalar, maas dis1 yan haklara sahip olan ¢alisanlarin genellikle islerine daha bagh olduklarini ve bu
avantajlar1 degerli bulduklarii gostermektedir. Esnek calisma saatleri ve uzaktan ¢alisma imkanlari gibi yan
haklar, calisanlara is-yasam dengesini yonetme esnekligi sunarak is tatminini artirabilir. Saglik sigortas: gibi
maas dis1 yan haklar ise ¢alisanlarin sagligini koruyarak, islerine devam etmelerini saglayabilir ve bu da genel
isgiicii baghihgin giiclendirebilir. Ancak, bu avantajlarin etkileri tek boyutlu degildir; ayn1 zamanda liderlik
tarzina, isin dogasina ve organizasyon Kkiiltiiriine de baglidir. Calisanlarin ihtiyaclar1 ve beklentileri farkh
oldugundan, isverenlerin maas dist yan haklar1 yonetirken bu faktorleri dikkate almalari énemlidir. Bu
baglamda, isverenlerin sadece maasla sinirli kalmayip, maas dist yan haklara da odaklanmalari, ¢alisan
memnuniyetini ve isgiicii baglihgin artirarak uzun vadeli basarry1 destekleyebilir. Maas disi yan haklar,
isveren ve calisanlar arasinda karsilikli bir kazang anlayisini tesvik ederek, saglikli bir is iliskisi olusturabilir.
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