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INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi, ORGUTSEL
BAGLILIK ve UCRET

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin
gerekli olan islevleri gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi,
egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir. Gelisen
teknolojik olanaklar ile birlikte rekabetin artmasi, isletmelerin miisteri istek ve
ihtiyaclarim1  belirlemelerini, var olabilmelerini ve orgiitsel hedeflerini
gerceklestirmelerini zorunlu kilmustir. Isletmelerin varhklarim
siirdiirebilmeleri icin oncelikle Insan Kaynaklar1 Yénetimi fonksiyonlarim
kullanmalari, bu fonksiyonlar1 kullanirken o6zellikle iicret yonetimine ve

orgiitsel baghhga etkin bir sekilde yer vermeleri gerekmektedir.

Kosullarin zorlasmasi, isletmeleri Kkiiciilme ve yeniden yapilanma
faaliyetleri ile karsi karsiya getirmektedir. Bu durumda, isletmedeki insan
faktorii, orgiitlerin basar1 ve verimliliginin temel unsuru olarak ortaya
cikmaktadir. Kamu sektorii ya da 6zel sektorde insan kaynaklarimin etkinlik ve
verimliligini artirarak, isyerinde basarih olmasimi saglamak ise cahsanlarin

orgiitlerine baghhg olciisiinde miimkiin kabul edilmektedir.
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ABSTRACT

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT,
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND WAGE

Human Resources Management, the company's recruitment of a
sufficient number of qualified personnel to perform functions necessary to
achieve their goals, training, developing, motivating and evaluating the process.
New technologies combined with increased competition, customer requirements
and identify the needs of businesses, and that they might have made it
mandatory to realize their organizational goals. Human Resources Management
function primarily use their assets to sustain enterprises, particularly when
using these functions and management fees are required to place effectively to

organizational commitment.

The force of circumstances brings enterprises faced with downsizing and
restructuring activities. In this case, the human factor in business, is emerging
as the key to the success of the organization and efficiency. Increasing the
effectiveness and efficiency of the public sector or the private sector human
resources, it is able to ensure success in the workplace is recognized to the extent

of adherence to the organization of the employees.
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Giris

- Cahisma Konusunun Se¢imi: Insan Kaynaklar1 Yonetimi konusuna duyulan
ilgi gerek akademik alanda ve gerekse uygulamada her gecen giin ¢cogalmaktadir.
Kiiresel rekabetin hizla arttigi ortamlarda insan kaynaklari en degerli ve yerine
koyulamaz rekabet unsuru haline gelmektedir. Yeni bakis agilarinin ortaya
¢ikmasiyla Insanin yonetime iliskin varsayimlar, kuramlar ve uygulamada kullanilan
tekniklerde degismis ve gelismistir. insan Kaynaklarinin énemli fonksiyonlarindan
biri olan ticret yonetimi ve bu konuyla ilgili olarak orgiitsel bagliligin dinamik bir

alan olmas1 da ¢aligmasinin se¢iminde belirleyici olmustur.

- Calsmanin Amac1 : Insan kaynaklari yonetimi, degisebilmek ve artan
rekabet i¢inde varliklarini stirdiirebilmek i¢in; isletmelerin 6ncelikle kendilerini ve
sahip olduklar1 kaynaklari tanimalarini, bu kaynaklar gelistirebilmek i¢in yapmalari
gereken isleri belirlemeleri, insan kaynaklar1 fonksiyonlarimi iyi degerlendirerek,
orgiitsel baghligi artirmalar1  ve isletmenin performansimi siirekli olarak
tyilestirilmesi, rekabette basarili olup, yoneticilerin ve calisanlarin bireysel ve is

hayatinda daha etkin ve verimli bir sekilde yasama ¢evirmeleri gerekmektedir.

- Cahsmanin Onemi : Kendisini calistign orgiitiin vazgecilmez bir pargasi
olarak algilayan ve Orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek yoluyla kisisel hedeflerine de
ulasabilecegine inanan bir ¢alisan kit kaynaklar1 en verimli bir bigimde kullanarak
orglitsel amaclar1 basarma gayreti igerisine girecektir. Bu durumda, bir orgiitte insan
kaynaklarmi motive eden faktorleri tespit ederek calisan i¢in uygun bir ¢alisma
ortami1 hazirlamanin bir¢ok yarar saglayacadi, orgiitsel etkinlik ve verimliligin

kendiliginden gerceklesecegini kavramak ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir.

- Cahsma Plam : Tezde dncelikle insan kaynaklart yonetimi agiklanmis olup
ve insan kaynaklari yonetiminin gelisimi, amaci ve fonksiyonlari ile birlikte orgiitsel
baglilik teorik olan bilgilerle anlatilmaya galisilmistir. Sonraki boliimde insan
kaynaklar1 yonetiminde {icret yonetimi incelenmis olup; {icretin 6nemi, etkileri ve

ticret sistemleri boliimler halinde detayli olarak incelenmistir.



-Kullanilan Metot ve Teknikler: Arastirmamiza baslarken Oncelikle
kaynaklar toplanmis, toplanan kaynaklar arasindan ¢alismaya ve konularimiza uygun
kaynaklar belirlenmis ve bu kaynaklardan alintilar yapilarak arastirmanin teorik
kismi hazirlanmistir. Arastirma, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Orgiitsel Baghlik ve
Ucret Yénetimi iizerine bu zamana kadar yapilan ¢aligmalar {izerinden yola ¢ikilarak
aragtirma yontemi uygulanmistir. Bulgular ve goriisler aragtirmanin yapildigi zaman
acisindan belirli bir gerceve i¢inde diisiintilecektir. Ciinkii goriislerde zaman iginde
degisiklikler olmas1 miimkiindiir. Bu ¢alismada konularla ilgili gerekli arastirmalar

yapilmis ve en uygun sekilde yazilmistir. Caligsma teorik bir ¢alisma niteligindedir.

- Karsilasilan Zorluklar ve Smmrhbklar: Insan Kaynaklari Yonetimi,
Orgiitsel Baglilik ve Ucret Yonetimi konular1 incelenirken dikkat edilen konu bu
kavramlarin tanimlamalarma iligkin fikir birligine varilamamis olmasidir. Ayrica
Orgiitsel Baglilik konusu ile ilgili kitap ve makale kaynaklarmin az olmasi,

calismada biiyiik zorluklar ¢ekilmesine sebep olmustur.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI ve ORGUTSEL BAGLILIK
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Calisma yasami icinde Onemi giderek artmakta olan Insan Kaynaklari
Yonetimi  (IKY), isletmelerin piyasa icindeki mevcut pozisyonlarmi daha da
giiclendirmeleri ve rakipleri karsisinda rekabet iistiinliiglinii ele gecirmeleri amaciyla,
insan kaynagimin verimli sekilde kullanilmasini ve islerinden daha fazla doyum elde

etmelerini amaglayan bir disiplin olarak kendini gosterir.

Kamu veya o6zel tim kurum ve kuruluslarda insan kaynaklari, orgiitsel
etkinliklerin en 6nemli unsurudur. “Giiniimiizde rakipler tarafindan taklit edilmesi en
zor olan iiretim unsuru, insan kaynaklar1 yetkinlikleridir. Orgiitler birbirlerine rekabet
Uistiinliigii saglayacak {iriinleri kolaylikla taklit etmelerine ragmen, insan kaynaklar
yetkinliklerini, onlarin teknik bilgi ve becerilerini ayni1 kolaylikla taklit
edememektedir. Bu durum rekabetgi istiinliikk saglamanin en giivenilir iretim

unsurunun insan kaynaklar1 oldugunu gostermektedir.” *

PR

Her seyin ¢ok hizli degistigi bir cagda yasanmakta oldugundan, giin gectikge
ihtiya¢ duyulanlarin sayis1 artmaktadir. Buna bagl olarak da insan kaynaklarimi
karsilamak tizere kurulan orgiitler de ¢ogaliyor. Ulasim ve iletisimin gelismesiyle
mesafeler kisaliyor; orgiitlerin birbiriyle isbirligi yapmalar kolaylastigi gibi rekabet
de yogunlasiyor. Yogunlasan rekabet ve kiiresellesmenin de etkisiyle ¢agdas yeni
yonetim arayislarini giindeme getirmistir. Giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetiminin
esas gorevi hem calisanlarin kendi ihtiyaglarini karsilarken bir taraftan da maksimum

verimlilige ulasmalarini saglayan bir rgiitsel cevre yaratmaktir. 2

IKY, insan kaynaginin iiretime yonelik baska kaynaklarla beraber ne sekilde

saglanacagina, nasil isttihdam edilecegine ve yonlendirilecegine iliskin kavramsal bir

L A. Yilmazer - C. Eroglu, Meslek Yiiksek Okullari i¢in Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2008,
5.23

2. Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2007, s.4



cerceve sunmaktadir. insan odakli bir ¢evre ve kiiltiir tarafindan bigimlendirilen sdz
konusu gergeve, hem isletmelerin amaglarini en etkin sekilde gergeklestirmelerini ve
sosyal sorumluluklarin1 yerine getirmelerini hem de c¢alisanlarin ihtiyag ve

beklentilerinin karsilanmasini 6ngériir.*

IKY’nin 1980°li yillarda is hayatina damgasini vurarak tirmanisa gecmesinin

nedenleri sunlardir:
- “Is hayatinda &zellikle sosyal bilimlere yonelik disiplinlerin 6n plana ¢ikmast,
- Globallesme,
- Ulusal ve uluslararasi piyasalarda ortaya ¢ikan acimasiz rekabet ortamu,
- Endiistri iligkilerinde yasanan esasli doniistimler,

- Bilgi ve iletisim teknolojileri ile sistemlerinde yasanan gelismeler ve bunlarin

calisma hayat1 iizerindeki roliidiir.”?

Bu gelismeler, hizla kiiresellesen ekonomik yasamin temel aktorleri olan
isletmelerin 6zellikle stratejik yaklagim, toplam kalite, esneklik ve isletme kiltiirii
gibi temel alanlara yogunlasmalari ile sonuglanmustir. IKY, isletme iginde bir
“destek birimi” olmaktan isletmenin vurucu ve vazge¢ilmez unsuru olarak goriinen

bir departman haline dontismiistiir.
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

IKY nin tanimma iliskin 3 tip yaklasim mevcuttur. “Bunlardan ilki, genel
olarak IKY’ni personel yonetiminin yeniden isimlendirilmesi olarak nitelendiren
yaklasimlar; ikincisi, IKY ni personel ydnetiminden farkli goriip, insan kaynaklari
yonetimini dzgiin bir disiplin olarak kabul eden yaklasimlar; iigiinciisii, stratejik IKY

yaklasimidir.”

1 U. Dolgun, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Ankara, 2007,s.8
2 Dolgun, s.10
3 Yiiksel, s.7



Ik yaklasimda esas fikir orgiit icinde personelin fonksiyonel faaliyetleridir.
Cogu orgiitte personel yoneticilerine verilen ‘personel miidiirii’, ‘personel
baskanr’ gibi unvanlar degistirilerek yerine “insan kaynaklar1 yoneticisi” unvani
getirilmistir. Burada dikkat edilmesi gereken husus, ismini farkli adlandirmakla
faaliyetlerin degisiklik gosterip gostermeyecegidir. Personel yonetimi ile insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda farklar arasinda, personel yonetimi insan giicii merkezli
oldugundan dogrudan calisanlara yonelik iken, insan kaynaklar1 yonetimi kaynak

merkezli oldugundan tiim orgiitiin insan kaynaklar1 ihtiyaglari ile ilgilenir.

Ikinci yaklasimda, IKY’ni personel yonetiminden farkli degerlendiren ve
IKY’nin bir kurama dayandirilmasi gerektigini Savunan yaklasimdir. Bu
yaklagimlarla yoneticilere ne yapilmasi gerektigini 6gretmek ve mevcut durumu
aciklamak amaciyla, IKY ve diisiincesi altinda yeni perspektifler sunulmaktadir.
Bunlar, insan kaynaklar1 politikalari, insan kaynaklari ¢iktilar1 ve isletme ciktilart

olmak iizere ii¢ unsuru icermektedir.?

