W - JOURNAL OF SOCIAL
+SHS AND HUMANITIES
SCIENCES RESEARCH

2017 | Vol:4 / Issue:13 | pp.1348-1365
Economics and Administration, Tourism and Tourism Management, History, Culture, Religion, Psychology, Sociology,
Fine Arts, Engineering, Architecture, Language, Literature, Educational Sciences, Pedagogy & Other Disciplines

Article Arrival Date (Makale Gelis Tarihi) 27/10/2017 The Published Rel. Date (Makale Yayin Kabul Tarihi) 04/12/2017

ORGUTLERDE UCRETLEME SEKILLERI BIREY VE ORGUT ACISINDAN YANSIMALARI

CHARGING METHODS IN ORGANIZATIONS REFLECTIONS IN TERMS OF INDIVIDUAL
AND ORGANIZATION

Ogr. Gor. Tuba Perihan KAYA
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Kazim Karabekir MYO, Y 6netim ve Organizasyon
Boliimii, Karaman/Tiirkiye

s ISSN 24591149

OZET

Ucret kavramu, i¢inde bulundugumuz rekabet ortaminda insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemli bir islevi 6zelligini giderek pekistirmistir.
Rekabet avantaji elde etmek isteyen orgiitler, insan unsurunun one ¢ikarilarak verimliligi artirmanin gerekliligini anlayarak bu alanda
“licretleme” stratejik aracini da kullanmaya baslamislardir. Bu ¢alismada, iicretleme kavraminin 6nemi, iicret yapisinin olugum siireci,
uygulamadaki {icretleme sistemleri ve licretin ilgili taraflar agisindan yansimalari iizerinde durulmustur. Yapilan teorik inceleme
sonucunda; {icret tatminsizligine maruz kalan iggorenlerin orgiitsel ve is performanslarinda disiis, tiikkenmislik, isten vazge¢me gibi
durumlarin yaninda, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve orgilitsel vatandaslik gibi algilarinin da olumsuz yonde etkilendigi tespit
edilmis olup ticrette adalet algis1 yiiksek olan isgérenlerin olumlu yonde etkilendikleri ve bu durumun orgiite de olumlu katkilari oldugu
sonucuna ulagilmustir.

Anahtar kelimeler: Ucret, Ucretleme, Ucret Sistemleri

ABSTRACT

The concept of wage has gradually strengthened an important function of human resources management in the competitive environment
we are in. Organizations that want to gain competitive advantage have begun to use the strategic tool of "charging" in this field by
understanding the necessity of bringing the human element to the forefront and improving productivity. In this study, the emphasis of
the concept of charging, the process of formation of the wage structure, the application of charging systems and the implications of the
wage in relation to the parties are emphasized. As a result of the theoretical investigation; it has been found that a decrease in the
organizational and business performance of the workers who were exposed to wage dissatisfaction, burnout, abandonment of work in
addition to situations such as the perceptions of organizational commitment, organizational trust and organizational citizenship are
affected negatively. Those who have high perception of justice have been influenced positively and this situation has been achieved as
positive contribution to the organization.

Key words: Wage, Charging, Wage Systems, organizations
1. GIRIS

21. ylizyilda daha da siddetlenen rekabet ortami, orgiitlerin ayakta kalabilmeleri igin rekabet avantajina sahip
olmalarin1 ve bu avantaji siirdiiriilebilir hale getirmelerini zorunlu kilmaktadir. insan unsurunun iyi
kullanilarak yasanan rekabette avantaji elde etmek icin orgiitsel amagclar ile 6rgiitlin iginde yer alan bireylerin
amaclarinin uyumlu ve biitiinlesik bir hale getirilmesi gerekmektedir. Orgiitler bu rekabet ortaminda sahip
olduklar bilgi ve yeteneklerle degerlerini artiracaklardir, dolayisiyla insan unsuru deger artirmada énemli bir
rol oynayacaktir (Dogan, 2002:71). Iste bu noktada giiniimiizde giderek énemli hale gelen insan kaynaklari
yonetimi devreye girmektedir. Ucret konusu ise insan kaynaklari yénetiminin 6nemli bir islevidir.

Ucret konusu isgdren, isveren, orgiit, sendika, ulusal ekonomi ve hatta kiiresel etkileri nedeniyle uluslararasi
olgekte onemli ve gok boyutlu bir konudur. Ucretin galisan kesimin elde ettigi geliri ve yasam seviyelerini
belirleyebilmedeki etkisi, sanayinin ilerlemesine katkida bulunan bir unsur olmanin yaninda milli gelirin
dagilimi ve bir toplumdaki sosyal adalet oranin1 gosteren bir ara¢ olmasi licretin ¢ok yonliiliigiinii gdsterir
(Bingdl, 1997: 339).

Ucret, en genis anlamda, isgdrenin emeginin karsilig1 olarak gerek kendisine gerekse de ailesine katki ve tatmin
saglayan maddi ve gayrimaddi varliklar ve miikafatlar toplamidir. Ucret tanimlamasi kapsaminda, maddi
varliklar para, hizmet ve mal benzeri unsurlar iken gayrimaddi varliklar daha ¢ok ifa edilecek is ve galisma
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ortami kaynakli i¢sel ve manevi faydalar olarak degerlendirilir. Ucretin ¢ogunlukla yapilan tanimlamasinda
ise para ve parasal nitelikte maddi degerler yer alir. Bu anlamda iicret, homojen bir biitiin veya toplami degil,
farkl: {icret bilesenleri veya kalemlerinden olusan bir paketi ifade eder. Ucret bilesenlerinin neye gore, nasil
ve ne diizeyde olacagi; iicret yonetiminin 6nemli karar konularini olusturur ( Acar, 2007: 1).

Ucretleme veya iicret yonetimi, her zaman &nemli bir insan kaynaklar1 yonetimi islevi olmustur. Ucret
yonetimi, Orgiitiin amag ve faaliyetlerini gergeklestirmek icin gerekli insan unsurunu orgiite ¢gekme, elde tutma,
memnun ve motive etme, bireysel ve orgiitsel performansi gelistirme, maliyet etkinligini saglama, yasal ve
cevresel gereklere uyma amaglart dogrultusunda, 6rgiitlerde calisan iggérenlerin iicretlerinin tespit edilmesine
iliskin politika, yapi sistem ve uygulamalardir. Ucretin motivasyon ve is tatmini konusundaki etkisi ve derecesi
tartisilsa bile 6zellikle performansla iliskilendirilmesi durumunda oldukg¢a 6nemli bir faktor oldugu genelde
kabul edilmektedir.

Ucretler ge¢miste tamamen keyfi sekilde belirlenirken zaman iginde is degerlemesi gibi nesnel yontemlerin
kullanilmasiyla daha objektif sekillerde belirlenir olmustur. Ancak, giiniimiizde is degerlemesi yoluyla iglerin
oOrgiit amaclar agisindan goreceli olarak dneminin belirlenip ticretlendirildigi yontem yaninda isi yapan bireyin
yetkinlik ve becerisinin 6l¢ii alinarak ticretleme yapildig1 bir doneme girmis durumdayiz. Bu caligmada, iicret
konusu ayrintili olarak incelenmis, geleneksel olarak kullanilagelen iicret sistemleri ile birlikte giiniimiizde
ortaya ¢ikan yeni licret sistemleri iizerinde de durulmustur. Ayrica iicret kavraminin ilgili taraflar agisindan
yansimalar1 ve 6nemi de degerlendirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Ucret Kavrami

Ucret(wage) konusunun ¢ok boyutlu bir konu olmasmndandir ki iicretin tanimi konusunda da farkli
tanimlamalar yapilmaktadir. En kisa tanimiyla iiretim faktorlerinden emegin bedelidir (Ataay, 2000: 251;
Yalc¢i, 2002: 170; Acar, 2007: 5;). Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi da bu genel tanima uygun bir ekonomik
tanim yapmustir. Anayasa’nin 55. maddesine gore iicret, “.. emegin karsiligidir.” 4857 sayili Is Kanunu’nun
32. maddesinde licret, “..bir kimseye bir is karsiliginda igveren veya ligiincii kisiler tarafindan saglanan ve para
ile 6denen tutar.” seklinde ifade edilmektedir (http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr).

Bingdl’e gore iicret, “bedensel ve zihinsel emegin karsilig1 olarak 6denen, bir bagka deyisle igveren tarafindan
orgiitlin kar zarar sonucuyla iligkilendirilmeksizin isgdrene emegi karsiligir 6denen getiridir (Bingdl, 1997:
342). Bu tanimda, “emegin iiretime katkis1”, ticretin ekonomik yoniinii, ”...satis1 beklenmeden...6denen bir
gelir” ibaresi ise sosyal yoniinii yansitmaktadir (Acar, 2007: 6).

En genis anlamiyla ticret; is yapma veya ¢aligsma karsilig1 isgorenin sagladigi maddi olan veya olmayan “ tim
yararlar1” veya “Odiilleri” kapsamaktadir. Buna gore, para, mal ve hizmet olarak elde edilen karsiliklar ile isin
kendisi ve c¢alisma ortamindan saglanan psikolojik/psisik yararlar da ticret kavrami iginde degerlendirilir.
Genis anlamiyla {icretin daha ¢ok “6diil”(reward) terimiyle ifade edildigi sdylenebilir. Dar anlamda ise, {icret;
sadece “para ve para cinsinden dl¢iilebilen maddi yararlar1” ifade eder. insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii ve
ilgili yasal diizenlemelerde ve uygulamada genellikle benimsenen tanimlama budur (Acar, 2007: 8).

Biitiin bu farkli tanimlara ragmen {izerinde uzlasilan iicret bilesenleri konusudur. Buna gore; iicret bilesenleri,
kok ticret, degisken iicret, ek yararlar ve sosyal yardimlardir. Bir sekil ile {icret bilesenlerini gdstermek
gerekirse;

Sekil 1. Ucret Bilesenleri

[ TOPLAM ODULLER ]

MADDI ODULLER ] MADDI OLMAYAN ODULLER ]

T~

[ DOGRUDAN UCRET ] [ DOLAYLI UCRET ]

[TEMELUCRET ][ DEGISKEN UCRET ] EK YARARLAR [ SOSYAL YARDIMLAR ]

Kaynak: Acar, 2007: 9
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2.2. Ucret Teorileri

Ucretlerin olusumu, seviyesi ve cesitlerini iceren konular ekonomi biliminin ugras konularindan biridir. Ucret
teorileri olarak adlandirilan bu konular daha cok Sanayi Devriminin etkisi altinda olusturulmuslardir. Ucretin
olugsmasina yonelik olarak iktisadi yonden ortaya atilan iicret teorilerini, i¢ ana baglik altinda incelemek
miimkiindiir. Bunlar Klasik Ucret Teorileri, Marksist Ucret Yaklasimlar1 ve Cagdas Ucret Teorisi’dir (Duman,
2007: 6).

2.2.1. Klasik Ucret Teorileri
2.2.1.1. Asgari Gecim Diizeyi Teorisi ya da Tun¢c Kanunu

Klasik ekonomistlerden D. Ricardo tarafindan savunulan bu teoriye gore iicret diizeyi emegin maliyetine
baglidir. Emegin maliyeti ise, emege sahip olan is¢inin yasamini ve soyunu devam ettirebilmesi i¢in gerekli
asgari gecim diizeyidir. Iscileri bir mal ya da makine gibi kabul eden bu teoriyi, Ricardo, Malthus’un * Niifus
Kanunu’ndan hareketle agiklamaktadir. Malthus’un Niifus Kanununa gore diinya niifusu geometrik sekilde
artarken gida maddeleri, aritmetik dizi seklinde bir artis gostermektedir. Ricardo, bu sekildeki hizli niifus artis1
sonucunda is¢iler arasindaki rekabetin siddetlenecegini ve iicretlerin yasam icin gerekli asgari diizeye kadar
inecegini belirtmektedir. Eger, ticretler asgari diizeyin altina diiserse, aglik, sefalet, 6liim ve gogler, isgiicii
azalmasi sonucunu dogururken, iicretlerin yiikselmesine neden olacaktir. Ucretler asgari diizeyin {izerine
ciktiginda ise, niifus ve isgiicii arz1 artacak ve dolayisiyla da iicretler diizeyi de diisecektir. Bu teoriye bazi
ekonomistler tarafindan “zalim kanun” ya da “ tung¢ kanunu” ad1 verilmistir. Asgari ge¢im diizeyi teorisinin
ortaya atildig1 giinden bugiine, bir¢ok iilkede {icretler asgari diizeyin ilizerine ¢ikmig, buna karsin klasiklerin
dedigi gibi niifus artis hiz1 artmayip, tersine azalma egilimi gostermistir. Bu durum, tun¢ kanununun gergeklere
dayanmadigini gostermektedir (Dinler, 2004: 256-257).

2.2.1.2. Ucret Fonu Teorisi

Ucret fonu teorisi, klasik iktisatgilardan A. Smith tarafindan 6ne siiriilmiis ve J.S. Mill tarafindan gelistirilip
giincellenerek bigimlendirilmistir. Ucret fonu teorisine gére, iilkesel bazda belli bir dénemde yapilacak iicret
Odemeleri emek arz ve talebine gore belirlenmektedir. Emek arz1 bir lilkeye 6zgii isgiicii degerini, emek talebi
de yine iilkeye 6zgii isverene yapilacak iicret ddemeleri igin ayrilmis olan {icret kaynagini ifade etmektedir.
Teoriye gore is¢i iicretlerinin artirilabilmesi i¢in ya iilkedeki mevcut is¢i miktarinin azaltilmasi ya da isgilere
Odenecek licret fonunun arttirilmasi gerekir (Dinler, 2004: 257). Bu teorinin de elestirilere konu olan bir takim
ozellikleri bulunmaktadir. En zayif yonii, iicret olusumunun 6zellikle isgiiciiniin talebi yoniinden ele alinmig
olmasi, iggliciiniin esnek olmadigini ve belli bir siirede iicretler icin ayrilan para miktarinin degismedigini
varsaymasi ve iicretlerin pesin olarak 6denmesi sayilabilir (Duman, 2007: 7).

2.2.2. Marksist Ucret Teorisi

Karl Marks tarafindan ileri siiriilen bu teoriye gore, ilicretlerin de fiyatlar gibi, tamamen rekabet¢i piyasa
kosullar tarafindan belirlenecegi diisiiniiliir. Bununla beraber Marks; iicretlerin saldirgan isverenin {icret
politikasi ile degil fakat sabit kapital oraninin artmasi nedeniyle devamli sekilde azalma yoniinde bir baskisiyla
kars1 karstya kaldigini diigiinmiistiir. Toplam kapital i¢inde sabit kapital oraninin artmasi, “teknolojik igsizlik”e
yol agar. Marks, teknolojik igsizligi iicretleri ge¢im seviyesinde tutan en 6nemli etken olarak nitelendirmistir
(Savas, 1997: 493).

Bu teoride de isgiicli piyasada bir mal niteliginde ele alinmaktadir ve Klasik {icret teorilerinin benzer
sakincalarina sahiptir(Duman, 2007: 8).

2.2.3. Cagdas Ucret Teorileri

Cagdas iicret teorilerini, Marjinal Verimlilik Kurami, Keynes’in Genel Istihdam Teorisi ve Toplu Pazarlik
Kurami olarak {i¢ baglikta ele almak miimkiindiir.

2.2.3.1. Marjinal Verimlilik Kuram

19. yiizyilin sonlarina dogru ortaya atilan marjinal verimlilik kuramini savunan ekonomistlere gore, serbest
rekabet kosullar altinda is¢i iicretleri emegin marjinal verimliligine esit olacaktir. Bundan anlasilacagi tizere
bu teori, iicretin belirlenmesinde emek talebini esas alarak, girisimcilerin iscilere ancak onlarin iiretime
yaptiklar1 katki (yani verimleri) kadar bir {icret vereceklerini 6ngérmektedir. Bu {icret daima ige son alinan
yani marjinal ig¢inin verimliligine esit olacaktir. Marjinal Verimlilik Teorisine gore, licretlerin yiikselmesi igin
ya iiretim kosullar1 ayni iken ¢aligmak isteyenlerin miktarinin azaltilmasi; ya da is¢i miktari sabitken, ig¢inin
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veriminin arttirilmas1 gerekir. Iscinin veriminin arttirilmasi ise isgiiciinii tamamlayan kapital stokunun
arttirilmasini gerektirir (Dinler, 2004: 258).

Bu kuramin baslica sakincalari arasinda, iggiicii arzinin hareketsiz oldugunu, iicret seviyesinin sadece
igverenler tarafindan saptandigini, piyasada tam istihdam ve ¢ok iyi rekabet kosullarinin var oldugunun
sayilmasi ve her yerde ve zamanda igsgdrenlerin marjinal verimliliginin kolaylikla 6l¢iilmesinin olanaksizligi
sayilabilir (Duman, 2007: 8).

2.2.3.2. Keynes’in Genel Istihdam Teorisi

Marjinal verimlilik kuraminin bir karsiligr niteligindeki bu kuram aslinda salt {icret kurami degildir. Bu
kuramda 6zellikle makro diizeyde, ekonomik ¢abalara ve istihdam sorularina yer verilmekte, yiizeysel olarak
da ticret konusuna deginilmektedir. Baska bir deyisle bu kuram, genel iicret diizeyinin kisa donemdeki
degisikliklerini kismen agiklamaktadir. Gergekte bir istihdam kurami olarak, ekonomide istihdamin ve gelir
diizeyinin toplam dagilimu ile ilgilenmektedir. Kuram genelde kisa donemi ele almaktadir. Bu durumda, toplam
arz1 olusturan unsurlarin kisa donemde degismezligi varsayildigindan, tiretimdeki artis marjinal maliyet ve
fiyat artislarina neden olacaktir. Ucret diizeyi de degismediginden gergek iicret seviyesi diisecektir. Diger bir
ifadeyle gerceklesecek fiyat artislar1 parasal iicretlerde degisime neden olmayacak, buna karsilik {icretle elde
edilecek mal ve hizmet orani diiserek reel iicretler azalacaktir. Bu sonug istihdamin geniglemesinden ileri
gelmektedir (Duman, 2007: 8).

2.2.3.3. Toplu Pazarhk Kuram

Endiistrilesme siirecinin baslarinda, yalniz isgoren-igveren arasinda bireysel anlagmalar s6z konusu olmustur.
Ancak bu donemde isgoérenler heniiz orgiitlenemediginden igverenlerin daha fazla kazanabilmek amaciyla az
ticret 6deme egilimlerine kars1 koyamamislardir. Bu baglamda 6zellikle isverenler arasinda var olan rekabet,
bu ortamu biiyiik olciide etkileyerek esit pazarlik giiciinden yoksun olan isgorenleri giderek isverenlerle daha
da adaletsiz iicret seviyelerinde anlasmaya zorunlu kilmistir. Bu kuram 6zellikle igsgdrenleri orgiitlenmeye ve
orgiitlenmis iggorenleri orgiitleri araciligiyla isverenlerle toplu pazarliga girisimleri gerektigi konusu lizerinde
durmaktadir. Boylece igsgorenleri daha adil bir {icret diizeyinde igverenlerle ulagabilecekleri belirtilmistir. Bu
kuram giiniimiiz is hayatinda sendikalasma yapilariin ortaya g¢ikmasina ortam hazirlamasi yoniinden
onemlidir (Duman, 2007: 8).

3.UCRETLEME SURECI

Dinger ve Fidan ticretleme siirecini, is analizi ile baglayan ve analiz sonucunda is tanimlamalarinin yapilmasi,
is degerleme, iicret arastirmasi, licret yapisinin olusturulmasu, iicretle ilgili yonetim politikalarinin belirlenmesi
ve {icret deme safhalarindan meydana gelen bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Duman, 2007: 5). Ucretleme
stirecini bir gekil araciligiyla gostermek gerekirse;

Sekil 2. Ucretleme Siireci

Amaclar: ve Isletme Disa Fakt(‘jrler-l

Politikalar:

i |

v
s s Is Ucret Ucret Ucret
Analizi |*| Tamm |[*| Degerl. |™ Arasur. |*| Yapsi |¥| Politik.
e
7’ . l'
Basan

—  DeSerleme

!

Ucret
Ordeme

Kaynak: Dinger ve Fidan, 1995°ten aktaran Duman, 2007: 5

Jshsr.com | Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) | editor.Jshsr@gmail.com
1351



Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) 2017 | Vol:4  Issue:6  pp:1348-1365

Is analizi, orgiitte yapilmakta olan islerin dogru, etkin ve saglikli olarak degerlendirilebilmesi igin her birisinin
ayr1 ayri niteligi, inceligi, gerekleri, sorumluluklar ve ¢alisma kosullarimi bilimsel yontemlerle inceleyen ve
bilgi toplayan bir tekniktir (Simsek ve Oge, 2004: 80). Ancak ifade edilmelidir ki, is analizi dogru bir sekilde
gergeklestirilmek isteniyorsa oncelikle yapilacak islerin analiz edilmesi yerine orgiitiin kendisinin, ilkelerinin,
gorev ve hedeflerinin ve i¢ birimlerin Orgiit i¢i stratejik yonden lizerine diisen gorevlerin incelikle
degerlendirilerek kavranmasi yoluna gidilmeli ve siireg bu dogrultuda islemelidir. s analizi tek basina bir sey
ifade etmez, organizasyonun amagclarina katkida bulundugu o6lclide 6nem kazanir. Dolayisiyla, is analizi
programinin dogasini ve siirlarini, bu analizden elde edilecek bilginin kullanim amaci belirler (Duman, 2007:
5).

Is analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik hale getirilmesi gerektiginden her bir isin
kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk ve 6devler ile ¢aligma kosullar1 6zet bir sekilde yazili olarak
ifade edilir. Bu belgeye is tanimi denir (Yiiksel, 1998: 78). Is tanimy, is analizinin bir devami, onu tamamlayan
bir uzantisidir.

Is degerlemesi, esas olarak bigimsel ve sistemli bir kiyaslamadan ibarettir. Bir igin diger islere kiyasla deger
belirlenmesi yapilir. Isin goreceli degeri, yaratilan goreceli degeri, yani isin goriilmesi aracihig ile drgiitsel
amaglara yapilan katkiy1 gosterir. Boylelikle bir isin orgiitsel amaclara sagladigi katki ne kadar fazlaysa degeri
de o kadar fazla olacak, daha yiiksek bir iicretle karsilanacaktir. Bu durum da, esit ise esit iicret ilkesinin
uygulanmasinin 6ziidiir. Is degerlemesi personeli degil isi degerler.!!! Is degerlemesinde temel olarak isler
icerikle yoniiyle kiyaslanirlar. Bu kiyaslama, toplam iicreti degil, ana kok ticreti ve kok ticret farkliliklarini
dengeli bicimde belirlemek i¢in harekete ge¢is noktasidir (Can vd., 2001, 214).

Farkli is degerlemesi yontemleri kullanilmaktadir. Bunlar; sayisal olmayan yontemler ( siralama yontemi ve
siniflama yontemi), sayisal yontemler ( Puanlama Yontemi ve Faktor Karsilastirma Y ontemi)dir.

Isletme {icret yapilarinin olusturulmasinda her zaman zorunlu olmamakla beraber, genellikle yapilmasi
gereken bir ¢aligma da, iicret aragtirmasi yoluyla, piyasa iicret diizeylerinin ve yapisinin belirlenmesidir. Piyasa
iicretleri, isletmenin {icret yapisimnin dis esitligi saglayacak sekilde olusturulmasinda ve ayarlanmasinda
kullanilir (Acar, 2007: 209).

Piyasa iicret arastirmasi, belirli bir piyasadaki orgiitlerin iicret politika, sistem ve uygulamalari ile anahtar iglere
ait iicret diizeylerine iligkin sistemli bir inceleme ve veri toplama siireci olarak tanimlanabilir. Bu aragtirma,
iicret egrilerinin ve yapisinin olusturulmasinda esas olarak alinir( Duman, 2007: 6).