Son yaklasim olan stratejik IK'Y de, orgiitlerin insan kaynaklar1 bdliimlerini
diger boliimlerine gore daha aktif kullanarak rekabetgi tistiinliiklerini artirabilecekleri
konusu iizerinde duran, piyasaya yonelik bir yaklasimdir. Buradan, personel
yonetimi ile IKY arasindaki farkin uygulamadan ziyade, amac ve hedeflere ulasmak

konusunda keskin bir ayrimin oldugu goriilmektedir.®

Bir bagska tanima gére IKY, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin
gerekli olan islevleri gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi,
egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir. Insan
odaklanmis calisanlarin iliskilerini idari bir yap1 i¢inde ele alan, kurum kiiltiiriine

uygun ayarlanmis politikalarin1 gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit

LYiiksel, s.7
2vyiiksel, 5.8
8 Yiiksel, 5.8



islev gorevi gdren bir yonetim anlayigidir.
1.2. Insan Kaynaklarmin Gelisimi

Personel Yonetimi kavrami, Sanayi devrimiyle birlikte topraga bagh
iretimden, makineye dayal iiretime gecisle birlikte yonetim alaninda gerceklesen
degisimlerin neticesinde ortaya cikan ihtiyaglarin bir iriinii olarak kullanilmaya
baglanmigtir. 1768’de James Watt’in buhar makinesini icadiyla Endiistri Devrimi
baslamis ve iiretim makinelesmeye baslamistir. Personel yonetimi asil gelisimini
ikinci sanayi devrimi doneminde gostermistir. “1950’lerden sonra ortaya ¢ikan bilgi
toplumunda ise personel yonetimi kavrami yerine IKY kavrami kullanmilmaya
baglanmigtir. 19. yilizyilla kadar c¢alisma yasaminda isciler uzun saatler
calistirithiyorlardi. Yillardir tarimda calismis olan isciler, sanayinin agir kosullari
karsisinda zorlandilar. Personel yonetimi kavrami heniiz ortaya ¢ikmamusti. Personel
yonetiminin ¢alisma yasamina gegisinde rolii olan en 6nemli isimlerden biri bilimsel
yonetim yaklasiminin onciilerinden Frederick W. Taylor, liretimi artirmak igin insan
kaynagia egilmis, iscinin egitildiginde ve giidiilendiginde daha verimli g¢alistig
diisincesini ortaya ¢ikarmistir. Taylor’dan Once personel yonetimi ile ilgili
faaliyetler en yakin amirin sorumlulugu altinda iken Taylor sayesinde personele ait

tiim islerin yiiriitiilmesi icin personel dairesinin kurulmasim teklif etmistir.”

Insan kaynaklar1 kavrami ilk kez 1817 yilinda, {inlii bir ekonomist olan,
Springer tarafindan kullanilmaya baslandigi belirtilmektedir. Ayrica, IKY’nin,
orgiitteki insan iligkilerini ve is¢i-igveren iliskilerini de kapsadigi, 6zellikle, 1980’li
yillarda Uluslararast Sirketlerde, bu yonde bir gelismenin oldugu ve 1881 yilinda
Harvard Business School’da “Insan Kaynaklar1 Yénetimi” dersinin agilmasiyla
Insan Kaynaklar1 Yonetimi deyimi is yasamindaki yerini almaya basladig
goriilmektedir. 1920 yillarin sonuna dogru; Elton MAYO ve calisma arkadaslari,
Hawthorne arastirmalarinin sonucu olarak orgiitteki insan iliskilerinin 6nemini ortaya

koyduklarinda, ayn1 zamanda yeni bir yonetim anlayisinin da temelini atmis

L E. Tosun, Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Is Tatmini ve Konu ile ilgili Yapilan Bir Caligma, Trakya
Universitesi (TU), Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi
(YYLT), Edirne, 2007, .5

2 Y1lmazer - Eroglu, 5.25



oluyorlard.!
1.3.Insan Kaynaklar1 Y®onetiminin Amaci

Insan  Kaynaklar1  Yonetimi, kurum ve kuruluslarm  amaglarimi
gergeklestirebilmeleri icin ihtiyag olan fonksiyonlar1 gerceklestirecek gerekli sayida
vasifli ¢alisganin igse alinmasi, egitilmesi, giidiilenmesi ve degerlendirilmesi
faaliyetlerini kapsamaktadir. Merkezine insan1 alan, ¢alisanlarin iligkilerini mevzuat
cercevesinde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun politikalarin diizenlemelerini yapan ve

bu yéniiyle kurum yonetiminde kilit islevi gorevini icra eden yonetim anlayisidir.?

Bir bagka tanmima gore, IKY’nin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan
ilki; calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak, bireyin gerek is anlaminda gerekse kisisel
anlamda kendini gelistirmesine, egitmesine yardimci olmalidir. ikincisi ise; drgiitiin
temel hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarindan en verimli sekilde

yararlanmaktir.

IKY’nin temel amaglar1, daha agik bir sekilde asagidaki ana basliklar altinda

Ozetlenebilmektedir.
“- Organizasyonel hedeflerin ¢alisan araciligiyla saglanmasi.

- Calisan herkesin optimal performans seviyesine ¢ikmalarinin saglanmasi ve

onlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanmak.

- Calisanin niteliklerinin artirilmasi sayesinde kendilerinin ve tiim Orgiitiin

performansin yiikseltmek.

- Calisanin oOrgiitiin hedeflerini gergeklestirmesini saglamak adina daha fazla

kendilerini vermelerini saglamak.

- Insan kaynaklarinmn &rgiitiin amagclarinin gerceklestirilmesi igin en yararl

bicimde kullanilmasin1 saglamak.

! Tosun, s.7
2 Y1lmazer-Eroglu, s.31

3 Tosun, s.14



- Kisileri, kabiliyetlerine en uygun islerde istihdam etmek.
- Insanlarin performanslarina uygun sekilde iste yiikselmelerini saglamak.
- Calisanin performans 6l¢timlerini bilimsel veriler ¢ergcevesinde yapmak.

- Calisanlar arasinda iicret dagiliminda adil olmaya c¢alismak; performansa

dayali maddi takdirlerinde objektif kistaslar i¢inde gerceklestirilmesini saglamak.

- Insan kaynaklar1 politikalar1 ile organizasyonun planlarini uyumlu hale

getirmek ve boylece orgiit kiiltiirii gliclendirmek.” *

1 Tosun, s.15



Tablo 1: insan Kaynaklar1 Yonetimi Amac ve Faaliyet Tliskisi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin

Amaclari

Destekledigi Faaliyetler

Toplumsal Amaglar

-Yasalara Uymak

-Sosyal O0demelerin zamaninda
yapilmasini saglamak
-Sendika-yonetim iliskilerini

gelistirmek, siirecin iki tarafin da
yararina ylirlimesine ¢alismak

Orgiitsel Amaglar

-Insan Kaynaklarinin Planlanmasi
-Is Tliskileri

-Secim

-Egitim ve Gelistirme
-Degerleme

-Yerlestirme

Islevsel Amaclar

-Degerleme

-Yerlestirme

Kisisel Amaglar

-Egitim ve Gelistirme
-Degerleme
-Yerlestirme

-Ucretlendirme

Kaynak: M. Demirkan, Insan Kaynaklar1 Y6netimine Giris, Sakarya, 2000, s.46

Hedefler, ¢alisanlarin, organizasyonun, insan kaynaklarinin fonksiyonlarinin
ve etkilenen kisilerce ortaya konulmus istekleri karsilamali ve bunlarin arasinda
denge saglamasi gerekmektedir. Bu istekler ifade edilirken basarisizlik, orgiitiin

performansina, karliligina ve hatta varligina zarar getirebilir. Tablo incelendiginde,



bu istekler, IKY igin evrensel nitelikte dort hedefle paraleldir.
Bunlar asagida Onelge’nin ¢alismasindan yararlanilarak 6zetlenmistir:

- Toplumsal Hedef: Toplumdan gelen istek ve baskilarin organizasyon
tizerindeki negatif etkilerini minimuma indirerek halkin ihtiyaglarina kars1 ahlaki ve
sosyal sorumluluk anlayisina sahip olmak. Sayet organizasyon eldeki kaynaklari
kullanmada topluma yarar bakimindan basarisiz olursa, kaynaklarin kullanilmasinda

savurgan davranirsa yasal tedbirler alinmas1 gerekebilir.

- Orgiitsel Hedef: IKY’nin orgiitiin etkinligine katki saglamak icin var
oldugunu kabul etmektir. IKY, kendisi bakimindan bir netice olmamakla birlikte,
esas hedefleri gerceklestirmek adina orgiite yardimci olacak bir aragtir. Basitge ifade
edildiginde, orgiitiin tamamina hizmet edecek bir birim mevcuttur. Bu birim, insan

kaynaklar1 birimidir.

- Islevsel Hedef: Organizasyonun ihtiyaglarina uygun bir seviyede birimin
katk: saglamasini siirdiirmesidir. IKY, organizasyonun ihtiyaglarindan daha ¢ok ya
da daha az karmasik bir hal aldiginda kaynaklar1 savurgan bir bigimde kullanilmig

olur. Birimin hizmet seviyesi hizmet ettigi organizasyona uyum saglamalidir.

- Kisisel Hedef: Bireysel hedefleri gerceklestirmelerinde ¢alisanlara yardimci
olmaktir. Eger calisanlarin, uzun yillar istikrarl bir sekilde orgiitte kalmalari, moral,
motivasyon ve tatmin diizeyleri en iist seviyede tutulmak isteniyorsa onlarin bireysel
hedefleri karsilanmalidir. Diger tiirlii bireysel performans ve tatmin azalacagindan,
calisanlar Orgiitten ayrilabilirler. Bireylerin performans tipik olarak isyerindeki bazi
davraniglarin temelinde ve degerlendirilmesinde etkilidir. Bunun yaninda, is

performans Slcekleri, bireylerin davranig sonuglarmin degerlemesinden soz eder. !

Bu disipline iliskin alinan biitiin kararlar her zaman i¢in bu dort hedefin
tamamin1 gerceklestirmek yonilinde olmayabilir. Ancak, alinan kararlarin kontrol

edilmesine ve dengelenmesine yardimci olur.

LY. Onelge, insan Kaynaklari Fonksiyonu Olarak Performans Degerleme ve Bir Uygulama, Yildiz
Teknik Universitesi (YTU), SBE, YYLT, Istanbul, 2007, s.12
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Kisaca Ozetlendiginde; Kisilerin  kapasitelerine en uygun islerde
yiikselmelerine yardimer olmak, ¢alisanlari takdir etmek ve isteklendirmek; orgiitiin
calisanin moralini bozucu faktorleri ortadan kaldirmasi, ¢alisanlarin performans
Olctimlerini bilimsel veriler ¢ercevesinde yapmak, iicret dagiliminda adil olmaya
calismak, performansa dayali maddi takdirlerinde objektif kistaslar iginde

gerceklestirilmesini saglamak 1KY nin esas amaglaridir.
1.4. insan Kaynaklar1 Y®dnetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklarinin fonksiyonlari, bir ¢alisanin isletmeye alindigi andan
isletmeden ayrilmasina kadar gecen siire¢ icinde karsi karsiya kaldigi tim
uygulamalar1 igerir. S6z konusu bu islevlerin isletmeye olan katkilarini, IKY’nin

asagidaki amaglar icinde takip edilebilir.

- “Motivasyonu saglanmis ve egitilmis calisanlar sayesinde organizasyonun

verimliliginin artirilmast,

- Calisanlar1 etkin sekilde iiretim siirecine dahil ederek isgilicii maliyetlerini

kontrol altina almak,

- Calisma ortaminin kalitesini artirmak yoluyla, c¢alisanlara is tatmini ile
potansiyel yeteneklerini agiga ¢ikartma firsatt ve bu sayede kendi kendilerini

kanitlama imkani tanimak,

- Isverenler ile calisanlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikabilecek sendikal ve

hukuki sorunlara ¢ziim getirmek.”

IKY fonksiyonlarmin agiklanmasmin gayesi, insan kaynaklari ydnetiminde
nelerin yapilip nelerin yapilmamasiyla ilgili bir bildiri yayinlamak degildir. Hedef,
IKY’nin esas konularma egilerek, organizasyonun gerceklerini &grenmek ve
bilinirlikten ¢ok bilinmezlik sartlar1 karsisinda insan kaynaklarina dair durumlarin
elestirel bir yaklasimla incelenebilmesini saglamaktir. Bdylece simdiye kadar insan

kaynaklar1 yonetiminde goriilen, sorun ortaya c¢iktiktan sonra ¢6ziim aramak yerine

! Dolgun, s.24
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sorun olugmasina firsat vermeden Onlenmesine yonelik mevzuatin gelistirilmesi

temel alinmaktadr.
1.4. 1. insan Kaynaklar1 Planlamas1

Orgiitiin ihtiyac1 olan insan kaynaginin planlanmasi islemidir. Genel
anlamiyla; isletmelerin stratejik hedeflerine uygun olarak gelecekte ihtiyag
duyulmasi1 muhtemel olan ¢alisan ihtiyacini ve bu calisanlarin sahip olmasi gereken
nitelik ve nicelikleri igeren bir kavramdir. Bunun yani sira insan kaynaklar1 planlama
siireci, mevcut calisanin bilgi, birikim, beceri ve yaratict giiclinden maksimum

fayday1 saglamay1 hedefler.