Is degerlemesinin yapilmast ve iicret arastirmasinin tamamlanmasindan sonra iicret yapist kurulur. Bu safhada
isler gruplandirilir ve iicret egrileri cizilir. Isler kademelendirilir ve bunlara bagh iicretler tespit edilir. Her bir
kademeye ait iicretlerin tespitinde genel ekonomik sartlar ve kanuni sinirlamalar g6z oniine alinmalidir
(Duman, 2007: 6).

Ucretleme ile ilgili ilke ve politikalar, genel yonetim ve personel politikalarina bagli olarak olusturulur.
Toplumun degisen ekonomik yapisi ve sosyo-politik gelismeler isletmelerin iicret yonetimi politikalarinin
dikkatli bir bicimde diizenlenmesini ve esnek bir yapiya sahip kilinmasini gerektirmektedir. Temel iicret
seviyesi, basar1 degerleme, yetisme tarzlari, kidem, tesvik edici yontemler, ikramiye ve sosyal yardimlar gibi
bir¢ok konu ticret yonetimi politikalarinin kapsaminda degerlendirilmelidir (Duman, 2007: 6).

4. UCRET SISTEMLERI

Ucretlerin hesaplanma ve dédenme sekillerinde farkliliklar olmasi iicret sistemlerinde de farkliliklara neden
olmustur. Ucretlerin 6denme bigimlerine gore iki tiirii vardir: mal karsilig1 6denen iicretler ve para karsiligi
Odenen ticretler. Gliniimiizde mal karsilig1 6denen ticret tiirli uygulamada pek rastlanmamaktadir. Para karsiligi
licret tiirleri kendi i¢inde farkli iicret sistemlerinin ortaya ¢cikmasina neden olmustur. Ucret sistemlerinin, insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in Onemi bilyliktiir. Ciinkii iicret sistemlerinin, {icretlerin 6denme sekline, iicret
seviyesine ve emek verimliligine etkisi vardir. Bu etki sebebiyle de her orgiitiin kendi yapisina uygun tiicret
sistemini tercih etmesi gerekir (Can vd. 2001: 262).

Ucret sistemlerinin bir kismi1 giderek daha fazla 6nem kazanirken bazilari da énemlerini yitirmektedir. Bu
yondeki degisimde yonetimin gereksinimleri, islerdeki yapisal degismeler ile ¢alisanlarin ticrete iligkin goris
ve beklentilerindeki degisiklikler rol oynamistir (Simsek ve Oge, 2004: 186).
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4.1. Kideme Dayal Ucret Sistemi

Yapilan igin miktari, kalitesi ve nitelikleri dikkate alinmadan sadece bireyin orgiitte gecirdigi zaman dikkate
almarak kok ticretin belirlenmesi uygulamasidir. Sistem anlasilma ve uygulama noktasinda oldukga basit
olmasina ragmen ¢alisanlar1 motive edici etkisi olduk¢a azdir. Ucret artisinda hizmet yil1 6nemlidir. Calisan
orgiitiindeki hizmet yilina uygun olarak Onceden belirlenmis miktarda iicrete ya da flicret artisina hak
kazanmaktadir. Artiglar genel olarak aylik ya da yillik siirelere gore tanzim edilir. Bu amagla iicret kademeleri
icin ana basamaklar belirlenir. Bu basamaklarda ilerlemek ya da yiikselmek i¢in ¢alisanlarda herhangi baska
bir nitelik aranmaz. Ucret artiglar1 otomatik olarak gerceklesir. Sadece artislardan yararlanabilmesi igin
caligsanin belirli bir zaman siiresi olarak ilgili iste ¢alismis olmasi sarttir. Bu sisteme gore ¢alisanlar arasindaki
ticret farkliligini yaratan tek faktor isteki caligma siiresidir. Calisan ise basladig: tarihten itibaren calistigi
siireye uygun bir bicimde 6nceden planlanmis iicret basamaklarini tirmanarak tavan iicrete hak kazanabilir.
Ozellikle sendikalar tarafindan destek bulan bir sistemdir (Simsek ve Oge, 2004: 186).

Yontem, verimlilik ile kaliteyi 6zendirici olmamasi, ¢ok calisan ile daha az ¢alisan arasindaki farki dikkate
almayisi, calisant tembellige"iten bir karaktere sahip olusu ile esnek olmayisi gibi nedenlerden dolay: siirekli
elestirilmektedir(Simsek ve Oge, 2004: 187).

Kideme dayali licret sistemi, daha ziyade kam kurum veya kuruluslarinda istihdam olunan ¢alisanlarin hizmet
siirelerine bagli olarak hesaplanir. Ornegin ii¢ yillik hizmet karsilig1 bir derece, bir yillik hizmet karsilig1 bir
kademe hesab1 yapilir. Kademeler, hizmet siiresine bagli olarak ticret artisini belirleyen ilerleme adimlarini
olusturur. Kideme agirlik veren bu fiicret sisteminin artik i¢inde bulundugumuz zaman agisindan genel
gecerliligini kaybetmis olmas1 devlet personel rejimimizde dahi bir yenilesme, 6zellikle de performansa dayali
ficret sistemine gecme diisiincesini giindeme getirmektedir (Simsek ve Oge, 2004: 187).

4.2. Performansa Dayah Ucret Sistemi

En genel tanimiyla performansa dayali iicret sistemleri, iicret ile performans arasinda iliski kurularak
olusturulan ticret sistemleridir. Bir baska ifadeyle ¢alisanlara, isin degeri yerine ¢alisanlarin yarattig1 degerlere
(performans diizeylerine) gore licret 6demeye dayanan performansa dayali iicret, ¢alisanlara 6denen licretler
ile caligsanlarin isteki performanslari arasinda iligki kurma yontemidir. Calisanlarin ve organizasyonun
performansini arttirmada yaygin olarak kullanilan bir ara¢ olan bu yontem, daha yiiksek bir ¢aba diizeyini
beraberinde getirerek performans diizeyinin yilikselmesini saglamaktadir. Performansa dayali {icret
sistemlerinde ¢aliganlara saglanan parasal diiller, genellikle ya {icrette organizasyonun iicret politikasina gore
yilda bir ya da birka¢ kez yapilan artislar ya da prim/ikramiye adi altinda ¢ogunlukla yilda bir kez basarili
performansin odillendirilmesi i¢in yapilan iicrete ek Odemeler olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir
(www.econturk.org).

4.2.1. Bireysel Performansa Dayah Ucret Sistemi

Bir orgiitte {icretin performansa dayandirilmasinin birgok yolu vardir. Ucret ile performans arasindaki iliski
bireysel, takim ve organizasyon olmak tizere ii¢ farkli diizeyde kurulabilmektedir. Bireysel performans ile
iicret arasinda iliskinin kuruldugu bireysel performansa dayali iicret sisteminde, iicret artiglar1 ¢alisanlarin
gosterdigi bireysel performansa gore belirlenmektedir. Bireysel performansa dayali {icret sisteminde,
caliganlara yapilacak iicret 6demesi iki farkli sekilde yapilabilmektedir. Birincisi, baz iicrete yansiyacak
bireysel performans esas alinarak hesaplanacak belli oranlardaki artiglardir. Boylece artis gdsteren baz
iicretteki degisim siireklilik arz edecektir. ikinci iicret 6deme sekli ise, baz iicrete eklenecek devamlilik
gostermeyen bir seferlik bireysel performans esas alinarak hesaplanacak prim/ikramiye 6demeleridir. Bu ikinci
O0deme yontemiyle licrette daimi bir artistan ve bu artigin doguracagi masraflardan kaginilarak prim 6demeleri
performans degerleme siireclerine gore yillik veya alt1 aylik donemlerde yapilabilecektir. Sistemin etkinligi
odiillere baghdir. Calisanlara verilecek ddiiller performans gdstergeleriyle dogru orantili ve etkili olmali, ayni
performanst gosteren ¢aliganlara esit 0diillendirme yoluna gidilerek dagitimda adalet saglanmalidir. Ayrica
bireysel performansa dayali iicret 6demeleriyle ilgili calisanlar bilgilendirilmeli, bilgiler agik ve anlasilir
olmalidir. Aksi halde performans ve ticret arasindaki baglanti ¢calisanlarca anlasilamaz veya siirecin diizgiin ve
adil ilerledigi hususunda olumsuz bir algiya diigiiliirse bu durum sisteme de olumsuz bir sekilde yansiyacaktir.
Orgiit yoneticilerindeki konuyla ilgili bilgi eksikligi ve deneyimsizlik, performans ve iicret degerlemesinde
uygulanacak programin uygunsuzlugu vb. sebepler c¢alisanlarin oOrgiite giiven algilarini olumsuz ydnde
etkileyecektir. Bu nedenle sistemin isleyisiyle ilgili olarak ¢alisanlara geri besleme verilmesi ve ¢aliganlarin
sisteme katilimimin saglanmasi, sistemin etkinligini saglamak acisindan biiylik 6nem arz etmektedir
(www.econturk.org).

Jshsr.com | Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) | editor.Jshsr@gmail.com
1353


http://www.econturk.org/
http://www.econturk.org/

Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) 2017 | Vol:4  Issue:6  pp:1348-1365

Performansa dayali {icret sistemi gercekten de galisanlarin motivasyonunu pozitif yonde etkileme giiciine sahip
etkili bir aragtir. Aragtirmalar performansa dayali iicret sistemini kullanan ig orgiitlerinin %35 oraninda
verimlilik artis1 saglayabildiklerini ortaya koymustur. Calisanlar bakimindan bu sistemin olumlu yan ise,
sistem icerisindeki daha az ve daha ¢ok performansla ¢alisanlarin tespiti, boylelikle de ticret seviyesinin daha
dogru bir sekilde belirlenmesi ile yiiksek performans goésteren ¢alisanin orgiitle bagliligi arttirilarak orgiitte
devamlilig1 saglanabilecektir (Simgek ve Oge, 2004: 188).

Performansa dayali iicret sisteminin c¢alisanlart motive etmesi ve basariya sevketmesi, nitelikli ¢alisanlari
orgiite ¢ekmesi, verimlilik ve karlilik iizerinde dogrudan etkisinin olmasi gibi yararlarinin yaninda
performansa dayali iicret sisteminin bir takim sakincalar1 da s6z konusudur. Sistemin kendisinden ¢ok
uygulamadan kaynaklanana bir takim olumsuzluklardan kaynaklanan zorluklar literatiirde yer almaktadir.
Performans degerleme sisteminin etkin ve yetersiz olmasi durumunda sistemden beklenen faydalar
gergeklesmeyecektir. Ayrica performansa dayali iicret sistemi maliyeti yliksek bir sistemdir ve ekip
caligmasina da imkéan vermemektedir.

Performansa dayal1 iicret sisteminin uygulandigi orgiitlerde c¢alisanlarin performanslar ile iicretlendirme
arasindaki iligki sonucunda ¢alisanlar arasinda {icret farkliliklari olusacak ve caliganlar arasinda kiskancliklar
ve hatta catigmalara yol acabilecektir. Ayrica bu sistemin performans ve licret iliskisi nedeniyle galisanlarin
sagliginda da bazi olumsuz etkilerinin oldugu da tespit edilmistir. Shirom ve arkadaslar tarafindan Israil’de
baz1 is Orgiitlerinde yapilan bir ¢alismada, performansa dayali iicret sistemlerinin uygulandigi orgiitlerde
calisanlarda gesitli fiziksel ve psikolojik sikayetlerin varligi tespit edilmistir (Shirom vd., 1999: 1077).

4.2.2. Grup Performansina Dayal Ucret Sistemi

Bireysel agidan tesvik unsurlarini 6ngoéren sistemlerin, ¢alisanlarin is tatmin diizeyinin yiiksek oldugu, isgéren
acisindan igin kalitesinden ziyade ¢alisan memnuniyetinin tercih edildigi durumlarda &rgiitlere olumlu yonde
katki sagladig1 dile getirilebilir. Ilerleyen siirecte calisanlar arasinda zarara bile yol agacak rekabet ortaminm
dogmasi bireysel sistemin olumsuz yoniinii de ortaya koymaktadir. Grup ¢aligmasina dayali iicret sistemleri
ise, bireysel sistemin olumsuz yonii olan c¢aligsanlar arasi rekabet ortamini ortadan kaldirmaya, bunun yerine
daha ¢ok birliktelige ve yardimlagmaya yoneliktir. Dolayisiyla bu sistem, sonucun takim merkezi odakli
oldugu, kolektif nitelikli is alanlarinda uygulanir. Grup performansina dayali sistemlerde her bir ¢alisanin
performansi yerine bir biitiin olarak takimin performansi esas alinir. Ancak bazi durumlarda verimliligi
artirmak i¢in bireysel performans sistemleriyle birlikte uygulanabilmektedir (Yiriirdurmaz, 2006: 46).

Grup performansini esas alan sistemlerde amag, 6rgiitiin verimliligini artirmanin yaninda grubun orgiite istiraki
ile calisanlarin ddiillendirilmesi ve bu sayede calisanin is tatmin seviyesini yiikseltmektir. Birbirine bagh
islerde ticret konusunda grup performansa dayali sistemlerin uygulanmasi daha uygun olacaktir ¢iink{i bu
sayede takim icerisindeki 6n planda olmayan ve sadece temel iicrete tabi yardimeci calisanlar da diger
calisanlarla &diillendirilebilecektir. Ozellikle isin niteligi geregi c¢alisanin ferdi ¢abasmi ve katkismi
degerlendirerek verimliligi saglamak yerine daha kolay bir yol olan takim g¢aligmasi sistemini uygulayarak
ekonomik yonden de daha karli bir durum ortaya konmasi agisindan grup performansina dayali {icret sistemi
uygulanir. Eger sistem uygulamasinda etkinlik saglanabilirse, bu etkinlik takim c¢aligmasma da yansiyarak
takim calisanlar1 arasinda bir ortak gayrete dayali diizen olusturma imkani dogurabilecektir (Yiirliirdurmaz,
2006: 46).

4.2.3. Orgiit Performansina Dayah Ucret Sistemleri

Orgiit seviyesinde degerlendirme yapilan sistemlerde orgiit bireysel ya da takimsal olarak 6diillendirmenin
aksine oOrgiitiin elde edecegi kazang ve kar ile maliyet unsurundaki tasarruflardan belli bir oran1 6rgiit i¢i tim
caliganlara pay etmek amaglanir. Bu planlarin temel mantig1 su diisiinceye dayanmaktadir: Orgiitiin etkinligi
ve verimliligi, kar edebilmesi tiim oOrgiit calisanlarinin performansina baghdir. Bu yiizden orgiit kara
gegebilmigse ve maliyetlerden tasarruf halindeyse galisanlarinin katkilarina karsilik elde edilen kazancin belirli
bir yiizdesi onlara dagitilmalidir (Yiirtirdurmaz, 2006: 47)

Ucretle ilgili 6rgiit performansina dayali uygulamalar, calisanlarin 6rgiitsel aidiyetini saglamak ve onlari ortak
caligmaya tesvik etmek amaci tasir. Bu sistemde bireysel ve grupsal performanslara dayanan sistemler gibi
dogrudan performans yerine vasitali bir performans tercih edilir. Bu yontem “Tim calisanlarin orgiitii”
diisiincesinin yayilmasini saglamakla birlikte 6rgiit ici biitiinlesmedeki islevi nedeniyle ¢alisan motivesinde
yeri 6nem arz eder (Yiiriirdurmaz, 2006: 47).

Orgiit performansina dayali iicret sistemleri gelirdeki artis veya azalis seklindeki kazanglarin baz1 6lgiitlere
gore Orgiit liyelerine paylastirilmasini 6ngoriir. Scanlon ve Rucker planlartyla oneri sistemleri maliyet tasarruf
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iligkisine dayanan sitemler igerisinde kullanimi en yaygin olanlardir. Bu sistemler isgdrenlerin katilimini
artirarak igveren ve iggoren arasi iligkileri iyilestirmeye yonelik, tasarrufu 6zendirmeyi amaglayan sistemlerdir.
Gelir artislarindan saglanan tasarrufa dayali iicret sistemleri igerisinde en ¢ok tercih edileni kar paylagim
sistemidir. Kar paylasim sistemi de isgoren-orgiit arasi iliskiler, isgdrenin Orgiit i¢i calisma ortaminin
iyilestirilmesi, liretimde verimlilik saglanmasi gibi amaglart bulunmaktadir (Yiiriirdurmaz, 2006: 47).

4.2.3.1. Scanlon Plam

Orgiitlerde verimliligi ve personel katilimini artirmak, endiistriyel baris1 saglamak gibi konular1 amag edinen
Scanlon plan1 adin1 aldig1 1930 yilinda sendika baskani olan Joseph N. Scanlon tarafindan gelistirilmistir.
Scanlon plani, érgiitsel planlarin yani sira orgiit yonetimi ile orgiit ¢alisant arasindaki iligkiyi ele alir ¢iinkii
yonetim ve c¢alisan arasindaki iliski ne kadar olumlu olursa orgiit i¢i isbirligi karliligin da artmasina, kar
artiginin orgiit tiyelerine dagitilmasina imkan saglayacaktir ( Can vd., 2001: 274).

Iscilik maliyetlerindeki tasarruflardan hareket edilerek hesaplanan bir prim tutarinin ddenmesi sistemin
Ozendirici yOniinii ortaya koymaktadir. Tasarruf edilen miktarin hesaplanabilmesi i¢in ge¢mise iliskin
kayitlardan maas ve iicret giderleri liretimin satig degerine oranlanmakta ve bu deger daha sonraki donemlerin
fiili verilerine standart teskil etmektedir. Sonugta saptanan tasarruf miktarinin genellikle %75°1 dogrudan prim
olarak tiim calisanlara, geriye kalan %25 ise zararla kapanacak donemlerde kullanilmak {izere alikonulur.
Plann iki temel niteligi vardir (Simsek ve Oge, 2004: 208-209):

v Maliyetlerdeki azalmanin paylagimi,
v" Orgiit iiyelerinin etkin bir bicimde karara katilimlar
4.2.3.2. Lincoln Tesvik Edici Odeme Plam

Lincoln plan1 esas olarak, birlesik bir sistemdir. Orgiit ve grup diizeyindeki sistemler ile birtakim bireysel
tesvike dayanan sistemleri igerir. Bu sistemde calisanlar akort iicret tiiriine tabi olarak verimlilik, diisiik maliyet
ve karlilik gibi unsurlar ¢ercevesinde gayret igerisindedirler. Ayrica biitiin ¢aliganlarin yaptig1 isin sonucunun
niteligi ve niceligi gibi yonlerden degerlendirme ve hesaplamalar yapilarak personelin hepsine is bilgileri,
isbirligi, yapilan igin niteligi ve niceligi gibi kistaslara gore ikramiye veya prim dagitilir (Yiriirdurmaz, 2006:
48).

4.2.3.3. Kazan¢ Paylasim Modeli

Kar paylagimi planlari, 6rgiit personelinin sabit kok ticretlerine ek olarak orgiitiin elde ettigi karlilik durumuna
gore belirlenen miktarin bazen hemen bazen de daha sonraki bir zamanda personele 6denmesini yonelik
yapilan planlardir. Teskilat seviyesinde uygulanir, daha ¢ok dolayli 6zendirici niteliktedir. Gerek Avrupa
gerekse de Tirkiye’de kullanimi yaygin olan kar paylasim plani ilk kez 1974 yilinda Pennsylvania, New
Geneva’ da Gallatin adli cam fabrikasinda uygulanmis olup, ABD’ de 430.000’¢ yakin Orgiitte
uygulanmaktadir (Yiriirdurmaz, 2006: 49).

Ucg genel tipte kar paylasimi séz konusudur (Simsek ve Oge, 2004: 207);
v Dagitilacak olan karin nakit olarak hemen dagitilmasi
v Dagitilacak olan karin ileri bir tarihe birakilmasi (ertelenmis dagitim)
v Her iki uygulamanin bir arada kullanilmasi (karma dagitim)

Caligana dagitilan kar miktar1 orgiitiin toplam karmin %5 ile %50’si arasinda degisebilir. Uygulamada
genellikle net karin %20-%25°1 dagitilmaktadir. Dagitim esit paylasim seklinde olabilecegi gibi ¢alisanlarin
liyakat ve kidem durumlarina uygun olarak da yapilabilir (Simsek ve Oge, 2004: 207).

Kar paylastirma planlariin olumlu oldugu kadar sakincali yonleri de vardir. Plan genel olarak sabit ticrete ek
kar paylasimina dayanmasi sebebi ile drgiitiin karlilik durumu calisanlar iizerinde etkili olacaktir. Orgiitiin kar
elde edemedigi durumlarda calisan kardan pay alamayacagi icin fazla calismay1 uygun gormeyecek ve is
performansinda diisiis yagsanabilecektir. Ayrica orgiitiin kar elde edememesinin sorumlusu ¢alisanlar tarafindan
yoneticiler olarak goriilebilecektir. Bu durum ¢aligan ve yonetici arasindaki iligkiyi de olumsuz etkileyecektir.
Kér paylastirma planlarinin bagaris1 orgiitiin biiyiikliigiine gore degismektedir. Kiigiik orgiitlerde orgiitle
biitlinlesen ¢alisan, kendi verimliliginin orgiit karina katkisini kolaylikla tespit edebilecektir. Biiyiik orgiitlerde
ise boylesi bir tespit ¢ok kolay olmayacagi i¢in karin sadece iist diizey yonetimdekilere paylastirilmasi daha
cok fayda saglayacaktir (Yiiksel, 1998: 207).
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4.2.3.4. Hisse Senedi Verme Sistemi

Kar paylagimi sistemleri, sadece c¢alisana kar paymin hemen nakit parayla ya da bir fonda toplanarak
geciktirilmis sekilde 6denmesi suretiyle degil, bunu yerine Orgiit hisse senetlerinin verilmesi seklinde de
uygulanabilir. Calisanlara hisse senedi verilmesi uygulamasi yeni ekonomi kapsamindaki orgiitlerde ve yeni
olusan orgiitlerde, orgiitiin gelisimiyle birlikte ¢alisanlarin sahip olacaklar1 getirisi de orantili olarak
cogalacaktir. Calisanlarin ¢ikar1 ve orgiit gelisimi arasindaki uyum ve dogrusal iligski hipotezi bu sistemde
hareket noktasidir (Yiiriirdurmaz, 2006: 50).

Bazi orgiitler ¢alisanlarina her yil elde ettikleri kar1 dagitmak yerine dagitilmasi diisiiniilen paya karsilik gelen
hisse senedinin verilmesini tercih ederler. Hisse senedinin verilmesi ile ¢alisanlar 6rgiitiin ortagi haline gelirler.
Hisse senetlerinin dagitilmasi silireci piyasa degerlerinin altinda ya da {izerinde bir degere gore
gerceklestirilebilir. Fakat baz1 durumlarda 6rgiitler calisanlarin hisse senedi yoluyla yonetimde etkin olmalarini
engellemek amaciyla yonetime katilim hakki igermeyen hisse senetleri ¢ikarma yoluna bile gidilmektedir
(Yiirirdurmaz, 2006: 51).

4.3. Ana-Baz Ucret Sistemleri

Ana-baz tcret sistemleri g¢aliganlara yapilacak iicret ddemelerinin dnceden belirlenen zamana, belirli
standartlara ve is tutarina uygun olarak hesaplanmasini éngoren yontemlerdir.