Baska bir deyisle planlama, organizasyonun her bir birimi i¢in gereken
personel ihtiyacinin bilingli ve sistemli sekilde oOnceden belirlenmesidir. Bu
dogrultuda yapilacak olan caligsmalarin hepsine “insan kaynaklar1 planlamasi1”
denilmektedir. Organizasyonda ¢alisacak ¢alisanin nasil, ne zaman ve nereden temin
edileceginin O6nceden tayin edilmesidir. Kisa donemde, istifa, 6lim ve sakatlik gibi
durumlarda hangi yollardan ve kaynaklardan eleman saglanacagi belirlenir. Uzun
donemde ise, yeni yayilimlar ve degisimler dogrultusunda isletmenin ihtiyag
duyacagi eleman sayisi, bunlarin egitim ve yetenek diizeyi, ekonomik ve sosyal

olgular da goz 6niine alimarak saptanmaya calisilir.?

Bir organizasyon ancak kendi giiciiniin farkinda ise bu giicii nasil
kullanabilecegini ve hedeflerine nasil ulasabilecegini bilebilir. Organizasyonun kendi
giiciiniin farkinda olabilmesi i¢in gerek ve sart olan insan kaynaklar1 planlamasinin
en basta yapilmasi gerekmektedir. IKY planlamasi organizasyonun takip edecegi
diger asamalarin temel tasin1 olusturmaktadir. IKY planlamasi ne kadar iyi yapilirsa,

organizasyonun temeli o kadar saglam olur. 3

! Yiiksel, s.30
2 Onelge, s.17

3 Tosun, s.18
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1.4. 2. Is Analizi

Is analizi, is hedeflerinin gerceklestirilmesine yonelik, faaliyet, techizat,
makine, malzeme, ara¢ ve gereclerin sentezlenmesi i¢in gerekli mesleki bilgi ve
yeteneklerin belirlenmesi amaciyla tiretim veya hizmetle ilgili olarak ¢alisan
gorevlerinin incelenmesi ¢alismalarini kapsamaktadir. Bu c¢alismada kullanilan iig
temel nokta; is icinde yer alan gorev ve faaliyetlerin belirlenmesi, bu gorev ve
faaliyetlerin yerine getirilmesinde kullanilacak yontemlerin belirlenmesi, gorev ve
faaliyetlerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli bilginin tanimlanmasidir. Is analizi, is
tamimlarmin hazirlanmas1 temel ama¢ olmak iizere tim IKY fonksiyonlarinimn

gerceklestirilmesinde kullanilir.

Is analizleri insan kaynaklar1 boliimiinde sadece, isgiicii planlamasi ve ise
alim asamalarinda degil, calisan egitimi planlamasi1 ve performans degerleme
siireglerinde de yardimci olacaktir. Is analizleri, ayrica, organizasyon performans

Ol¢iim kriterlerinin belirlenmesinde de fayda saglayacaktir.

Is analizinin énemi, bos olan yerler icin yapilan alimda ortaya ¢ikmaktadir.
S6z konusu yerler i¢in uygun olan ve olmayan yerler igin uygun olan ve olmayan
nitelikler is analizi ile belirtilmekte ve bu suretle uygun ise uygun personel
bulunmaktadir. Is analizi zaman ve g¢aba gerektiren bir calisma olup, asagidaki

basamaklardan olusmaktadir.
- Hedefler ¢ok 1yi ve net olarak belirlenmelidir.
- Her faaliyet cesitli islere boliinmelidir.
- Is nitelikleri ifade edilmelidir.

- Diizgiin ve planli bir is yiirlitmek icin gerekli birim zaman ihtiyaci

belirlenmelidir.

! O. Kuzugiiden, Bilgi Calisanlarimin Insan Kaynaklari Y&netimi Uygulamalarina Yonelik
Algilamalarinin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi, Erciyes Universitesi (ERU), SBE,
YYLT, Kayseri, 2011, s.59
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1.4.3. Insan Kaynagmin Segimi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin en temel ve belirgin fonksiyonlarindan biri de
personel secilmesi ve ise alim asamasidir. Orgiitiin siirekliligini saglayan eleman
temin edilme asamasi, ne kadar personel alinacaginin tespit edilmesi ile baslar.
Onceden belirlenmis ilanlar, duvar afisleri, gorsel medya araciligi gibi yontemlerden
faydalanarak basvurular degerlendirilir. Yapilan bagvurular i¢inde, personel adayi ile
is gereklilikleri arasinda en uyumlu aday ile iicret ve diger calisma sartlar1 konusunda

ayrintilarin ¢éziimlenmesinin ardindan ise alim siireci tamamlanmais olur.
Calisan temin edilme siirecinde amaglar asagidaki gibi siralanabilir:

- “Calisan planlanmasi ve is analizi faaliyetleriyle ilgili olarak organizasyonun

o giinkii ve gelecekte galisan saglama gereksinimlerinin belirlenmesi,
- Minimum maliyet ile aday personel havuzu olusturmak,

- Organizasyonun ihtiyact bakimindan niteliksiz ya da fazla donanimli aday

personelin saymin azaltilmasi ile se¢im siirecinin etkinliginin artirilmasi,

- Organizasyon bilinyesine Kkatilan personelin kisa bir zaman sonra

organizasyondan ayrilma olasiliginin azaltilmasi,
- Idari ve yasal yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesinin saglanmast,
- Uzun ve kisa vadede kisisel ve organizasyonun etkililiginin artirilmast,

- Insan kaynaklar1 ve personel temin edilme tekniklerinin takip edilmesi ve

degerlendirilmesidir.” *

Bu siiregte insan kaynaklar1 piyasasindan, duyuru ve ilanlar vererek personel
talep edilir. Personel temin edilmesinde faydalanilan duyuru ve ilan yontemlerinden

bazilar1 sunlardir:

I B. Ozsé;, Tsletmelerde;_ Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Uygulamada Bir Ornek, Sakarya
Universitesi (SU), SBE, YYLT, Sakarya, 2006, s.18
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- Orgiit disindan aday bulunmas,

- Gazetelere ilan verilmesi,

- Universiteler ve meslek liseleri araciligiyla aday bulunmasi,
- Orgiit icinden aday bulunmasi,

- Bagka bir orgiitten transfer yolu ile

- Orgiit iginde terfi ettirme yolu ile aday bulunmasidir.
1.4.4. Performans Degerlendirme

IKY’nde en &nem verilen asamalarindan biri olmasina karsin uygulamada ¢ok
az Orgilit performans degerlendirme konusuna egilmektedir. Bu siirecte ilk Once
performans Olgiileri objektif bir bigimde belirlenerek, performans 6lgiitlerinin agikca

anlasilir ve adaletli oldugu hakkinda orgiitte bir uzlagma saglanmasi gerekmektedir.

Is analizi, is tamimlar1 ve is gereksinimlerinin yaninda, islerin birbiriyle
karsilastirilmasinda temel olacak veriler saglamaktir. Bir orgiitte adaletli bir iicret
politikas1 olmasi igin bilgi seviyesi, yetenek ve beceri bakimindan birbirine yakin
gorevlerin ayni ticret programinda degerlendirilmesi gereklidir. Bu sistemle is
degerleme yontemiyle orgiit i¢inde, isler deger bakimindan birbiriyle kiyaslamasi

saglanir ve licret yonetimi bakimindan veri saglanmis olur.

Is degerlemesi ve is degerlemesinin sonuglarina dayanilarak olusturulan {icret
yapisi, pozisyonlart olmalar1 gerektigi yani ideal/ ortalama performans seviyesine
gore degerlendirir. ideal yap1 olusturulduktan sonra, bireyler bu ideal yapiya ne kadar
uyduklarina, o pozisyonun gereklerini ne derece yerine getirdiklerine bagli olarak

{icret skalasindaki yerlerini alirlar.?

Performans degerleme, c¢alisanin yaptigi ise etkinlik ve basar1 seviyesinin

6l¢iimii i¢in yapilan caligmalarin tamamini kapsar ve orgiitler acisindan kolay bir is

! Y1lmazer-Eroglu, 5.36

2 Y1ilmazer - Eroglu, s.87

15



degildir. Zor olmasinin en 6nemli sebepleri, bir insana yonelik olmasi, performans
veya basari seviyesinin objektif bir kavram olmamasidir. Ancak objektif olmamasina
karsin IKY’nin 6nemli bir fonksiyondur. Bireyin yeteneginin, isin niteligi ve
ihtiyacina hangi seviyede uygun oldugu konusunda arastirma yapan, bireyin is
yerindeki basarisimi belirlemeye yonelik bir analizdir. Isletme agisindan eldeki
verilerle ceza, 6diil ya da diizenleme ve gelistirmeye yonelik tedbirler alinmalidir.
Calisan ise emeginin karsihigini almak ister. Bu sebeple calistigr sirkette, ¢alisan ve
basarili personelin digerlerinden ayrilmasini ister. Bir bagka ac¢idan basar1 seviyesini
bilen personel, eksiklerini tamamlama ve kendini gelistirmek admna firsat yakalar.
Performans degerlemesi, personel ile idareci arasinda ortak bir ¢alisma, bilgi alig
verisi, hatalar ve basarilar bakimindan sonuglarin birlikte paylasilmasi ve buna gore
gelismelerine ve egitilmelerine zemin hazirladigindan aktif bir sistem oldugu ifade
edilebilir. Performans degerleme c¢alisan seviyesinde psikolojik, orgiit agisindan

motive edilmeye yonelik bir gereksinimdir. *

Performans degerleme sonuglarima goére, basaris1 kanitlanan kisilerin
gelistirilmesi, daha iist yonetim kademelerine hazirlanmalar1 s6z konusu olmalidir.
Ayrica diisiik performans gosteren bireylerin de egitim ve gelistirme konularinin

belirlenmesi agisindan performans degerlendirme yontemleri yararl olmaktadir.?

Personel degerlendirme sonuglar1 IKY’nin ¢esitli faaliyetlerini yakindan
ilgilendirir. Performans degerlendirmenin amaclar1 yonetsel ve personele yonelik iki

baslikta incelenebilir:
1- idari hedefler;

- Organizasyonun biitiin boliimlerinde ¢alisanlarin  basar1 ~ seviyelerinin

belirlenmesini saglayacak ortami olusturmak.

- Ise alim, adaylik siirecinde personelin dzendirici {icret sistemleri, ise devam
durumlarini, 6diillendirme, cezalandirma, terfi, iicret artist ve yer degisikligi gibi

uygulamaya yonelik yonetim kararlarinda ihtiyag duyuldugunda bilgileri ve

! Kuzugiiden, s. 66
2 Onelge, s.22
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Olctimleri sunmak.

- Organizasyonun ihtiya¢ ve hedefleri ile personelin ihtiyag ve hedeflerinin

biitliinlesmesi i¢in ortam hazirlama agamasinda yardimei olunmasi.
- Organizasyonun yonetim ve isgiicli kapasitesi hakkinda veriler edinmek.

- Organizasyonun genel basarisi ve problemlerine yonelik bilgi toplanmasi ve

ileride ¢ikmasi olasi olaylar i¢in tahminde bulunmak.

- Etkin isgiicii politika, plan ve programlarinin, iicret sistemlerinin, egitim ve
gelistirme programlarinin, ise alma, se¢gme ve yerlestirme, terfi ve Odiillendirme

uygulamalarmin gelistirilmesine olanak saglamak.!
2- Calisan gelistirme hedefleri;

- Personeli basar1 seviyeleri konusunda bilgilendirmek, amirlerinin kendileri

hakkinda diisiinceleri ve beklentilerini bilme imkéan1 vermek,

- Bireysel hedeflerin belirlenmesi, kazanilan basarilarin taninmasi ile yapilan
isin anlam kazasi, dolayisiyla bireyin basar1 ihtiyacin1 gidermek, is tatmini,
motivasyon diizeyini fazlalagtirmak, ise yabancilasma oraninin azaltilmasi ve ¢alisan

hedefleri ile organizasyonun hedefleri arasinda uyumu saglamak,

- Personele yanlis ve eksik taraflarini bildirerek bu durumu egitim planlamasi

ile ortadan kaldirilmasina ¢alismak,

- Personelin organizasyondaki gelecegine yonelik, kariyer plam1 yapmasina

yardime1 olmaktir.?

! Kuzugiiden, .67
2 Kuzugiiden, .68
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1.4.5. Ucretlendirme

Genel anlamiyla {icret “isgiicliniin bir ekonomik faaliyete istirak etmesi
sonucu kazandigi gelir” seklinde tanimlanmaktadir. Diger yandan, {icret kavrami,
cesitli acilardan farkli sekillerde algilanabilmektedir. “Ekonomik agidan ficret;
bedensel veya zihinsel emege tiretim faaliyetleri karsiligi 6denen bedeldir. Psikolojik
acidan ise; basar1 elde etme duygusunun sembolik bir aracidir. Caligsanlar agisindan;
ihtiyaclarin elde edilmesinden bir ara¢ isverenler agisindan bakildiginda da bir

maliyet unsuru olarak goriilmektedir. «*

Ucret konusu, bir milletin politik istikrari, iktisadi anlamda kalkinmas1 ve
sosyal gelisimini saglanmasi bakimindan kritik bir etkisi bulunmaktadir. Bu sebeple,
ticret ilkeleri ve yontemleri tizerinde ¢ok titiz calismalar yiiriitilmelidir. Gliniimiizde
bu konu, her gecen giin biraz daha fazla tartisilmakta ve birgok {ilkedeki bilimsel
caligmalara konu olmaktadir. Bu konunun bu derece yaygin ve énemli olmasinin bir
nedeni de, hem isgiiciiniin arz ve talebindeki dengeler hem de temel bir aktor olarak
devletin devreye girisidir. Buna sendikalar da dahil edildiginde, {icret yonetimi ¢ok

genis kesimleri ilgilendiren bir konu haline gelmektedir.?

Orgiitlerde, iicret ve baska 6demelerin yonetim konusu 6nemli bir IKY
islevidir; ¢linkii kisiyi orgiite gekebilmek, orgiitte kalmasini1 saglamak ve daha fazla
performans almak adma motive edilebilmesi i¢in 1yi bir tcrete ihtiyact
bulunmaktadir. Ancak bu duruma bagl olarak iicretin seviyesi Orgiitiin maliyetleri
bakimindan orgiite problem olmamasi1 gerekmektedir. Agiklamalardan da
anlagilacag1 lizere iicret yonetimi c¢alisan ve Orgiit acisindan cok ince dengeler
lizerine kurulmaktadir. Iyi islemeyen bir iicret sistemi, ya elemanlarn kiistiirerek
devamsizligin ve isgiici devrinin artmasina neden olacak ya da isletmenin

maliyetlerini artirarak zarar gelmesine yol agacaktir. 3

! Yilmazer-Eroglu, s.157
2 Dolgun, 5.210
% Yiiksel, s.212
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1.4.6. Egitim ve Gelistirme

Egitim; Kisinin verimliligi ve yaratict giiciinii fazlalastiran, milletin refaha
erismesi adina ihtiyaci olan nicelik ve nitelikte personelin yetistirilmesini saglayan
ve bireye yetenegi dlgiisiinde gelisim imkani veren en etkili yoldur. Egitim ¢alisanin
isini daha iyi yapmasi, gelistirme ise calisanin gelecekteki gorevlerine hazirlik

yapmas1 amacini tasir.

Modern ¢agin bir geregi olarak verimliligi artirmak i¢in diizenli caligmak sart
olmustur. Ayrica, hem ftiretim hem de hizmet sektoriinde ve hatta hayatimizin her
doneminde yenilik¢i olmak, kalite ve verimliligi artirmak igin egitim sarttir.
Organizasyonda verimliligi artirmanin diger bir yolu calisanin i¢ tatmine ulagsmasini

ve isiyle biitiinlesmesini saglayacak ortami yaratmaktir.*

Egitimin organizasyona faydalar1 bunlardir:

Performansin artmasini saglar,

- Kalite bilincinin gelismesini saglar,

- Isletmenin gelisimini hizlandirir,

- Organizasyonun problem ¢6zme ve karar alma yetenegini gelistirir,
- Calisanin degisim karsisindaki direnci azalir,

- Organizasyon i¢i iletisim kuvvetlenir,

- Hedef birligi saglanir,?

1 M. Silah, “Isletmelerde Personel se¢gme ve ise yerlestirmede Psikoteknik bir uygulama drnegi: Giyim
Sanayi Konfeksiyon Atdlyelerinde Calisacaklarin Se¢iminde From Lege Testi Uygulamas1”,
Cumhuriyet Universitesi (CU), Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi (iIBD), Cilt (C.) 6, Say1
(S.)1, Sivas, 2005, s.177

2 Y1lmazer — Eroglu, s.66
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Egitimin calisana faydalar1 ise bunlardir:

Sorumlulugu ve gorev bilinci artar,

- Kendi basina karar alma kabiliyeti gelisir,
- Kariyerinin gelismesine yardimeci olur,

- Ozgiiveni artar,

- s tatmini artar,

- Performansi diizeyi artar,

- Grup calismalarina yatkin olur,

Aidiyet duygusu gelisir.

Idarenin calisan ile biitiinlesmesi, ancak idarenin calisana Kariyer planlamasi
konusunda yardimci olmast ile gerceklesir. Kariyer konusu ile ilgili olan ve galisanin
kariyer hedefine ulagmasinda izleyecegi yollar1 tanimlayan kariyer patikasi da

kariyer gelisimi ile ilgili bir terimdir.?

Calisanlar, isletmeye, kuruma yaptiklari katkilarin sonucu olarak takdir
edilmek ve daha iyi pozisyonlarda gorev almayr isterler. Kariyer planlama
calismalarim 1KY ile birlikte yapan calisanin, 6zellikleri ve gelecekten beklentilerini
de i¢ine alan kariyer patikasi olusturmasi, ¢alisma sevkini ve motivasyonunu olumlu

yonde etkiler. Amagcsiz ¢alisanlarin orgiitle baglar1 zayiflar, verimliligi azalir.
1.4.7. Endiistri iliskileri

Endiistrilesmenin  ilk  donemlerindeki is¢i-isveren iliskileri zamanla
degisiklikler gostermistir. Bilimsel yonetim anlayisinin hakim oldugu doénemlerde

belirginlesen bu iligkiler, ¢alisanlarin sorunlarimi ¢6zme oOzellikle {icret, saglik,

! Yilmazer — Eroglu, .67

2 G.Giimiistekin-F.Giiltekin, “Stres Kaynaklarinin Kariyer Yonetimine Etkileri”, Dumlupinar
Universitesi (DPU), Sosyal Bilimler Dergisi, S.23, Kiitahya, 2009, s.148
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barmma, sosyal aktiviteler gibi konular yogunlagmaktadir.

Endistri iliskiler kavramimi dar kapsamda agiklandiginda, sadece endiistri
alaninda c¢alisan kisilerin ¢alisma sartlarmin belirlenme seklidir. Daha genis
kapsamiyla; tiim ticretli ¢alisan kisilerin ¢alisma sartlarini kapsamaktadir. Kisisel
iligkiler, toplu iligkiler ve kamu kurumlarinin diizenlemeleri seklinde ii¢ alani
icermektedir. Bu bakimdan, toplu pazarliklar, toplu sozlesmeler ve yasal
diizenlemeler oldugu kadar, kisisel hizmet sézlesmeleri ve ¢alisma yerindeki bireysel

iliskiler de endiistri iliskilerinin arastirma alanina girmektedir.!

Her iilkenin endstri iliskileri sistemi belirli bir siyasi ekonomik yap1
tarafindan sekillenmektedir. Genel olarak endiistri iliskileri sisteminden asagidaki

unsurlar ¢ikartilabilir:

Isci-Isveren Iiliskilerini Etkileyen Siyasi ve Ekonomik Yapr: iilkenin
endiistri biinyesi, isgliciiniin karakteri, emek piyasalarindaki gerginlikler, isletme
yoneticilerinin personel politikalar1 ve siyasi sistemdeki giic dengesi endiistri

iliskilerini etkilemektedir.

Sendikalarin Karakteristikleri: Iscilerin isyeri, meslek veya endiistri
seviyesinde Orgiitlenmeleri, sendikacilik giiciiniin yerel veya ulusal sendikalara
boliinmesi, is¢ilerin sendikalasma derecesi, sendikanin mali giicii ve liderleri,

endiistri iliskilerini etkileyen dnemli faktorlerdir.

Sendika Taktikleri: Sendikalarin igverenlerle, toplu pazarlik veya siyasi
hareketler yoluyla, hiikiimeti etkilemek suretiyle igverenler iizerinde bir kontrol

mekanizmasi getirmeye c¢alismalar: 6nemli unsurlardir.

Toplu Pazarhgin Yapisi: Pazarlik biriminin biiytikligli soézlesmelerle
diizenlenmeye calisilan konular, sdzlesmenin siiresi, sozlesme uygulamasindan
dogan uyusmazliklarin ¢6ziim metotlari, grev veya diger iktisadi baski metotlarinin

kullanis1 endiistri iliskileri agisindan dikkate alinmalidir.?

1 Z. Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa, 2000, s.228
2 Onelge, .27

21



Devlet Kontroliiniin Cercevesi: Endiistri iliskilerinin {igiincii tarafi olan

devlet, pazarlik edecekleri konularda etkili olabilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, calisanlar ile isletmenin hak ve menfaatlerini
korumakta her iki tarafa da esit mesafede olmali, tiim yasal ve beseri yiikiimliiliikleri

gbzetmesi gorevleri arasindadir.
1.5. insan Kaynaklar1 Y&netiminin Temel Ilkeleri

Ilkeler organizasyonda insan kaynagina yonelik aktivitelerin bir biitiin ve
siireklilik i¢inde yiiriitiilmesine imkan tanir. ilkeler organizasyondan organizasyona
farkliliklar gosterir ve zaman iginde degisir. IKY alaninda gelistirilen bazi ortak

ilkeler sunlardir:
1.5.1. Insana Saygi ilkesi

Insana saygi IKY’nin temel ilkelerinden biridir. IKY tarafindan yapilan
calismalar biitiiniiyle insana yoneliktir ve var olma sebebi insana saygidir. Is
bagvurusu, goriismeler, aday secilmesi, egitimler diizenlenmesi, performans 6l¢timi
gibi kararlar bireyin hayatim1 yakindan ilgilendirmektedir. Bunlar yapilirken
sergilenen tavirlar istenen bigimde olmazsa, bireyi yaralayacagi gibi, drgiitiin imajin

da sekilde etkiler.

Genel anlamda insana saygi, insan varliina saygi, 6zel hayatina saygi,
diisiincelerine saygi kisisel Ozgiirliigline saygi ve bunlarin sonucu da kendine
saygidir. Insana saygi, alinacak kararlar, yapilacak galismalarda ve organizasyon igi
iliskilerde insana giiven ve deger verilmesi temeline dayanir. “Bilgiyi entelektiiel
sermayeye doniistiiriitken mevcut insan kaynaklari ¢ok 6nemlidir. Cilinkii yaratici

gii¢ insanindir.”!

! Yilmazer — Eroglu, s.42
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1.5.2. Yeterlilik Tlkesi

Uygulamada liyakat ilkesi olarak da adlandirilmaktadir. “Verilen gorevi en
iyi bi¢imde yerine getirme giicii olarak da ifade edilen yeterlilik, elde edilen basari
karsiliginda bir seyleri hak etme demektir. Dar kapsamiyla yeterlilik ilkesi ile
anlatilmak istenen, iiretim asamasinda dogru iste dogru calisanin se¢ilmesidir. Buna
yonelik olarak, bosta olan pozisyonlar i¢in herkesin katilimina acik olan bilgi ve
yetenek simavlari agilmali, bu sinavlar herkesin duyabilecegi sekilde ilan edilmeli ve
ilgilenen herkese bagvuru firsati taninmalidir. Sinava kazansin kazanmasin, sinava
katilmis her calisana sonuglarla ilgili bilgilerin acik olarak verilmesi de temel bir

kriterdir." 1

Genis anlamda yeterlilik ilkesi ise, “verimli ve etkili bir personel sistemi
olusturulmasina imkan taniyan mevzuat ve uygulamalarin tiimiidiir. Genis anlamiyla
yeterlilik ilkesi sadece organizasyona giris degil, organizasyona girdikten sonra da,
etkinlik saglayan uygulamalari icerir. Organizasyona girerken ve girdikten sonra
kariyer planlamasinda, siyasal egilimler, medeni durum, ik, din, dil, cinsiyet, yas,
bedensel oziir, dikkate alinmaksizin sadece isin geregi beceri, yetenek, bilgi ve
basarinin kistas secildigi bir uygulama olmali, esit ise esit iicret ddenmelidir.” 2
Onemli bir hususta yeterlilik ilkesinin isin ehline verilmesidir. Ister dar ister genis

anlamryla olsun yeterlilik ilkesi, IKY’da basar1 haricinde kistas secilmesi ayrimcilik

ve buna bagl olarak adaletsizlik sorununa yol agabilecegi goriilmektedir.
1.5.3. Esitlik Ilkesi

Idare tarafindan saglanan olanaklardan hicbir engel olmaksizin biitiin
calisanlarin esit bigimde faydalanmasimi ifade eden bu ilke, o6zellikle calisanlara
taninan firsat esitligi ile ilgilidir. Esitlik ilkesi iki temel goriis tizerinde
yiikselmektedir. “Calisanlar1 isletmenin temel sermayesi olarak kabul eden goriis,
isletmede insan kaynagina arag olarak yaklasan ve onu verim alma ile fayda elde

etmede temel unsur olarak kabul eden yaklasimla paralellik gosterir. Sosyal adalet