4.3.1. Zamana Dayah Ucret Sistemi

Bu sistemde zaman unsuru en dnemli rolii oynar. Ucret sistemlerinin en eski seklidir. Sisteme gore iicretler
saat bagina, gilindelik, haftalik, aylik ya da yillik olarak 6denir. Ucret miktari zamana bagli olarak artar ve su
sekilde hesaplanir:

Ucret = a (zaman birimi basina iicret haddi) X z ( calisilan siire)

Calisanlarin istenen miktar ve kalitede tiretim ya da ¢ikt1 ortaya koymalar1 yoniinde bu sistem araciligi ile
isteklendirilmesi zordur. Ciinkii sisteme gore, calisan saat basma giindelik, haftalik, aylik olarak 6denen
onceden belirlenmis {icreti alir. Ucret daima sabittir. Calisanin ortaya koyacag: verimindeki artis kendisine
degil igverene bir menfaat ya da avantaj saglayacaktir. Calisan bu menfaatten higbir sekilde yararlanamaz.
Kisacasi ¢alisanin basarisi yani igini daha kisa zamanda daha hizli ve etkin yapmast ile ticret geliri arasinda bir
iligki yoktur.

Zamana dayali iicret sisteminin yararlar1 sunlardir (Simsek ve Oge, 2004: 195):
Oldukga basit bir sistemdir, ¢alisanin {icreti kolaylikla hesaplanir,
Calisanlar ile yonetim arasinda anlasmazliga yol acacak bir sorun kaynagi olusturmaz,

Sistemin uygulanmasi ayrica bir masraf gerektirmez,

NN

Sistem, ozellikle is degerlemesi gibi bilimsel ¢aligmalara uygun olarak tesis edilirse {icret 6demesi
yeterli ve tatmin edici olacaktir,

v Caligsanlar arasinda birlik duygusunu olusturarak birligi 6zendirir,
v Caliganlar alacaklari tlicreti 6nceden bilmeleri nedeniyle onlarda giivenlik duygusu yaratir.
Sistemin olumsuz yanlarini ise asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Simsek ve Oge, 2004: 195):

v' Ayniiste ¢alisanlar i¢in yaptiklari isin niceligi ve kalitesi goz 6niinde bulundurulmaksizin esit ticret
O0demesi gergeklestirilmesi Orgiitii maliyet gider hesaplamalarinda ve iretim programlarinin
olusturulmasinda zorlayacaktir.

v" Ozendirici karakterli olmamas1 nedeniyle galisanlarin denetimi gerekebilir, bu yiizden denetim
masraflar artacaktir. Tyi bir denetimin saglanamadigi durumlarda ise calisanlar daha yavas bir
caligma temposu ortaya koyabilirler,

v Belki de en biiyiik sakincasi 6zellikle tistiin basari ile performans ortaya koyanlarin magduriyetine
yol agmasidir,

v' Sistem, verimlilik ile tiretimin artmasina uygun degildir. Verimlilik probleminin ¢dziimiinde en
biiylik sorumlulugu yonetime verir.

4.3.2. Parca Basia Ucret Sistemi
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Bu sisteme gore iicret ifa edilen igin hangi zaman diliminde yapildigina gore degil iiretim sonucu parca
miktarina gére degerlendirilir. Her ne kadar s6z konusu parga i¢in ayrilan zaman diliminin iicret belirlemesinde
bir rolii bulunsa da zamana dayali iicret sisteminden farki 6zelliktedir. Ciinkii parca basina {icret sisteminde
calisana yapilacak ticret 6demesi parganin iiretim zamani esas alinarak degil miktar1 esas alinarak yapilir
(Yalgin, 2002: 174).

Bu sistemin 6nemli 6zelligi sadece dlgiilebilirlik tasiyan islerde uygulanabilmesidir. Caliganin alacagi {icret
tirettigi parca veya yaptig1 is miktar1 degerlendirmesine gore degiskenlik gosterecektir. Bir orgiit igerisindeki
calisganin is miktar1 baska bir calisandan daha fazla sayida ise alacagi iicret de orantili olarak diger
calisaninkinden daha fazla olacaktir. Par¢a bagina ticreti sistemi ¢ogunlukla 6rgiit yoneticileri agisindan birim
hesabinda kar oraninin dar oldugu sanayi alanlarinda uygulanir. Bu sayede bu tiir is alanlarindaki birim bas1
maliyet giderlerinin artmasina karsi 6nleyici bir tedbir alinmig olur. Bu sistemin, ¢alisanlar1 is performanslari
yoniiyle motive edici yonii bulunmaktadir. Calisanin yiiksek ticret alma istegi onu ¢ok caligmaya itecek ve
bdylece iiretim miktar1 artarak verimlilik diizeyi yilikselecektir. Ancak yiiksek {icret alma isteginin is miktarimi
hizla artiracak olmasi beraberinde igin kalitesinde azalmaya neden olacaktir. Yapilan isin kalitesindeki
olumsuzluklar1 gidermek icin gelistirilmis denetim uygulamalarinin yapilmasi gerekir (Yalgin, 2002: 175).

Sistemin olumsuz ydnleri ise (Yalgin 2002: 175);

v" Hizli iiretim igin kalitesini diigiiriir. Caligan kendini belirlenen hiza uymaya zorlar, ancak yaptigi is
istenilen gibi olmadiginda isine olan memnuniyeti azalir.

v' Caliganin yiiksek ticret alma istegi onu daha fazla g¢aba gostermeye ve giicliniin iizerinde bir
caligmaya itecek, boylesi bir siliregte ise calisan bedeni yorulmalar ve yipranmalara maruz
kalacaktir. Maruz kalinan bu durum is kazalarinda artisa da neden olabilecektir. Bazi ¢alisanlar ise
eve is gotiirme egiliminde olarak bireysel ihtiya¢larindan fedakarlik yoluna gidecektir.

v’ s siiratli, becerikli is¢inin verimi iizerinden tespit edildikten ve buna alisildiktan sonra isci,
patronun iicret miktarini kendi aleyhine olarak ayarlamasindan kaygi duyar.

v’ Belirtilen sakincalara karsilik, orgiitlerde bu sistem uygulanirken galisan ticretinin sendikalarin da
katiliminin saglanacag katilacagi toplantilarda belirlenmesi 6neri olarak sunulur.

4.3.3. Gotiirii Ucret Sistemi

Gotiirii tcret sisteminde belirlenen bir ve belli bir ticret vardir ancak isin siiresi belirli degildir. Bu sebeple
caliganin isi kisa siirede bitirmig olmasi alacagi iicreti degistirmeyecek, sadece zaman kazandiracaktir. Bu
sistem, her bir galisanin iiretim miktarmin hesaplanmasimin gii¢ oldugu durumlarda siklikla uygulanir. Orgiit
caligsanlarina miiteahhitlik alaninda oldugu gibi siiresi 6nceden belirlenen bir isi yapmasi halinde toptan {icret
O6denmesi soz konusudur. Ancak isin ifasi sirasinda belirlenen zamanin asilmasi halinde, ticretlerde belirli
oranlarda kesintiye gidilir (Yiriirdurmaz, 2006: 339).

Bu sistemde calisana ddenecek iicret dnceden belirlenen zaman iizerinden hesaplamir. Ozellikle isin ifasinin
belirlenen zamanda yapilmamas: halinde calisanin {icretinden kesintiye gidilmesi gotiirii iicret sisteminin
isveren lehine oldugunu gosterir (Yalgin, 2002: 175).

Bu sistemin sakincalar arasinda, alacag iicretin degismeyecegini diisiinen personelin s6z konusu isi, nitelik
ve kalite kriterlerine dikkat etmeksizin hizli bir sekilde tamamlamaya ¢alisacak olmasi (Yiiriirdurmaz, 2006:
33) ve galisanin belirli bir {iretim miktarin1 agsmasi durumunda fazladan ek bir iicretin 6denmesi olanaginin
bulunmamasidir (Simsek ve Oge, 2004: 198).

4.4. Ozendirici Ucret Sistemleri

ILO’ya gére, dzendirici iicret sistemleri, temel olarak personel verimliliginin artirilmasini amaglamaktadir. Bu
sistemin ii¢ 6nemli dayanagi bulunmaktadir (Can vd., 2001: 264):

v' Gosterdigi fazla gabayla iyi is ¢ikaran ¢alisan hak ettigi sekilde 6diillendirilmelidir.

v" Ustiin ¢aba konusunda motive edildiginde ¢alisanin hak edecegi iicret ana iicret sistemlerine gore
daha fazla olacaktir.

v" Uretim miktarindaki artig rgiitleri ddeme giiciinii de artirmakta, maliyet ve fiyatlar diigiiriilmekte,
boylece de rekabet piyasasinda gii¢ kazanilip personelin istihdam durumu devamlilik ve kararlilik
gostermelidir.
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Ozendirici iicret sistemlerinin amaci, ¢alisan verimliligindeki artis1 iiretime yansitarak daha fazla gelir elde
etmek ve elde edilen gelir sayesinde ¢alisanlar fazla iicretle ddiillendirmektir. Aslinda ayni mantikla yola
¢ikan bazi 6zendirici iicret sistemleri calisan verimliligindeki artigtan kaynakli arta kalan zamana Onem
verirken bazisi da iiretim miktarindaki artisa 6nem vermektedir. Ozendirici iicret sistemlerinden bir kismi da
her iki unsura da 6nem vererek uygulama yoluna gitmektedir. Halsey, Rowan ve Bedeaux iicret sistemleri
tasarruf edilen ve is yapilan zamani, Taylor ve Gantt Sistemleri, liretimdeki artiglari, Emerson sistemi ise hem
tasarruf edilen zamani, hem de iiretim miktarindaki artiglar1 primle édiillendirmektedir.

4.4.1. Halsey Ucret Sistemi

1887 yilinda Towne tarafindan ortaya konulan, sonrasinda Halsey tarafindan gelistirilen Halsey ticret sistemi
stireden yapilan artirima prim veren bir sistemdir. Bu sisteme “tasarruflarin dagitimi (tevzi) yontemi” de denir.
Belirli bir isin ifas1 i¢in standart bir zaman tespit edilir. Isin standart siirede yapilmasi halinde calisana saat
bast ya da giindelik olarak hesaplanmis temel iicreti verilir. Eger isin ifasi belirlenen zamandan daha 6nce
gerceklesir ise, temel iicrete ek olarak c¢aligana artirim yapilan zamana karsilik bir yiizde oraninda prim édenir
(Yalgim, 2002: 178).

Sistem basittir ve uygulamasi kiilfetsiz ve kolaydir. Iscilerce de kolayca anlasiimaktadir. Bu sistemde iscilerce
pek hos bakilmayan taraf ise standart zamanlarin dar olarak hesaplanmasi hali ve tasarruf edilen zamanin
patronlarla paylagilmasidir.

4.4.2. Rowan Ucret Sistemi

Halsey iicret sistemin olumsuzluklarini gidermek amaciyla 1901 yilinda Glaskow’da Rowan tarafindan Rowan
Ucret Sistemi ortaya atilmustir. Sistemin temeli zaman tasarrufuna dayalidir. Bu sistemde de standart zaman
belirlenen bir isin karsilig1 temel {icret, temel iicrete ek olarak da zamandan yapilan tasarrufla orantili prim
O0denmektedir (Yal¢in, 2002: 179).

Sistem igerisinde, diisiik kaliteyi engelleyerek fazla iiretimin cazibesini azaltmanin yani sira ¢alisanin da asir1
caba sonucunda yipranmasini ortadan kaldirmak amaglanmistir (Yiirtirdurmaz, 2006: 42).

4.4.3. Bedeaux Ucret Sistemi

Bedaux iicret sistemi de, Rowan ve Halsey licret sistemleriyle benzer 6zellikler tasir. Sistem iginde, belirlenen
zamanda isi basarmasi sartiyla ¢alisana sabit bir {icret ve ayni sartla prim 6demesi yapilir. Sistemin en belirgin
ozelligi temel iicret ve prim hesaplamalarinin ifa edilen isin niteligi ve zorluguna gore yapilmasidir. Bu
hesaplamaya gore iicretin degiskenlik gosterecek olmasi uygulamada hareket ve zaman 6n ¢alismalarinin
yapilmasini gerekli kilar (Yiirtirdurmaz, 2006: 42).

Bu sistemde yapilan tasarrufun bir kismi is¢ilere bir kism1 da memur ve hizmetlilere dagitilmaktadir. Sistemin
yarari ¢esitli islerin ortak bir esasa indirgenmesinin saglanmasidir (Yalgin, 2002:178).

4.4.4. Taylor Ucret Sistemi

Taylor iicret sistemi isgorenler igin farkli {icret tarifesi diizenlemistir. Isgorenler verimlilik diizeyleri ve
verimlilik diizeylerine gore hesaplanan {icret tarifesi oraninda iicret elde ederler. Bu sistemde isin ne kadar
siirede yapildig1 degil isgorenin gosterdigi performans énemlidir. Taylor adin1 verdigi bu iicret sisteminde hem
belirlenen zaman igerisinde yapilmasi gereken is miktarini hem de her bir parganin yapiminin ne kadar siire
aldigimi bilimler yollarla tespit etmeye ¢alisarak zamansal standartlar belirlemistir (Yalgmn, 2002: 179).

Taylor ticret sisteminde, {licreti etkileyen faktor ¢alisanin ifa ettigi is miktarinin ortalama miktarindan az ya da
fazla oldugudur. Ornegin, bir drgiitte belirlenen ortalama iiretim miktar1 bir saatlik zaman dilimi i¢in 20 parca
olarak belirlenmisg; 20 parg¢anin altinda kalan {iretimin parca basi iicreti 2-TL; 20 veya daha fazla miktardaki
iiretimin parg¢a basi ticreti 3-TL. olsun. Giinde 8 saat galisildig1 dikkate alinacak olursa, saatte 18 parga iireten
caligana 8x18x2=288. TL iicret 6demesi, saatte 20 parca iireten calisana da 8x20x3=480- TL iicret 6demesi
yapilacaktir. Ornek olay iizerinden de bir degerlendirme yapildiginda, calisanlarin ortalama iiretim miktarina
erigebilmeleri i¢in {istiin bir ¢aba gostermeleri gerekecektir (Yiirlirdurmaz, 2006: 44).

Taylor sisteminin olumsuz yonlerinden biri, belirlenen zaman diliminde standart iiretim diizeyine erisilemedigi
takdirde g¢alisanlarin daha diigiik bir tcretle ¢alismak zorunda kalacak olmasidir. Bundan dolayr c¢alisan
standart diizeyi yakalayabilmek i¢in takatini agan iistiin bir ¢aba gdsterme mecburiyeti hissedecektir. Bunu
yaparken de yapisi zayif olanlar ¢aba gdsterme siirecinde yetersiz kalacaklar ve standart iiretim diizeyine
erisemedikleri igin ticrette indirim cezasina maruz kalacaklardir (Yiirirdurmaz, 2006: 44).
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4.4.5. Gantt Sistemi

Taylor sisteminin uygulamadaki sakincalarini ortadan kaldirabilmek i¢in Gantt tarafindan gelistirilen bir
sistemdir. Gantt sistemi, Taylor’un sistemine nazaran daha insancil niteliklere sahip olmasi dolayisiyla 6rgiitler
tarafindan daha ¢ok tercih edilmektedir ( Can vd., 2001:269).

Bu sistem, Gantt tarafindan kendi sahsi idaresindeki bir orgiitte uygulamaya konulmus, olduk¢a basarili
sonuglar elde edilmistir. Ancak sistemin olumlu yanlar1 oldugu kadar elestirilere maruz kalan olumsuz yanlar1
da bulunmaktadir. Ornegin; Gantt sisteminde de Taylor sisteminde oldugu gibi calisanlar arasinda sabit iicrete
ilave prim 6demesi yapilacak olan ve olmayanlar seklinde bir ayrim yer almaktadir (Yalgin, 2002: 180-181).

Gantt sisteminde {icret 6demeleri ¢alisanin faaliyeti esas alinarak zamansal bir hesaplamayla yapilmaktadir.
Standart liretim seviyesinin asimi1 durumunda hak edilen giinliik {icrete ek olarak % 20 ila % 80 araliginda
degisen oranlarda galisana prim 6demesi yapilmaktadir. S6z gelisi, saat ticreti 40- TL olarak belirlenen bir
oOrgiit calisaninin 8 saat i¢in belirlenen standart iiretim miktar1 50 parca iken 55 parga liretim gergeklesmesi ve
buna bagli olarak ¢alisana ilave % 20 prim verilmesi halinde yapilacak toplam giinliik iicret ddemesi su sekilde
hesaplanacaktir (Yiiriirdurmaz, 2006: 44):

Normal Giinliik Ucret :8x40 = 320 TL
Prim :320x 0,20=64 TL

Toplam Giinliik Ucret :320+64= 384 TL
4.4.6. Emersson Ucret Sistemi

Emersson iicret sistemi Rowan sistemine benzemekle birlikte iicret hesaplanmasi yoniinden farklilik
gostermektedir. Bu sistemde ortalama calisma siiresinin calisilan fiili siireye bdliinmesi ile bulunan bir
verimlilik gostergesi tespit edilmekte ve ¢alisanin alacagi licret bu tablo ile ¢aligilan siireye karsilik gelen nakdi
degerin ¢arpilmasi ile hesaplanmaktadir. Hangi verimlilik diizeyine hangi oranlarda prim 6demesi yapilacagi
onceden belirlenir. Bu sistemde calisana sabit bir iicretin yaninda verimlilik diizeyinin %66°y1 asmasi halinde
prim 6demesi de yapilmaktadir. Verimlilik diizeyinin %100 oraninda asimi halinde ise yapilacak prim
o6demeleri %20 oranlarinda sinirlandirilabilmektedir (Yiriirdurmaz, 2006: 43).

Bu sistemde prim ddemeleri daha ¢ok giinliik yerine haftalik ya da 15 giinliik hesaplanarak yapilir. Sistem
kendi i¢inde karmasik ve uzun bir yapiya sahip olmasi dolayisiyla ¢alisanlarca anlasilmasi da zordur. Ote
yandan sistemin elestirilen bir diger yan1 da standart degerlerin yiiksek oranlarda ve daha ¢ok igveren lehine
belirlenmesidir (Yalgin 2002: 181-182).

4.5. Kisiye Dayali Ucret Sistemleri

Son zamanlarda uygulamada siklikla karsilagilan yeni yaklagimlardan biri kisiye dayali iicret sistemleridir. Bu
sistemler insan odakli bir yapiya sahip olup, is degerlemesine dayali licret sistemlerine gore farkli bir
yaklasimdir. Kisiye dayali {icret sistemlerinde orgiitler icin 6nemli olan unsurun is degil calisan oldugu ve bu
durumun orgiitlere rekabet Ustlinliigli ve avantaj saglayacagi ileri siiriilmektedir. Kigiye dayali iicret yapilari;
“Beceriye Dayal1” ve “Yetkinliklere Dayali Ucret Yapilar1  olarak ikiye ayrilmaktadir(Acar, 2007: 129).

Kisiye dayali licretleme ve {icret yapilari, son yillarda ortaya ¢ikan “yonetimde beceri veya yeterlilige dayal
yaklasim”in sonucu olarak goriilebilir. Bu yeni anlayisin en 6nemli etkileri, belki de is tasarimi alaninda
meydana gelmistir. Bu yaklagimla insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin yapi1 tagi “is” olmaktan ¢ikmis ve
birey” olmustur. Bu tanimlamalar, isgdrenlerin belirli bir calisma alaninda basarili olmalar1 i¢in gerekli
becerileri veya yeterliliklerini kapsamaktadir. Beceriye dayal1 yaklasimlar, 6zellikle bilgi is¢iliginin var oldugu
ve bireylerin mal ve hizmete katkisiin daha degerli oldugu durumlara uygundur. Isgdrenlerin kendi islerini
yonetmelerine imkéan tanindigi, is zenginlestirme ve Ozerk calisma gruplarimin var oldugu durumlarda
beceriye(kisiye) dayali yaklasimlara, bu arada kisiye dayali licretlemeye uygundur. Bu baglamda, isgorenlerin
farkli islerde ¢alismasini ve farkli becerilere sahip olmasini gerektiren takim temelli orgiitlerin yayginlagsmast;
proje ve siireclerde kisilerin beraberce calismasimin isler arasi gecisimi artirmasi ve yenilik¢i stratejilerin
benimsenmesi vb. degismeleri kisiye dayali yapilarin yayginlasmasinda etkili olmaktadir (Acar, 2007: 130).
Aldemir ve arkadaglarina gore, ileriye yonelik bilimsel ¢alismalar dogrultusunda 2015°li yillar itibariyle
calisana yapilacak iicret ddemelerinin %40°1n1 ifa edilen is %60’ m1 ise orgiite kattig1 degerlerden olusacag:
ileri stirlilmektedir (Yiriirdurmaz, 2006: 53).

Kisiye dayali iicretlemenin mantig1, is degerlemesine dayali iicretleme sistemlerinden farklidir. Is unsurunun
on planda oldugu sistemlerde ¢alisanin alacagi ticret herhangi bir zamanda yaptig1 ise gore belirlenmektedir.
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Calisanlarin kisisel Ozelliklerine- yetenek, bilgi ve ise uygunluk durumu- gére Gcretlemenin yapildig:
sistemlerde ise ¢alisanlar kapasitelerine gore ddiillendirilmektedir. Ucretlere yansiyacak artis ve diizenlemeler
bahsi gecen 6zelliklerin sekli olarak da belgelendirilmesinden sonra olacaktir (Acar, 2007: 131).

Kisiye dayali licretlemenin baslica yararlar1 asagidaki gibi siralanabilir (Acar, 2007: 134-135):

v’ lIsgorenlerin farkli alanlarda egitimini ve gelisimini 6zendirir, bdylece birimlerin is yapma
kapasitesini artirir.

v' Orgiitlerde istihdam daha vasifli ve esnek bir hal alir. Caligan bireyler yaptiklari isin iistiinde
yetenek ve yeterlilige sahip olacaklarindan baska orgiitlere kolaylikla atanabileceklerdir.

v' Isgiicii ve istihdamin nitelik ve esnekligindeki artis taleplerin i¢ kaynaklardan karsilanma oraninda
artisa neden olacagindan daha fazla isin daha az kisiyle yapilabilmesi s6z konusu olabilecektir.

v' Orgiitler daha anlasilir ve dgrenen hale geldikce gozetimciye duyulan gereksinim azalacaktir.

v Orgiit ve is yapisindaki sadelik daha az is kategorilerinin bulundugu daha basit ve esnek iicret
yapilari ortaya cikarir.

v Isgorenlerin kendi iicretleri iizerindeki denetimlerini artirdigindan, is tatminini artirici, devamsizlik
ve isglicti devrini azaltici bir etkisi olabilir.

v lIsgorenlerin iicret sistemlerine iliskin adalet algisini, memnuniyetini ve performansini artirir.
v' Asiri rekabete maruz, tiriin 6mrii kisa ve speed to market politikasi giiden orgiitlere daha uygundur.

v" Kisilerin piyasa degerinin islerine degil beceri ve yetkinliklerine gore belirlendigi bilgi ¢agi
kosullarina daha uygundur.

Kisiye dayali iicretleme yapilarinin da bazi kisit ve sakincalar1 vardir. Bunlar (Acar, 2007: 135); kisisel
yetenek ve yeterlilik diizeyinin yiikselmesi ile {icret egitim giderlerinin artmasi, iicretleme sistemindeki
gelismelerden kaynakli idari birimin is ylikiinlin fazlalagmasi, gézetimciye duyulan ihtiyag azalinca teknik
personelin daha fazla iicret elde edebilme olanagi olmasi, is alanlart degismeksizin ve pratikte terfi olmaksizin
ticretler tavan seviyesine erigince licretin motivasyon etkisinin ve tatminin azalmasi, bu gelismelere bagh
olarak da maliyet masraflarindaki gozle gortiliir artis ve nitelikli isgiicii devir hizinin artmasi gibi durumlardir
(Acar, 2007: 135).