! Dolgun, s. 22
2viiksel, s .23
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goriigiine gore ise, firsat esitligi, calisanlar arasindaki toplumsal farkliliklar: ortadan
kaldiran ve calisma yasaminda anlayis ile hosgoriiyli gelistiren ahlaki bir
yaklasimdir. Ayn1 zamanda, firsat esitligini herkes i¢in gecerli kilmak, ekonomik
islevleriyle birlikte IKY’nin de sosyal sorumluluklarmdandir.” ! Is Kanununun
getirdigi belli sayida sakat ve eski hiikiimlii c¢alistirma zorunlulugu, cocuk ve
kadinlarin agir islerde c¢alistirllamayacagina dair hiikiimler, isletme agisindan
sinirlilik gibi goriinse de aslinda bu kisilere de firsatlarda esitlik saglamaya yonelik
diizenlemelerdir. Goriiliiyor ki, insan kaynaklari yonetimi firsat esitligi sartlarini

hazirlamak istiyorsa, orgiitte sosyal esitsizlikleri dnleyecek 6nlemleri almalidir.
1.5.4. Kariyer Ilkesi

Kariyer hayatimiz boyunca devam eden bir ugrastir. Kariyer bireyin ¢aligma
hayatinda sahip olmak isteyecegi uzmanlik ve is basarisidir. IKY’nin personeli
sadece igse alim siirecinde bilgi ve yetenegine gore segmesi Yyeterli degildir. Ayrica
yetenek sahibi bireyleri organizasyonda tutabilmesi sarttir. Bu sebeple bireye gore
terfi ve galigma imkanlar1 saglanmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda Kariyer, kiginin
kendisini ilgilendirirken, diger yoniiyle de kimin terfi alacagi, kimin idari gorevlerde
yer alacagi gibi konularla da ilgilenmesi bakimindan organizasyonun goérev ve ilgi

alani i¢inde yer alir.

Kariyer sistemini, ise yonelik kariyer ve bireye yonelik kariyer olarak ikiye
ayirmak miimkiindiir: “Ise yonelik kariyer sisteminde, ise alinacak calisanin atanmasi
diisiiniilen pozisyonun gerektirdigi tiim nitelikleri Onceden kazanmis yani
uzmanlagmis olmas1 aranir. Bu sistemde, yapilacak isin oncelikli bir 6neme sahip
oldugu anlayis1 hakim oldugundan ise alimlarda calisanin yasi veya kidemi gibi
faktorler yerine alanindaki uzmanligi g6z Oniine alinir. Bu sistemin baglica
avantajlari, calisma yasaminda ayrimcilifa yer vermeyen bir nesnellik anlayisina

dayanmasi, esit ise esit licret uygulamasina islerlik kazandirmasidir. Ancak ayrintili

! Dolgun, s. 20
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is analizleri, is tanimlar1 ve igin gerekleri gibi altyapisal ugraslara dayandigindan,

yogun emek gerektiren ve pahali bir sistem olmasi dezavantajidir.”

Kisiye yonelik kariyer sisteminin de yararli ve sakincali yonleri vardir.
“Yararli yonlerinin basinda yoneticiye her iste kullanabilecegi esnek bir isgiicli
saglamas1 gelir. Sistem kisiye calismasinda biitiiniiyle giivencesini verir. Politik
baskilarin etkilemedigi, dis etkenlere dayanikli, mesleki kriterlere bagh giiclii bir
kadro sistemi kisinin organizasyona olan bagliligini artirir, sistemli terfi olanaklar
sunulmasi, bireyin kendisini gelistirmesi konusunda motive eder. Sistemin sakincali
yonleri ise yetenekli genglere hizli ylikselme imkani saglamamasi, teknolojik gelisme
ortaminda uzmanlagma ihtiyacim1 karsilayamamasi, is glivencesinin yeteneksiz
kimselerin ayiklanmasini giiclestirmesi, disa kapali bir sistem olmasi nedeniyle
giderek dis diinyadan kopuk, sorumsuz bir ziimre yaratabilmesi seklinde ortaya
konmaktadir.” 2 Her iki yontemin de zararli ve faydali taraflar1 nedeniyle tamamen

birinin digerine iistiin oldugu ileri siiriilemez.
1.5.5. Giivence Ilkesi

Kariyer ilkesi giivence ilkesinin birbiriyle yakin iliskisi vardir. Ciinkii bir is
yerinde Kariyer planinin olabilmesi i¢in o is yerinde yillarca galisabilme firsatinin
verilmesi gereklidir. iki tiir giivence bulunmaktadir: Mevki giivencesi ve is
giivencesi. Is giivencesi kisinin hakli sebepler olmadan is yerinden atilamamas1 ve
mevki giivencesi ise terfi aldig1 gérevini muhafaza edebilmesidir. Biitiin ig hayatini
sirkete adayan bir birey, karsilik olarak hizmet giivencesi arar; ¢ok 6nemli bir hata
yapmadig siirece isten atilmayacagini bilmek ister. Japonya’da goriilen 6miir boyu is
garantisi uygulamasi, iilkemizde kamu sektorii haricinde pek uygulanmamaktadir.
Fakat is giivencesi toplu sozlesmeler ve yasalar ile saglanmaya caligiliyor. Mevki

glivencesi ise ozel sektor ve kamu ve sektoriinde saglanmamustir.

! Dolgun, s.23
2 Yiiksel, s.25
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Giivence ilkesinin sakincalart da bulunmaktadir. “Giivence ilkesi personelin
organizasyona bagliligim1 artirmakla beraber organizasyonun giderek kapali bir
sisteme dontismesi, idari etkinliginin azalmasi ve 6nlenemez bir biirokrasi sorununa
yol agmaktadir. Organizasyona katkist bulunmayan personelin belirlenmesine
yonelik sistemler gelistirilirse bu sistem insan kaynaklarindan daha iyi
faydalanabilir.” !

1.5.6. Agiklik ilkesi

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin basarisinda énemli bir yer tutan agiklik ilkesi,
isletme politikalarinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda tiim calisanlarin destek
ve katilimlarinin saglanmasi sart kosar. Bu nedenle, en iist kademeden baslayarak
asagiya dogru tiim kademelerdeki c¢alisanlar, izlenecek politika ve uygulamalar
konusunda devamli bi¢cimde bilgilendirilmelidir. Bu da, hem isletmedeki iletisim
kanallarinin stirekli olarak acik tutulmasi hem de isletme gazetesi, bilgilendirme

panolari, afisler, el brosiirleri, toplantilar gibi yontemlerle saglanmalidir.
2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitler, bir takim amaglari gerceklestirmek icin bir araya getirilen
hammadde, makine, insan gibi iiretim araglarinin uygun bir bilesiminden olusmus
birer sosyal sistem niteligi tasiyan olusumlardir. Orgiitler topluma hizmet etmek, kar
elde etmek ve isletmenin yasamini siirekli kilmak gibi ti¢ genel amaca ulagmak {izere
kurulmus sosyal yapilardir. Bu {i¢ genel amacin yani sira, isletmeleri, istihdam
saglama, sektorde bir {irlin veya hizmetin iretilmesinde oOnciilik etme, yenilik
yaratma, toplum tarafindan saygi goéren prestijli bir isletme konumuna gelmek
seklinde siralayabilecegimiz bazi 6zel amaclar i¢in kurmak da miimkiindiir. Bu 6zel
amaglarin sayisi, hedef alinan miisteri kitlesi, ¢alisilan sektor ve iginde bulunulan

veya degisen durumsal 6zellikler nedeni ile artip azalabilir.?

Organizasyonlarin siirekliligi saglanmasi, ¢alisanlarin organizasyonda uzun

zaman kalmalarina baghdir. Calisanlar organizasyona ne kadar baglanirlarsa

Lyiiksel, s.28
2 8. Giiney, Yonetim Ve Organizasyon, Ankara, 2007, s.233
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organizasyonda o kadar kuvvetlenir. Sirketler hayatta kalabilmek igin ¢alisanlarin
bilinyelerinden ayrilmalarint 6nlemesi gereklidir. Bunu saglarken de maddi tesvik,

terfi olanag1 gibi sistemlerden faydalanur.

Calisanlarin calistiklar1 6rgiite baglilik duymasi her orgiit tipi i¢in ¢ok dnemli
bir gerekliliktir. “1950’lerin, “calistigin isletmeye sadik olursan, bu isletme de sana
sadik olacaktir” anlayisi, 1980’lere gelindiginde yerini, yoneticilerinin ve diger
calisanlarinin %50’sinin ise alimdan sonra en gec¢ 5 yil i¢inde ayrilmasina seyirci
kalan oOrgiitlere birakmistir. Dolayisiyla orgiitler, artan bir bigimde calisanlarinin
baghiligi, isgiicii devri ve devamsizlik gibi konulara 6nem verirken; g¢alisanin da
orgiitlerinden refahlarin1 6nemsemelerini ve kendilerine sadakat gostermesini

beklemeye baslamiglardir.”!

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan c¢alismalarin sayisindaki artisin bazi

nedenlerini su sekilde siralamak miimkiindyir:
- “Orgiite baglilik, istenilen is davramsi arasindaki iliski,

- Orgiite baglihigin, fedakarllk ve diiriistlik gibi oOrgiit vatandash@

davranislarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir

- Orgiite baghlik is yerinden ayrilma sebebi olarak, is tatmininden daha etkin

oldugu aragtirmalar sonucu tespit edilmesi,

- Orgiite olan baghlik diizeyleri fazla olan bireylerin, az olanlardan daha iyi

performanslarinin olmasi,

- Orgiite bagliligin, érgiitsel etkinligin faydal bir kanit1 olmasidir.” 2

! Giiney, s.234

2 L. Bayram, “Yénetimde yeni bir paradigma: Orgiitsel Baghlik”, Sayistay Dergisi, Say1:59, Ankara,
2005, 5.125
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2.1. Orgiitsel Bagliligin Tanimi

Orgiitsel bagliligin birgok tanimi bulundugu ve fikir birligine varilmadig
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ¢alistigi orgiite yonelik hisleri ve
tutumlaridir. Tutum olarak orgiitsel baglilik, is doyumuna gore daha geneldir. Ciinkii
orgiitsel baglilik hem ise hem de orgiite odaklidir. Daha duragan olup giinliik
olaylardan etkilenmez. Calisan devrinin &nemli bir belirleyicisidir. Orgiitsel

baglilikla ilgili bazi tanimlar soyledir:*

Orgiitiin baghlik, calisanlarin &rgiitiin deger ve amaglarmi kabullenmede
giiclii inanglara sahip olmalari, orgiitii adina beklenilenin Otesinde biiyiilk caba
gostermeleri ve Orglitteki {iyeligini devam ettirmede kuvvetli arzulari olmasidir.
Baska bir deyisle, orgiitsel baglilik, organizasyon ile calisanlarin hedeflerinin bir
biitiin ve uyumlu olmasidir ya da ¢alisanlarin sadakat ve enerjilerini sosyal sistemlere

aktarma istegidir.

- Orgiitsel baglilik, orgiitsel amag ve ¢ikarlar dogrultusunda davranmak igin

igsellestirilmis normatif baskilarin toplamidir.

- Orgiitsel baglilik, calisanlarn, organizasyona sadik olmalari ile ilgili bir
durumdur. Orgiitsel baglilik, calisanin o6rgiitiiyle ve belirlenmis olan &rgiitsel

amaclarla 6zdeslesmesi ve calismaya devam etme istegidir.

- Maddi kaygilarimi diisiinmeden orglitte calismaya istek duyma ve isyerinin

hedef ve degerleriyle bir olma arzusudur.

- Orgiitsel baglhlik yalnizca isverene ve ydneticiye sadik olmak degil, sirketin
tyiligi ve basarisinin devami i¢in sirkete katilanlarin diisiincelerini agiklayip, caba

gosterdikleri siirectir.
- Orgiitsel baglilik, calisanin sirketine kars1 duydugu psikolojik bagliliktir.?

Bu tanimlarin ve literatiirdeki diger tanimlarin da kapsadigi ii¢ temel unsur

! Giiney, 5.237
2 Giiney, 5.237
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bulunmaktadir. Ilki, 6rgiitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiclii bir
inan¢ duyma, ikincisi Orgiit i¢in biiylik 6l¢iide ¢aba harcamaya istekli olma, son

olarak orgiit liyeligini korumak adina gii¢lii bir istek duymadir.
2.2. Orgiitsel Baglilik Yaklasimlari

Orgiitsel baghlik tanimlamalarindan goriildiigii {izere, kavram birgok
arastirmaci tarafindan birbirinden farkli bir sekilde ele alinmaktadir. Dolayistyla,
orgiitsel baglilik kavrami tizerindeki tanimsal farkliliklar1 ortadan kaldirmak ve ortak
bir noktaya ulasmak igin, tanimlamalara yonelik siniflandirmalar yapilmistir. Boyle
bir smiflandirmanin, kavrama yonelik hem tanimsal hem de uygulamali anlam

kargasasini ortadan kaldirmak bakimindan yararli oldugu sdylenebilir.

Bu baglamda, orgiitsel baglilik tanimlari {izerine bir smiflandirmaya ilk
acilim Mowday ve digerleri tarafindan getirilmistir. Bu smiflandirmaya gore,
orgiitsel bagliliga, tutumsal ve davranigsal baglilik seklinde iki bakis agis1

getirilmistir.

Tutumsal Baghhik: “... genis anlamiyla bireyin sirketle biitiinlesmesi ve
orgiit katihmmin giicii olarak belirtilmektedir. Bu baglilik tiirinde, ¢alisanlarin
sirketleriyle olan iligkilerine odaklanilir. Tutumsal baglilikta, ¢alisanlarin amaglarinin
ve kendi deger yargilarinin ve sirketin amaglar1 ve deger yargisiyla uyumlu olmasi
sarttir. ! Tutumsal baghilik arastirmalarinda, &rgiitsel bagliligm gelistirilmesi ve
gelistirilen baghiligin davranigsal sonuglarmin ortaya konulmasi i¢in gerekli onciil
tutumsal durumlarin tanimlanmasima g¢aba gosterilir. Bunun nedeni ise, Orgiitsel
bagliligin bu davranigsal ¢iktilarinin, bagliligin istikrarli ve siirekli olmasini saglayan

tutumsal durumlara katkisin1 6lgmektir.

Davramssal Baghlik: bireylerin gegmis deneyimleri ile belli bir orgiite baglh
olma siirecinde karsilastig1 sorunlar ve bu sorunlarla basa ¢ikma yollariyla ilgilenir.

Davraniglar sonucu ortaya ¢ikan tutumlarin gelecekteki davraniglar1 da etkileyecegi

LY. Boylu - E. Pelit — E. Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir
Aragtirma”;
http://www.ekonomikyorumlar.com.tr/dergiler/makaleler/511/Sayi 511 Makale 04.pdf,
(09.11.2014)
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diistintiliir. Bu nedenle davranissal baglilik arastirmalarindaki bakis agisi, galisan
tarafindan daha Once ortaya konulmus ve tekrarlanma egilimi olan bir davranisi, bu
davranis1 ortaya g¢ikaran durumlart ve boyle bir davranmisin tutumsal degisiklige
etkisini incelemeye yoneliktir. Bu yaklasima uygun olarak c¢alisanin psikolojik
stiregleri onem kazanmaktadir. Birbirine zit ya da bir biriyle tutarsiz davraniglar ya
da tutumlarla, bilissel ¢eligki i¢ine diisen ¢alisan, tutumlarmni davraniglarina uyum

saglayacak sekilde degistirme egilimine gidecektir.*
2.3. Orgiitsel Baghligin Siiflandiriimasi

Orgiitsel baglilik kavramini tanimlamada yasanan karisiklik, bu kavrami
simiflandirirken de ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan bir¢ok arastirmada, farkli kistaslar
olgiit alindiginda farkli yaklasimlarin ortaya ¢iktign gériilmektedir. Orgiitsel baglilik
konusunda smiflandirma yaparken bazi arastirmacilar tutumlara odaklanirken;

bazilar1 da ¢alisan davranigina odaklanmistir.

! 0. Durmaz, Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Analitik Bir Inceleme, Dokuz Eyliil
Universitesi (DEU), SBE, YYLT, izmir, 2010, s.41
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Tablo 2: Orgiitsel Baghhgin U¢ Boyutu

Orgiitsel Baghligin Uc Boyutu Teoriyi Ortaya Koyanlar

Duygusal Baglilik (6rgiit veya grubun | Etzioni (1961) Moral Bagliligi
amaglarmi kabul etmeye ve inanmaya

Kanter (1968) Uyum Baglilig:
dayal)

Nowday (1982)

O’Relly ve Chatman (1986)
Icsellestirme baglilig

Devam  Bagliligi  (Sosyo-ekonomik | Becker (1960) Yan-bahis teorisi
etkenlere dayali)
Kanter (1968)

Meyer ve Allen (1984)
Nowday (1982)

O’Relly ve Chatman (1986)

Normatif Baglilik Meyer ve Allen (1990)
Kanter (1968) Kontrol baglilig

O’Relly ve Chatman (1986) Klinik
baglilig

Kaynak:D.Karaca, Ilkdgretim Okullarinda Yéneticilerin Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerini
Yerine Getirebilme Yeterlikleri ile Ogretmenleri Orgiitsel Baglhiliklar1 Arasindaki iligki,
Akdeniz Universitesi (AKD), SBE, YYLT, Antalya, 2009, s.41
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2.3.1. Etzioni Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Etzioni, oOrgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin  Orgiitsel direktiflere itaatiyle
nitelendirmistir. Buna gore, Orgiitlerin bireyler iizerinde sahip oldugu gii¢ ve
yetkinin temeli, ¢alisanlarin orgiit ile ilgisine dayanmaktadir. Bu ilgi veya baglilik ti¢

boyutta incelemistir:

“Yabancilastiric1 Baghhk: Bireyin, ¢alistig1 organizasyonu ceza verici ya da
zararli gordiiglinde ortaya koydugu bagliliktir. Yabancilastirict baghlikta kisi,
psikolojik olarak kendi c¢alistig1 yere bagli hissetmemesine ragmen, ¢alismaya devam

etmeye zorlanir.

Hesapa1 Baghhk: Kisiler baglilik seviyelerini, giidiilerini karsilayacak
sekilde ayarlamaktadirlar. Orgiit ile iiyeler arasinda bir ahigveris iliskisi oldugu
sOylenebilir. Bu anlayista, verilen iicret karsiliginda giinliikk yapilmasi gereken is

kurallarina uygun seviyede bir baglilik ortaya konulur.

Ahlaki Baghhik: Orgiitiin standartlar1 ve degerleri icsellestiginde ve orgiite
baglilik odiildeki degisimlerden etkilenmedigi zaman ortaya c¢ikan baghlik tiiriidiir.

degeri kabul eder ve isi, her seyden dnce ona deger verildigi icin yapar.”*
2.3.2. Kanter Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Kanter aragtirmasinda, sosyal sistemlerin Orgiitsel bagliligina iliskin ii¢ ana
sorun belirler. Bu sorunlar; sosyal denetim, grup iliskisi ve faaliyetlerin devamina
iliskin sorunlardir. Bu birbirinden bagimsiz sorunlardan yola ¢ikarak Kanter,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek ya da diisitk olmasi halini, Orgiitsel
pratikleri ve diizenlemeleri kavramsallastiran, devamlilik, uyum ve denetim

mekanizmalar1 ¢ergevesinde bir drgiitsel baglilik sinmiflandirmast yaparak agiklar.

1 Durmaz,s.43

2 Durmaz, s.44

32



Devamhihik Baghhg; Calisanlarin orgiitsel fedakarlik ve yaptirimlardan
dolay1 orgiitten ayrilmalarinin zor oldugu One siirtilerek, orgiitiin devamlilig1 igin

kendilerini adamalar1 olarak tanimlanmustir.

Kenetlenme (Uyum) Baghhgi; Orgiitsel sosyal iliskilere dayali olarak
gelisen ve calisanlar ile Orgiit calisanlar1 arasindaki dayanigma, yardimlagsma ve

baglilik nedeniyle ortaya ¢ikan bir diger baglilik bigimidir.

Denetleme (kontrol) Baghhgi; Calisanin Orgiit kurallarima ve orgiitsel
normlara uyum saglamasi olarak ifade edilir. Kanter’in 6ne siirdiigii birbirleriyle
baglantili bu bagllik siniflandirilmasinin bir 6zelligi, ¢alisanin bu {i¢ baglilik tiiriini
aym anda &ziimseyebilmesidir. Ornek verildiginde, calisan calistig1 sirkete kendini
adayarak devam baglig1 gosterirken; ayni anda sirket i¢i sosyal iliskilerinin kuvvetli

olmasi ¢aliganin kenetleme bagliligini da gdstermesine sebep olabilir.
2.3.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Orgiitsel bagliligi, bireyin calistigi organizasyonuna psikolojik baglhlig
olarak nitelendirmektedir. O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi li¢c boyutta ele

almaktadir.

“Uyum Baghhgi; Bu boyutta esas hedef, belirli dis ddiiller elde etmektir.
Kisilerin tutum ve davranislarini, belirli kazanglar elde etmek belirli cezalardan

kurtulmak esasina gore diizenler.

Klinik Baghhg; Diger ¢alisanlar ile yakin iliskiler i¢inde olma istegidir.
Kisilerin davranis ve tutumlarini, kendilerini ifade etmek tatmin olmak igin diger

birey ve gruplarla iliskilendirip gergeklestiginde 6zdeslesme ortaya ¢ikmaktadir.

I¢sellestirme Baghihg:; Biitiiniiyle bireyin ve orgiitiin degerleri arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta yonelik davramis ve tutumlar, Kkisilerin ig

diinyalarini sirketteki diger ¢alisanlarin deger yargilartyla uyumlu oldugunda ortaya

LF. Cetin, Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinin Agiklanmasinda Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Kisilik
ve Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii, Ankara Universitesi (AU), SBE, YYDT, Ankara, 2011, s.59
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¢ikar.” !
2.3.4. Katz ve Kahn Orgiitsel Baglilik Smiflandirmasi

Katz ve Kahn, orgiite bagliligin bir is yerindeki bireyleri, rollerinin geregini
yerine getirmek adina onlar1 orglite baglilik duymalarina sebep olan 6diillere dayali
devreler oldugunu ifade etmislerdir. Calisanlarin sistem i¢indeki eylemleri, hem i¢
odiiller hem de anlatimsal devreyi, dig ddiiller ise aragsal devreyi ifade etmektedir.
Anlatimsal ve aragsal devreler ayrimi, kisilerin kendilerini sisteme verislerinin,
adayislarinin  niteligini  belirtmektedir. Igsel bakimdan o6diillendirici oldugu

durumlarda ise aragsal devreden bahsedilmektedir.?
2.3.5. Wiener’in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Wiener, yaklasiminda iki tiir bagliliktan soz etmektedir. Bunlar Giiney’in

calismasindan yararlanilarak asagida siralanmistir:

Aracsal Baghhk (Aracsal Giidiilleme); Hesapci, yararci, kendi ilgi ve
¢ikarlarin1 6n planda tutma sonucu olusan bagliliktir. Aragsal baglilikta calisanlarin
hareketleri daha cok kisisel bir 6zellik tasir. Bu nedenle aragsal motive edici
hareketler bireysel ¢ikarlara yoneliktir. Bu baglilikta orgiit ve c¢alisanlar karsilikli
baglilik igindedirler. Yani Orgiit calisanlar1 bazi konularda tatmin ederken buna
karsilik olarak onlarin da Orgiite katki yapmalarini beklemektedir. Bu karsilikli
baglilik dengeli oldugu siirece calisanlar 6rgiitten ayrilmak istemezler ve orgiite olan

bagliliklar da devam eder.’