5.UCRETIN ILGILILERI ACISINDAN YANSIMALARI

Ucret ekonomik ve sosyal hayatin genel olarak biitiin alanlarini etkilemesi bakimindan ¢ok yonlii bir
kavramdir. Bu agidan {icretin dogrudan ilgilileri yoniiyle incelenmesi daha ¢ok fayda saglayacaktir.

5.1. Ekonomi Acisindan Yansimalari

Calisanlar agisindan iicretin en ilgi c¢ekici yami ihtiyaglarin alman ticretle karsilanacak olmasi sebebiyle
ekonomik yéniidiir. Thtiyaglarla dogru orantili bir iicret denmesi isletme yonetimi alaninda da ana ilke olarak
goriilmektedir. Genel olarak ihtiya¢ dogrultusunda bir {icret 6demesi disinda 6rgiit i¢i iicrette adalet algisinin
olumlu yonden saglanmasi da amaglar arasindadir. Ucretin ¢ok yonliiliigii kavramsal tanimlamaya da
yansimaktadir. Ucretim bilimsel tanimi, 6rgiit ile isgdrene sagladigi katki ve emek dolayisiyla elde edilen
“sosyal gelir’den emegine karsilik gelen pay1 almasini saglayan faktor fiyatidir. Ucretin ekonomik yansimasi
daha ¢ok verimlilik oraniyla baglantilidir. Bu nedenle, genellikle isverenler orgiit verimliligini artirmak {izere
en uygun iicret sistemi lizerine aray1s i¢inde olmuslardir (Yiiriirdurmaz, 2006: 14).

Ucretler cogunlukla her iilkenin niifusunun biiyiik bir kesimini olusturmaktadir. Ucretlilerin olusturdugu oran,
ekonomik yonden gelismis ve sanayilesmis iilkelerde daha yiiksek diizeydedir. “Ornegin, bu oran ingiltere’de
% 90, ABD’de % 87’ dir. Gelismis {ilkelerde {icret geliri, milli gelirin % 70’ ini olusturmaktadir.”
(Yiiriirdurmaz, 2006: 14). TUIK verilerine gore iilkemizde ekonomik bakimdan etkin (aktif) niifus (15yas iistii
grubu) i¢inde toplam iicretlilerin pay1 2017 y1l1 Ocak ay1 itibari ile % 67,6°dir (tuik.gov.tr). Toplam ticretliler
oransalinda kamu alaninda hizmet veren calisanlar ve sigortali ¢alisanlarin orani yillar igerisinde artig
gostermeklere beraber bu oran sanayilesmis iilkelere kiyasla daha diisiik bir seviyededir.
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5.2. Calisan Bireyler Acisindan Yansimalari

Ucret, ¢aliganlar bakimindan sosyal, ekonomik, tesvik ve motive edici yanlari bulunan bir kavramdir. Ucret
calisan agisindan ihtiyaglarinin karsilanmasi ve belki de tek esas gelir kaynagi olmasi, ¢alisanin ekonomik
durumunu belirlemesi gibi nedenlerden dolay1 6nem arz eder.

Bireylerin gerek ihtiya¢ dahilindeki gerekse de talebe bagli zorunlu ya da zorunlu olmayan iiriin ve hizmetleri
temin edebilmeleri i¢in iicret ekonomik yoniiyle 6nemli bir vasitadir. Calisanlarin icretten elde ettigi gelirin
hem kendisi ve ailesi i¢in bir gelirsel teminat olmasi agisindan hem de konfor, refah ve varliksal getirilerin
seviyesini belirlemede islevsel bir etkinligi bulunmaktadir (Bing6l, 1997:340).

Isgorenlerce iicret, sadece emeklerinin bir karsilig1 olmayip ayn1 zamanda ihtiyaglar1 karsilayacak derecede ve
adil olmalidir. Ucretin yeterliligi isgdrenler tarafindan elde edilen iicretle ihtiyaglarm ne kadarmin
karsilanabildigi ve baska Orgiitlerde ayni veya benzer isler i¢in karsilik gelen iicretin miktariyla
degerlendirilmektedir. Isgorenlerin {icrette adalet algis1 ise orgiit igindeki diger isgdrenlere yapilan iicret
O0demeleriyle kendilerine yapilan iicret 6demelerinin karsilastirilmasi ile olugsmaktadir. Bu karsilastirmalar
sonucunda kendisine verilen iicretin yetersiz veya adaletsiz oldugu duygusuna kapilan iggéren huzursuz olur;
is tatmin diizeyi diiser (Iscan ve Sayin, 2010:199; Candan, 2013a:29). Ucretleme sistemlerine yonelik yapilan
arastirmalarda ilgililerin {icret 6deme sisteminin nasil isledigi, sistemin is akisinda adil davraniglar sergilenip
sergilenmedigi hususlarinda bilgilendirilmelerinin oOrgiitlere gliven ve adalet algisini olumlu yonde
destekledigi goriilmektedir (Dogan, 2002:73; Candan, 2014:893).

Ucretin kisilerin galigmaya yonelik motivasyonunu saglayan etkenler icerisindeki siralamasi hakkinda bir
goriis birligi bulunmamaktadir. Bu konuyla ilgili olarak son yillarda yapilan bilimsel arastirmalarin sonucu
iicretin kisilerin motivasyonu iizerindeki etkisinin Onceliginin bulunmadigi hususuna isaret etmektedir.
Cogunlukla bireyleri tesvik edici unsurlar olarak drgiitlerde iicret disinda, is ile birey arasinda uyum saglama,
onu tanima, ¢aligma alanini iyilestirme, odiil-ceza sistemlerinin esitlik ve adalet ilkesine uygun olmasi,
calisanlara is gilivencesi saglanmasi, is genisletme, is zenginlestirme, Orgiit i¢i kararlara katilimi saglama, is
ortaminin sosyal, psikolojik ve fiziksel kosullarinin etkililigi ve verimliligi saglayacak sekilde diizenleme vb.
araglar tercih edilmektedir. Boylece calisanlar agisindan saglanacak i¢ tatminin etkileri iicret dolayisiyla
saglanacak tatminin etkilerinden daha ¢ok olumlu sonuglar doguracaktir  (Yiiriirdurmaz, 2006: 15). Ote
yandan yapilan birtakim bilimsel aragtirmalarin sonuglar1 da gostermektedir ki gelir diizeyleri yiiksek olanlarda
i¢ tatmin, dig tatmin ve genel tatmin oranlar1 ve orgiitsel adalet algilar1 da yiiksektir (Keklik ve Coskun Us,
2013:158).

Ozellikle son zamanlarda gerek 6zel sektor gerekse de kamu sektdriinde ragbet goren is ahlaki kavraminin
sadece isle ilgili prensipler ve orgiit yoneticileri agisindan degil calisanlar agisindan da etkileyici oldugu
sOylenebilir. Calisanlar agisindan etkin olunan alanlardan biri de iicret konusudur. “Performansa dayali iicret
uygulamalarinin artmasi ve dikkatlerin elde edilen sonuglar ve ulagilan hedefler iizerinde yogunlagsmasi da
performansin objektif ve adil degerlendirilmesi, kayirmanin 6niine gecilmesi vb. konularda ahlaki ilkeleri daha
da 6nemli kilmaktadir” (Demir-Acar, 2014: 99). Ucretleme uygulamalarinda drgiit yoneticilerinin galisanlar
arasinda esit tutumu; ¢alisanlarin orgiite, yoneticiye ve ise bakis agisini etkilemektedir. Bu konuda Major ve
arkadaglar1 tarafindan yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin kendi cinsiyetlerindeki kisilerle kiyasladiklarina
deginilmistir. Yaptiklar1 kiyaslama sonucunda olumsuz esitlik durumu varligi halinde bu durumdan
etkilenenler cogunlukla performanslarini ve orgiite katkilarini azaltma veya yaptiklari ig ayni olmasina ragmen
daha fazla edinim sahibi olma yo6niinde egilim gostermektedirler. Calisanlarda goriilen ise vaktinden sonra
gelme veya isten vaktinden once ¢ikma, mola siirelerinin uzatilmasi, ¢alisma siiresi i¢inde daha az is yapma,
yapilan isin kalitesinde diisme gibi haller orgiite yonelik katkilarinin azaltilmasi yoluna, ayni is i¢in daha fazla
iicret talep etme, Orgiit icinde giicilinii artirmaya yonelik avantajlar elde etme gibi haller de edinimlerini artirma
yoluna 6rnek olarak gosterilebilir (Cakmak, 2005:24; aktaran Aksoy vd., 2016). Elverisli olmayan iicret
politikalar1 uygulanmasi durumlarinda ¢alisanlar vazge¢me davranigina girebilir, isten ayrilabilir (Chen,
2006’dan aktaran Taslak, 2008:129), sinik tepkiler verebilir (Khan, 2007°den aktaran Candan, 2013b:185),
caligma arkadaslariyla daha az igbirligi yapar, etik olmayan davranislar gosterebilir, stres yasayabilirler (Y{iriir,
2005:99; aktaran Demir vd., 2014). Ayrica aldiklari tcretlerle ilgili olumsuz diigiincelere sahip olan
caliganlarin tiikkenmislik diizeylerinin yiiksek olduguna yénelik arastirma sonuglari da vardir (Metin ve Ozer,
2007:62). Olumlu esitsizlik halinde ise, ¢alisanin tatmin ve adalet duygusu saglanmis olur (Sabuncuoglu,
2005:256).

Calisanlarin elde ettikleri {icret geliri bir baska agidan da onlarin 6rgiit performanslarini ve kabiliyetlerini
hesaplayabilmeye yarayan araci bir gostergedir. Beklenti kuramina gore; bireyler, gayret ve gelir arasindaki
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daha ¢ok gayret daha fazla gelir iliskisi sonucunda gelir diizeyini artirmak i¢in daha fazla gayret ve caligma
zorunlulugunda hissederler. Ancak iicretin bireyler lizerindeki motivasyonel etkisi ve performans gostergesine
katkis1 degiskenlik gosterebilmektedir. Bir ¢alisan icin aldigi {icretin miktar1 onu motive etmede oncelige
sahipken baska bir ¢alisan i¢in ticretin 6nceligi bulunmayabilir (Bingol, 1997: 341).

5.3. Orgiitler Acisindan Yansimalari

Orgiit yoneticileri tarafindan isgiicii harcamalar1 toplaminin basit yollarla tespit edilebilecegi algisi sebebiyle
etkisi yiiksek bir kaldirag vazifesi gordiigii {izerine yaniltict bir diisiinceye sahip olabilmektedirler. Ozellikle
de son donemlerde orgiitlerin is alanlarini c¢alisan {icretlerinin daha diisiik oldugu yerlere aktardigi, ¢alisan
sayisinda yiiksek oranlarda azaltmaya gittigi, mevcut ¢aliganlara yapilan 6demeleri dondurdugu gibi uygulama
orneklerinin sayisindaki artis bahsi gecen yaniltici diislincenin fazlaca benimsenmis oldugunun bir
gostergesidir (Yiriirdurmaz, 2006: 15).