Orgiitsel Baghihk ( Normatif ya da Moral baghlik); Orgiitsel deger ve
moral unsurlarina dayali olarak olusan bagliliktir. Orgiitsel normatif inanclar,
igsellestirilmis baskilar olusturarak c¢alisanlarin belirlenmis amag¢ ve hedefler

dogrultusunda hareket etmelerini saglar. Bu nedenle normatif motive edici hareketler

! D.Karaca, [Ikdgretim Okullarinda Yéneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerini Yerine
Getirebilme Yeterlikleri fle Ogretmenleri Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki {liski, Akdeniz
Universitesi (AKD), SBE, YYLT, Antalya, 2009, s.40

2 Bayram, s.131
3 Giiney, 5.248

34



orgiitsel cikarlara yoneliktir. Normatif baglilik, orgiite psikolojik agidan baglilik
demektir. Yani calisanlarin Orgiite duygusal agidan baglanmalart demektir. Bu
baglilikta calisanlar, orgiitiin amacg ve hedefleri ile 6zdeslesmistir. Kisaca belirtecek

olursak, orgiitsel baglilikla 6zdeslesme ayni anlamda kullanilmustir.
2.3.6. Meyer ve Allen Orgiitsel Baghlik Siniflandirmasi

Meyer ve Allen’in 1984 senesinde yaptiklari arastirmalarda iki tiir orgiitsel
baglilik modeli Onermislerdir. Bunlardan ilki “duygusal baghhk”, ikincisi ise
“devamhibik baghhg1” seklinde ifade edilmistir. Meyer ve Allen 1990 senesinde ilk
kez Weiner ve Vardi ‘nin 6nermis oldugu, normatif ya da ahlaki baglilik olarak
tanimlanmis olan kavrami da {iglincii baglilik olarak modellerine eklemisler ve 1991
senesinde yaptiklari arastirma neticesinde ii¢ tiir bagliligin da ¢alisanin isletmeden
ayrilma istegini azalttig1 ortaya c¢ikmistir. Meyer ve Allen’in gelistirmis olduklar
orgiitsel baglilik modeli hem Orgiite baglilik hem de ise baglilik kavramlarini ayri
ayr1 degerlendirmekte, ayn1 zamanda bagliligin sebeplerini belirleyen alt degiskenleri
de icine almaktadir. Arastirmacilar, her iki alanda da duygusal baglilik, devam
baglilik ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt degiskenin varligini destekleyici

calismalara agirlik vermislerdir.?
2.4. Orgiitsel Baghiligin Olgiilmesi

Calisanlar, organizasyondaki diger iiretim faktorlerinden yaraticilig
sayesinde ayrilmakta, organizasyonun entelektiiel sermayesi konumuna gelmektedir.
Bireyler, kendi amaglarina ulastig1 siirece Orgiitsel amaclar i¢in caligmakta ve is
ortamina katilmaktadir. Bu yilizden sahip olunan entelektiiel sermayenin verimli ve
etkili bir sekilde calisabilmesi hedefiyle, 6rgiit amaglarinin benimsenmesi ve orgiitsel
bagliligin arttirilmasi son derece 6nem arz etmektedir.  Baghligin arttirilabilmesi
icin Oncelikle organizasyondaki orgiitsel baglilik diizeyinin tespit edilmesi

gerekmektedir.

! Giiney, 5.248
2 Karaca, $.40
8 B. A. Vural — G. Coskun, Orgiit Kiiltiirii, Ankara, 2007, s.141

35



Orgiitsel baghiligm 6l¢iimii igin bircok dlgek gelistirilmistir. Bunlardan en
bilinenleri ve bu dogrultuda en ¢ok kullanilanlar;; “1970°de Porter ve Smith
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi”, 1974’de ise Buchanan tarafindan
olusturulan “Orgiitsel Baglilik Olgegi”, 1982 yilinda Mowday, Porter ve Steers
tarafindan gelistirilen “Baglilik Envanteri” ile Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen
“Uc Bilesenli Orgiitsel Bagliik Olgegi” dir. Orgiitsel bagliligin 6lciilmesinde
“demografik degiskenler” ve “icerik ile ilgili degiskenler” ile ilgili bilgi
istenilmektedir. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, iicret ve ¢alisma siiresi
demografik degiskenler olarak ele alinabilirken; bolim, kisim gibi Orgiit igi

boliimlemeler icerik ile ilgili degiskenler olarak incelenebilmektedir.” *

2.5. Orgiitsel Baglihig1 Etkileyen Faktorler

Orgiitin  basarili bir bicimde faaliyet gosterebilmesinin &nde gelen
kosullarindan birisi orgiitsel yasamin en 6nemli kaynagi olarak kabul edebilecegimiz
insan giicii kaynaginin isini sevmesi, benimsemesi ve isinden tatmin duyarak
calismasidir. Insanlarin kisa bir siire ¢alistiktan sonra drgiite olumsuz hisler duymaya
baslamasinin sonucunda yeni bir is arayisina girmesi ve daha da kotiisii isten
ayrilmasi, ne birey ne de Orgiit acisindan tercih edilecek bir sonuctur. Boylesine
olumsuz bir duruma mahal vermek istemeyen yoneticilerin oOrgiitsel baglilig
etkileyen faktorleri belirleyip, bu faktorleri iyilestirme ve gelistirme konusunda ¢aba

gostermesi beklenebilir.?

Orgiitsel bagliliga etki eden bir¢ok faktdr vardir. Her kisinin kendisine ait bir
takim kisisel 6zellikleri vardir. Kisilerin yaglari, egitimleri, deneyimleri, degerleri vb.
farklilik gosterir. Kisi ise girdikten belirli bir zaman sonra orgiitsel faktorler ile
cevresel faktorler kisinin Orglite baglanmasi konusunda etkilidir. Bu faktorler kisiyi

orgiite baglayabilir veya orgiitten uzaklagtirabilir.

L A. Aykag, Is Doyumunun Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi, Gazi Universitesi (GU), SBE, YYLT,
Ankara, 2010, s.115

2 Giiney, s.214
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Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢caligsma siiresi gibi kisisel ozellikler ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliski pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Diinya ¢apinda baglilik
arastirmasi yiiriiten Taylor Nelson Sofres, 2002 yilinda 33 iilkeyi i¢ine alan kapsamli
bir arastirma gerceklestirmistir. “Bu arastirma ¢alisan bagliligini sektorlere, tilkelere,
bolgelere, yas gruplarina, pozisyonlarina, cinsiyetlerine gore agiklamaktadir. Buna
gore, yasi ilerlemis, yiiksek mevkilerde, uzun siire ¢alisanlar ile cokuluslu firmalarda
calisanlarin baglihig yiiksektir. Yapilan arastirma sonucunda yas ve cinsiyetin de
belirleyici oldugu ortaya ¢ikmustir. Calisanin yasi ilerledikge baglhiligi artmaktadir.
Omegin 18-27 yas aras1 orgiite baglilik %49 iken, 50 yas ve iizeri orgiite baglilik
diizeyi %57°dir. Cinsiyete gore ise kadinlarin erkeklere gore islerine ve orgiitlerine
olan baglilik diizeyleri yiiksektir.” * Yapilan bazi1 arastirmalarda kisisel 6zelliklerin

orgiitsel baglilik iizerinde ¢ok giiclii bir etkisi olmadigini gostermistir.
2.6. Orgiitsel Baglilig1 Artiran Unsurlar

Orgiitlerin en &nemli amaclarindan biri, orgiitsel baglihig artirmaktir. Bu
alanda ¢alisma yapanlar Orgiitsel baglilig1 artiran unsurlar1 su ana bagliklar altinda

siralamislardir:

Kontrol: Is yasaminda calisanlara islerini yaparken ya da isleri ile ilgili
kararlar  verirken  denetleme  imkanlarinin  taninmasi  kontrol  olarak
adlandirilmaktadir. Son zamanlarda yonetim kademesi, g¢alisma faaliyetlerinin
belirlenmesinin  neredeyse biitlin asamalar1 i¢in calisanlarin  goriislerine
basvurmaktadir.? Bu durum galisanlari mutlu ettigi gibi orgiitsel baghliklarim da
artirmaktadir. Ciinkii isin baz1 asamalarinda kontrol yetkisinin ¢alisanlara verilmesi

onlara giivenildiginin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir.

Vizyon: Orgiitiin gelecege yonelik felsefesini yansittigi igin caliganlart
etkileyen 6nemli bir 6gedir. Ciinkii vizyon, orgiitiin deger, amag ve hedeflerini agik

ve net olarak yansitmaktir. Bu nedenle vizyon da orgiitsel baglilig1 artiran bir aragtir.

1 Y. Karasu, Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin Etik Agidan Cahiganlar Tarafindan
Algilams1 ve Orgiitsel Baglilikla iliskisine Yonelik Bir Arastirma, iU, SBE, YYLT, Istanbul,
20009, s.46

2 R. Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Ankara, 2000, s.115
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Vizyon, calisanlar1 daha verimli is yapmaya yonlendirir. Cilinkii vizyon orgiitiin
gelecegini yansitmaktadir. Bu da calisanlara gii¢ vererek orgiite olan bagliliklarini

artirir.

Miicadele: Calisanlara miicadele ruhu asilamak oOrgiitsel bagliligi artirir.
Bagka bir deyisle calisanlar arasinda yarigma ve rekabeti yayginlastirmak, onlarin

islerine dolayisiyla orgiitlerine baglhiliklarini artirir.

Ekip Calismasi: Calisma yasaminda ekipler olusturup isleri yapmak da
orgiitsel bagliligi artirma yollarindan biri olarak kabul edilmektedir. EKip
calismasinda birlik, beraberlik ve dayanisma diizeyi yliksek olursa buna bagli olarak
orgiitsel baglilik da yiiksel olur. Ekip ¢alismasinda bir sorun ¢ikarsa ¢ok kisa siirede
¢Oziim yolu bulunur. Bu durum ekip i¢i dayanismay1 saglar ve sonugta calisanlarin

orgiite olan bagliligin1 da artirir.

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirel yapisin1 tamamlamissa ve kiiltiirel yapinin
gereklerini de diizenli bir sekilde yerine getirirse, orglite olan baglilik da buna gore
yiiksek olur. Ornegin, kutlamalar, eglenceler, ddiillerin verilmesi yerine ve zamanina
gore yapilirsa ¢alisanlar huzurlu ve mutlu olur. Bu da hem verimliligi, is tatminini ve
orgiitsel basariy1 getirir. Bunlarin gerceklestigi orgiitsel yapiya olan baghilik da o

derece yliksek olur.

Cahsmalarin Karsihgim Almak: Calisma yasaminda calisanlar iglerini
basariyla tamamlayinca kendilerine sunulan maddi ve manevi imkanlar istenilen
diizeyde ise orgiitlerine olan baglilik da o oranda yiiksek olur. Baska bir deyisle ortak
kazamimlar ne kadar fazla ise orgiite olan baglhlik da ona gore giiclii olur.* Calisanlar
basardiklarinin karsiligini tam olarak alirlarsa mutlu olurlar ve kendilerine verilecek
olan zor isleri bile severek yaparlar. Ciinkii kafalarinda su diisiince yerlesmistir. Eger

isimi 1yi yaparsam Orgiitiim mutlaka benim hakkimi verir.

Iletisim: Orgiitsel iletisim, hem yapilan islerle ilgili geri bildirimi hem de
orgiitte olan bitenler konusunda c¢alisanlara bilgi aktarmasi1 nedeniyle Orgiitsel

baglilig1 saglayan dnemli aragtir. Calisanlar neyi, ni¢in ve nasil yaptiklarini bilirlerse

! Giiney, 5.243
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is ne kadar zor olsa dahi severek yaparlar. Ayrica oOrgiitsel yapt ya da yapilan isle
ilgili bir degisim s6z konusu oldugunda bunun kendilerini nasil ve ne sekilde
etkileyebilecegini bilirse degisimi daha kolay kabullenir ve bu da 6rgiitiin yararina
olur. Ama ayni1 zamanda calisanlar1 da mutlu eder. Ciinkii bu yolla kendilerine deger
verildigi hissettirilir. Kendilerine deger verilen calisanlar oOrgiitlerine daha cok

baglanirlar.

Deger Verme: Calisma ortamini insani degerlerle donatmak her Orgiitiin
temel gorevlerinden biridir. Calisanlar kendilerine deger verildiginde islerine ve
orgiitlerine daha cok baglilik gosterecekleri bilinen bir gercektir. Ayrica islerinden
yiiksek doyum da alirlar. Kisaca belirtildiginde hangi insan olursa olsun kendisine

deger verildiginde mutlu olur ve mutlulugunu ¢evresine yayar.

Teknoloji: Calisanlarin yeteneklerinin gelismesine katkida bulunan 6nemli
bir unsurdur. Ayn1 zamanda ¢alisanlara bazi kolayliklar da saglar. Cagin iiretim
tekniklerine uygun olarak teknoloji yenilendiginde ve bu yenilenmenin calisanlara
getirisi de objektif bir bicimde aciklandiginda insanlar bundan mutluluk duyarlar.

Mutlu olan ¢alisan ise 6rgiitiine daha ¢cok baglanir.

Gelistirme: Teknolojik yenilenme ya da bilgi degisikligi karsisinda orgiit
yoneticilerinin alacagi tedbirlerden biri de calisanlar1 bu konuda egitmektir.
Egitimler sayesinde calisanlar yeni beceriler kazanirlar. ! Bir insan ise girmeden dnce
ne kadar egitim goriirse gorsiin yine de yapacagi is ya da bilgi yenilenmesi
konusunda mutlaka hizmet i¢i egitim gérmesi gerekmektedir. Egitim alan insanlar
hem islerini daha kolay ve sikilmadan yaparlar hem de kendilerini olumlu yonde

etkiler.