Ucretin arag oldugu bir baska yon; insan kaynaklar1 ve 6nem arz eden kritik hususlara iliskin 6rgiit planlarinin
uygulamadaki etkinligini artirmada destek¢i roliidlir. Bu rolii agisindan {icret, calisanlar1 yenilik ve
degisimlere, sorumluluk yiiklenmeye, tehlike ve risk durumlarinda geri adim atmamaya karsi tesvik edicidir.
Ucretin sagladig1 katkilar sayesinde de orgiitler rekabet ortaminda iistiinliik sahibi olabileceklerdir.
Isgorenlerin performanslarini artirmaya yonelik olarak {icretin motive etkisi bulunmaktadir. Bdylece motive
olan isgorenin verimliliginde de artis olacaktir. Ucret ve verimlilik arasindaki olumlu iliskiden yola ¢ikan
Microsoft, ¢alisanlarinin orgiitten ayrilmalarini engellemek ve 6rgiite baglilik ve sadakat algilarini artirabilmek
icin dogru licret politika ve uygulamalari tercih etmistir (Bingol, 1997: 341-342). Calisanlarin orgiite karsi
adalet ve baglilik duygularinin gelisiminde iicretleme politikalarmin da belirleyici oldugu hususu bir¢ok
arastirmaya konu olmustur. Arastirmalarin sonucunda iicrete yonelik adalet algisi ile orgiitsel performans, is
performansi, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, oOrgiitsel giiven, oOrgiitsel 6zdeslesme vb.
degiskenler arasinda iliski bulunduguna iliskin bulgulara rastlanilmistir (Demir-Acar, 2014: 100). Orgiitsel
adalet algis1 iizerinde Leventhal’in Adalet Yargi Modeli ve Adams’in Esitlik Teorisi 6nemli bir yer
tutmaktadir. Orgiitsel baglihig1 etkileyen unsurlardan bir digeri de calisanlar aras1 esit uygulamalar1 ongoren
prosediir adalet kavramidir. Prosediir adaleti algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde yiiksek is tatmini ve baglilik
goriilmektedir (Flint, 1999:4; aktaran Demir vd., 2014). Yapilan bir aragtirmada da iicretleme konusunda
ayrintili bilgi sahibi olan calisanlarin isten ayrilma diisiincelerinde azaldigina iligkin bulgular elde edilmistir
(Demir vd., 2014:119).

Ucret yonetiminin dogru bir sekilde yiiriitiilmesinin ¢alisanlar ve &rgiitler agisindan yararlar (Yiiriirdurmaz,
2006: 15):

v' Calisan giderlerinin tespiti ve hesaplamasi1 oOrgiit i¢i uygulanacak dogru bir {icret programi
sayesinde kolaylikla yapilabilecektir.

v Caliganlarin orgiit ve is iliskisinde denetlenmesi basit yollarla miimkiin hale gelecektir.

<\

Calisan ve yonetici arasindaki olumsuz algi ve ¢atisma zamanla azalacaktir.

v" Ucrette adalet algis1 yiiksek olan ¢alisan isine motive olarak kendini kaliteli bir hizmet vermeye
yonlendirecek, bdylelikle isine yansittigi kabiliyeti ve sahip oldugu bilgiler sayesinde
verimliliginde artis gerceklesecektir.

v" Ucret yoluyla tatmin olan ¢alisanlarin degisim hizinda azalma olacak, bu sayede nitelikli calisanin
orgiitte kalmas1 saglanacaktir. Hatta personel devir hiz1 diisiik olan orgiitler diger orgiitlerdeki
nitelikli calisanlarin da kendilerini tercih etmesine neden olacaktir.

5.4. Devlet, Toplum Ve Hukuk Acisindan Yansimalari

Ucretin sosyal ve ekonomik yonii bilyiik énem arz eder. Ucretin, gelir dagilimi, istihdam, gelisme hiz,
enflasyon, yatirim planlar1 ve tasarruflar gibi hususlari etkileyici ara¢ olmasi sebebiyle devlet ve hiikiimetler
tarafindan da ayrica 6neme sahiptir (Yiriirdurmaz, 2006: 15).

Caliganlarin aldig1 yillik toplam ticret ayni zamanda isgiictiniin milli gelir icerisindeki pay oranim da gosterir.
Isgiiciiniin milli gelir icerisindeki pay orani ticretli ¢alisanlarin toplumsal gelir diizeyindeki oransal olarak
yerini de ortaya koyar. Ucretlerin milli gelir i¢indeki pay oraninin ekonomik artis sonuglu milli gelir
seviyesindeki gelismeye karsin degisip degismediginin tespiti, licret pay oranmin reel olarak degismemesi
kaydiyla miimkiin olabilecektir. Yapilacak incelemeler 1s18inda, emek kesiminin aldig1 {icret toplaminin milli
gelir diizeyindeki pay oraninin diisiik ¢ikmasi halinde is hayat1 ve ¢alisan- orgiit arast olumlu iligki ve barig
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olumsuz yonde etkilenecektir. Eger toplam ficretlerdeki oranlarda meydana gelen artis, genel verimlilik
seviyesindekinden daha yiiksek bir oranda seyrederse, bu sefer de iicretler enflasyonist bir etkiye neden
olabilecektir (Bing6l, 1997: 342).

Ucretin 6nemine binaen sosyal ve ekonomik ortama etkilerinin yani sira hukuki diizenlemelere etkisi de
agikardir. Gerek uluslar arasi belgelerde gerek ulusal belgelerde ticrete iligkin diizenlemelere yer verilmistir.
Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi, Birlesmis Milletler Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Sézlesmesi,
Avrupa Sosyal Sart1 ve 95 sayili Ucretin Korunmas1 Hakkinda Sozlesme uluslar arasi belgeler arasinda
gosterebilir. Bu belgelerde ticret konusunda, calisanlara iyi bir yasam diizeyi saglanmasi, adil ve esit ise esit
ficret ile iicretin korunmasi gerekliligine deginilmistir. Tiirk hukukunda ise basta anayasa olmak iizere Is
Kanunu, Toplu Is Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu, icra ve Iflas Kanunu gibi 6zel kanunlarda iicretin
korunmasina iliskin diizenlemeler bulunmaktadir. Hukuki diizenlemelere gore calisan hem sosyal hem de
ekonomik agidan iyi bir yasam seviyesine sahip olmalidir. Bu durumun saglanmasi ve korunmasi sorumlulugu
devlete aittir. Ucretin isverene, iiciincii kisilere ve hatta bizzat calisana karsi korunmasi gereklidir. Ornegin;
emek giiclinlin istismar edilmemesi ig¢in devletin yetkili organlarinca belirlenen asgari licret uygulamasi
getirilmistir. [IK’na gére iicret oncelikli alacaklardandir. Béylece isverene haciz durumunda calisanin iicret
hakk1 korunmus olacaktir. Ucretle ilgili diizenlemelerin cogunlugu Is Kanunu’nda yer alir. Is Kanunu’na gore;
igsverenin tek tarafli olarak iicretten indirim yapmasi ve ¢aliganin borcuna karsilik takas yoluna gitmesi yasaktir.
Yapilmasi yasaklanan islemler disinda sinirlama getirilen islemler de bulunmaktadir. Mesela; ticret cezalar1 ve
iicretin haczi, devri, temligi ve rehni islemlerinde {icretin tamamina yonelik bir uygulama yapilamamaktadir.
Ucretin korunmas ile birlikte iicretle ilgili sorunlarda calisana isten kacinma ve grev gibi birtakim haklar da
saglanmistir.

6.SONUC VE DEGERLENDIRME

Insan kaynaklarmin énemli iglevlerinden birisini olusturan iicret ydnetimi, drgiitlerin {icretlemeye iliskin
strateji, politika, yapi, sistem ve uygulamalarin1 kapsamaktadir. “Ucretleme” olarak da adlandirilan iicret
yonetimi islevi, gerekli insan unsurunu oOrgiite ¢cekme, elde tutma, etkili, verimli ve memnuniyet saglayici
bicimde istihdam etme, yasa ve piyasa taleplerine uyma amaci dogrultusunda, drgiitlerde ¢alisan isgérenlerin
iicretlerinin neye gore, ne kadar ve nasil belirlenip 6denecegine dair politika, yapi, sistem ve uygulamalari
icermektedir. Ucret yonetimi sistemi i¢inde temel iicret diizeylerine iliskin iicret yapilar1, cok énemli bir unsur
veya bilesen durumundadir. Ciinkii iicret yapisi, farkli i ve iggorenler itibari ile temel iicret diizeyleri ve
farkliliklartyla ilgili oldugundan ticretleme agisindan alt yapisal bir isleve sahiptir. Bu nedenle, bir isletmede
uygun ve adaletli bir {icret diizeninin kurulmasi i¢in dncelikle i¢ ve dis esitligi saglayacak “licret yapilari”nin
kurulmas: gerekir. Isveren i¢in gider olarak algilanan, isgoren i¢in yasamsal ihtiyaglarin kaynagimi olusturan
licretin; igveren ve isgdren agisindan dengeli bir sekilde belirlenmesi gereklidir. Ucretin dengeli bir sekilde
belirlenmesinin 6nemine Avrupa Sosyal Sarti’nda ve OECD’nin bazi ilkelerinde de deginilmistir. (Demir vd.,
2014:108,109)

Ucretleme uygulamalarinda geleneksel yontemler olan ise dayali iicret sistemlerinin yaygin sekilde
kullanilmakta oldugu ancak bu yontemler yaninda kisiye dayali licretleme yontemlerinin de yavas yavas
kullaniminin artig gosterdigi goriilmektedir.

Ozellikle performansa dayali iicret sistemlerinin verimlilik artisina yénelik hedefler agisindan en ¢ok tercih
edilen yontemler oldugunu soyleyebiliriz. Ne var ki performansa dayali iicret sistemlerinin de her zaman
basarili sonuglar vermedigi de cesitli arastirma sonuglari ile ortaya konulmustur. Ornek olarak Atkinson ve
arkadaslar tarafindan Ingiltere’de 6gretmenler iizerinde yapilan bir arastirmada; performansa dayali iicret
sistemlerinin okul miidiirii ve midiir yardimcilarinda basarili sonug verdigi, diger 6gretmenlerde ise basarili
olmadig1 belirlenmistir (Atkinson vd., 2008: 9).

Isve¢ Volvo otobiis fabrikasinda uygulanan iicret sisteminin karma bir yap1 igerdigi ve buradaki iicretlerde
%80’lik bir oranda temel iicretin, %5’lik bir oranda kideme dayal1 iicretin agirliginin bulundugu, geriye kalan
%15’lik  kismin ise ¢esitli Ozendirici {icret sistemlerinden olustugu sonucuna ulasilmistir
(http://repository.ul.hirosaki-u.ac.jp/).

Japonya’da yapilan bir bagka calismada ise iiretim ve diger hat calisanlarina 6denen icretlerin %60’lik
kismmin temel {icret ve kideme dayali iicret oldugu, geriye kalan kisimlarin ¢esitli performansa dayal
iicretlerden olustugu belirlenmistir (Watanabe, 2000: 327).

Cogu orglit hem isin degerini hem de kisilerin beceri ve yetkinliklerini dikkate alan karma ve dengeli {icret
sistemlerini kullanmaktadir. s siniflar1 ve simif taban iicretlerinin is degerlemeye dayali olarak belirlendigi, is
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siniflarinin ve ficret araliklarimin daha genis tutuldugu ve ayni is grubundaki isgorenler arasinda beceri ve
yetkinliklere gore daha fazla ticret farklilastirmasina imkan veren yapilarin, karma yontem i¢in uygun bir
secenek olabilecegi degerlendirilmektedir(Acar, 2007: 301).

Yasanan siddetli rekabet ortaminda orgiitler, “iicretleme” stratejisini ¢ok iyi degerlendirmek durumundadirlar.
Orgiitlerin, iicret yonetiminde basarisiz olmalar1 halinde, genel anlamda da basar1 elde edemeyecegi
diisiiniilmektedir. Calisanlarin yetersiz licret almalar1 ve adaletsiz bir licret dagilimina maruz kalmalar1 halinde
is tatminleri diismekte, orgiite kars1 adalet ve giiven duygular azalmaktadir. Ucrette esitsizlik olmas1 hali
calisanlarin performansini etkilemekte hatta tiikkenmislige yol agmaktadir. Tiikenmislik hali zaman zaman
calisanlar1 hukuki yansimalari olarak isten vazgecmeye veya greve sevk etmektedir. Diinya iizerinde grevin
ekonomik, sosyal ve psikolojik bircok nedeni olmakla birlikte Martin ve Sinclair (2001) ile Uckan (2007:41)
yaptiklar1 aragtirmalar neticesinde licrette tatminsizlik ve adaletsizligin arttig1 donemlerde grev sayisinin da
artt1g1 sonucuna ulagsmiglardir (Gtiler, 2012:124).
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