! Giiney, s.244
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2.7. Orgiitsel Bagliligin Onemi

Orgiitsel baglilik konusu, 1950°1li yillardan giiniimiize dek arastirilmaktadir.
1960’11 yillarda orgiitsel baglilik giderek dnemli hale gelip, 1970’1i yillarda genis bir
arastirma boyut haline gelmistir. Orgiitsel baglilik, 1970 ve 1980°li yillarda ise, kisi
ve Orgiit arasinda anahtar bir faktor haline geldigi belirtilebilir. Bugiiniin kiiresellesen
is diinyasinda orgiitsel baglilik orgiitsel davranis yazininda (literatiiriinde) giderek
onemli bir hale gelmistir. Calisanlarin Orgiitiine olan sadakati bu yondeki katilimi
orglitlin basarisina biiyiik bir etkendir. Bu derece 6nemli olan bir faktoriin 6l¢iilmesi
son derece dnemlidir. Ozellikle son yillarda &rgiitlerin icinde bulundugu sorunlar
nedeniyle orgiitlerin kiiciilmeye dogru gitmesi ve bu dogrultuda personel ¢ikarimi
calisanlarin Orgiitleri ile iliskilerini zedelemesi nedeniyle orgiitsel baglilik oldukca

onemli hale gelmistir.!

Calisanin calistigl is yerine olan bagliliginin artmasi ile, rol davranislarinda
artis gézlemlenmektedir. Bu yonde, organizasyonun gelecegini diistinen kisiler, ise
devamsizlik davranisini gok sik géstermeyecek, gorevlerini yerine getirirken daha iyi
bir performans gosterecek, buna bagli olarak is basarilar1 artacaktir. Bununla beraber
calisan oOrgiitte belli bir zaman gegirdiginde, orgiite daha ¢ok baglanmakta ve isten

ayrilmama yoniinde davranis sergilemektedir.?
2.8. Orgiitsel Bagliligin Sonuglar

Orgiitsel baglhlik 6zellikle neticeleri itibariyle, isletmeler bakimindan énem
teskil etmektedir. Calisanlarin kendilerini, ¢alistigi orgiitle 6zdeslestirmesi ve is-
gorme faaliyetleriyle biitiinlestirmesi Orgiite baglilik olarak ifade edilmektedir.
“Orgiitsel baghligin sonuglarina iliskin olarak, oncelikle is tatmini, giidiileme,
katilim ve organizasyonda g¢alismaya devam etme istegi Orgiitsel baglilikla pozitif;

calistig1 yeri degistirme ve devamsizlik ise baglilikla negatif iliskili bulunmustur.”

1 F. Alper, Calisanlarm Orgiitsel Bagliliklarinin Belirleyicisi olarak Orgiitsel Adalet Algilamalari:
Antalya Bélgesinde Bulunan Bes Yildizli Otel isletmelerine Yénelik Bir Arastirma, Akdeniz
Universitesi (AKD), SBE, YYLT, Antalya, 2007, .46

2 Cetin, s.68
3 Balay, s.83
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Diisiik orgiitsel baglilik seviyesinde, calisanlar ile orgiit agisindan hem olumlu hem
de olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu seviyede ¢alisanlarin yaraticiligi ve
yenilik¢iligi artarken, kendini Orgiite ait hissetmemekte ve Orglitten ayrilma

durumuna diisebilmektedir.
2.8.1. Orgiitten Ayrilma

Orgiitsel bagliligin bilesenlerinden birisi orgiit iiyesi olarak kalma arzusudur.
Personelin c¢alistigi organizasyona bagliligi eger tepki olarak ‘Grgiitten ayrilma
diisiincesi’ olusur. Allen ve Meyer’e gore orgiitsel bagliligin en 6nem verilen
arastirma konularindan biri olmasma sebep, Orgiitten ayrilma niyetinin Orgiitsel
baghlik ile arasinda kuvvetli iliskinin olmasidir.! Yapilan bircok calismada bireyin
calistigi is yerinden ayrilma niyeti ile orgiitsel baglilik arasinda ters bir iliski oldugu
kanitlanmistir. Dolayisiyla, orglitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitten

ayrilma niyetlerinin diisiik olacagi s6ylenebilir.

Yiiksek isgilicii devri isletmelerin verimlerini olumsuz yonde etkileyen
faktorlerin basinda gelmektedir. Iyi egitim almis, aktif personeli organizasyon
biinyesinde c¢alismaya devam etmelerine isteklendirmek igin idari yanliglarin
maliyetini hesap ederek ¢alisanlarin hangi sebeple islerini biraktiklarini tespit etmeye

yonelik yapilan arastirmalar sonucunda oldukea ilging bulgular ortaya ¢ikmuistir.

Orgiitten ayrilma niyetine orgiitsel faktdrlerin etkisi oldugu kadar orgiit dis
faktorlerin de etkisi vardir. Algilanan alternatif i imkanlarinin varhigi, orgiitsel
baglhilig1 diisiik diizeyde olan calisan icin ayrilma niyetini tetikleyen Onemli bir
faktordiir. Calisan alternatif kurumlar1 diisiinmeye basladiginda kar-zarar hesabi
yapacaktir. Bu noktada alternatif kurumun getirileri daha fazla olsa dahi kurumundan
ayrilmay1 diisiinmeyen c¢alisanlarda duygusal bagliligin yiiksek diizeyde oldugu

sOylenebilir.

1 Y. Deniz, Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalariin Orgiitsel Baglihga Etkisi, Istanbul
Universitesi (IU), SBE, YYLT, Istanbul, 2006, s.41
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2.8.2. Orgiitsel Vatandaslik

“lyi Asker” seklinde ifade edilen davramis, diger personellerin hatalarmi
bulma, onlarla miinakasa etme, onlari amirlerine sikdyet etme gibi bir igyerinde
calisanlar arasinda yasanan eylemlerin etkisinin yaninda, sosyal alandaki tavirlar ve
isi verilen zamanda tamamlama, yeniliklere acik olma, diger personele yardimci

olmayu igerir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin 5 boyutu oldugu ileri siiriilmekte ve bunlar

asagidaki gibi ifade edilmektedir:

- Kisinin tamamen kendi istegiyle, kendi rol gereklerinin 6tesine ge¢mesi.
(dinlenme araliklarmi dikkatli kullanma, kotii hava kosullarinda bile ise zamaninda

gelme, Orgiit ici toplantilara diizenli katilma, vb.)
- Birlikte calistig1 kisilere her konuda goniillii olarak yardimei olma.

- Orgiit yasamina aktif ve sorumlu bigimde katilarak vatandaslik sorumlulugu

gosteren davranislarda bulunma.
- Ideal durumun altindaki sartlarda da hosgoriilii olma.

- Orgiit islerinde isbirligi icinde, zorunlu olmadan birbirlerini haberdar etme
ve sorun ¢ikmamasi i¢in ¢aba gosterme seklindeki nezaketli davranislar gosterme ve

diger kisilerin sorunlarini 6nleme.!

Yukaridaki maddelerden goriilece8i iizere oOrgiitsel vatandashik davranisi,
calisanin diger calisanlara, yoneticilerine dolayisiyla Orgiitiin tamamina yardimci
oldugu iradi davranislar1 igermektedir. Bu davraniglarin en 6nemli 6zelligi calisan
tarafindan goniillii olarak yapilmasidir. Calisan bu davraniglari sergilediginde ya da

sergilemediginde yOnetici tarafindan 6zel bir uygulamaya tabi olmaz.

1 Deniz, 5.43
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Calisanlarda oOrgiitsel vatandaslik davranisinin olusmasinda etkili olan en
onemli faktorler, ¢alisan tarafindan algilanan Orgiitsel adalet, ise etkin katilim ve
yonetici destegidir. Ozellikle calisanla yonetici arasindaki giiven ve calisanlar
arasinda liderlik becerilerini gelistirmeyi cesaretlendiren yoOnetim tarzi, orgiitsel
vatandaglik davranisini tesvik etmektedir. Bu baglamda, asgari beklentilerin 6tesine
geemek isteyen Orglitlerin dikkat etmesi gereken nokta c¢alisanlarin algiladiklar:
giiven, tesvik ve destek atmosferini en yliksek diizeyde tutmalaridir. Ciinkii orgiitiine
yonelik olumlu tutumlar besleyen ¢alisanlarin gorevlerinin 6tesinde davranislar

sergileme egiliminde olacagi diisiiniilmektedir.

Orgiit hakkinda olumlu tutumlarin, pozitif tavirlara sebep olacag
diistiniilirse, baglilik gibi olumlu degerlendirilen bir tutumun da vatandasglik
davranisina doniisebilecegi sdylenebilmektedir. Vatandaslik davranisinin beklentiden
fazla anlamli bir rol sergilemesi seklinde ortaya ¢iktigi diisiiniilecek olursa; orgiitiin
deger ve amagclariyla 6zdeslesmek anlamini da igeren duygusal bagliligin, kiside bu

tarz bir tutum sergilemesine sebep olmasini beklemek dogru olacaktir.
2.8.3. Calisan Performansi

Orgiitii ile iyi uyum saglayan ve orgiitiin degerlerine destek veren ¢alisanin
performansi artar, ise devam etme orani fazlalasir ve orgiitte ¢alismaya devam ederek
verimi ve is ahlakinin artmasimi amag¢ edinirler. Bu c¢alisan grubu ozellikle
orgiitlerine karst duygusal baghilik tutumuna sahip olanlardir. * Ciinkii duygusal
bagliligin temelinde kisinin ¢aligtign kuruma duygusal bir bag hissetmesi ve buna
dayanarak beklentilerin {istinde caba gostermeye istekli olmasi yatar. Orgiite
duygusal baghlig1 yiiksek olan calisanlarin performansinin orgiite devamlilik

baglilig1 olan ¢alisanlarin performanslarina kiyasla daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

1 Deniz, s.44
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2.9. Orgiitsel Baglilikta Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yeri ve Onemi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin biriminin hedeflerinden biri, o6rgiit i¢inde
calisanlarin orgiitsel baglilik tutum ve davranisini sergileyebilecek seviyede olmasina
ortam olusturmaktir. Dolayisiyla IKY birimi, ¢alisanlarda drgiitsel baglhilik tutum ve
davranig1 faktorlerini tespit etmek ve bunlarin uygulanabilir olmasmni saglamak
zorundadir. Eger orgiit idarecisi, calisanlarin organizasyona kars1 olumsuz ya da
olumlu tavirlarimi belirleyebiliyorsa, alacagi tedbirlerle c¢alisanlar1 daha g¢abuk
yonlendirecektir. Insan kaynaklari yoneticilerine yonelik yapilan bir arastirmada;
insan kaynaklar1 yoneticilerinin is giivenligi, egitim ve gelistirme, takim caligmast,
performansa dayali {icretlendirme uygulamalar1 ve kurum i¢i terfi uygulamalarinin

calisanlarda kalicilig1 saglamak adina 6nemli sonuglar verdigi goriilmiistiir.

Isletmeler, orgiite olumlu yonlii birgok ¢iktis1 olan orgiitsel baghligin
artirilmasi i¢in yapmasi gerekenler vardir. Isletmeler, gevre, sosyal ve Kkiiltiirel
faktorler, calisanlarinin dzelliklerine uygun olarak gelistirdigi IKY uygulamalari ile
orgiitsel baghligi artirmalidirlar. Calisanlarin 6rgilite baglanmasini saglamak icin

asagidaki mekanizmalar kullanilabilir:

“Katilimci Sistemler: Calisanin katilimini saglayan sistemler, calisana firma
icin degerli oldugu hissi verir. Katilim yoneticilerle informel sekilde diizenlenmis
sosyal toplantilarla olabilecegi gibi, kalite gemberleri, rutin toplantilar da olabilir. Bu
cesit faaliyetler kisinin organizasyona Karsi sorumluluklarini bilmesine yardimci

olabilir.

Sembolik Faaliyetler: Orgiit ydnetimince yerine getirilen sembolik faaliyetler
calisanlarin  organizasyonun kiiltiiriine ortak olmalarin1 saglar. Idarecilerin ne
dedikleriyle degil ne yaptiklari neye deger verdiklerinin gostergesi olur. Bu
davraniglar calisanlarin  dikkatini ¢ekerek yoOnetimin verdigi mesajlar1 dogru

algilamalarini saglar.

Bilgiler: Calisanlarin diger orgiit liyeleri ile kurduklart formel ve informel

iliskilerden aktarilan bilgiler, kararsiz ¢alisanlara yol gosterici olabilir.

1 Deniz, s.45
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Odiil Sistemi: Hem orgiit i¢i hem de orgiit dis1 ddiilleri kapsayan 6diil sistemi
kurulmalidir. Cogunlukla, amirleri ve is arkadaslar tarafindan taninma, ¢alisan igin

paradan daha 6nemli bir 6diil olabilir.””*

Calisanlarin katilimci olmasini, orgiit tarafindan gergeklestirilen formel veya
informel faaliyetlerde yer almasmi saglayan, yoneticilerin davraniglart ile
destekledigi orgiit degerlerinin paylasilmasin1 saglayan Orgilit yapisi g¢alisanlarin

orgilitsel bagliligimin ylikselmesini artiracaktir.

Lyiiksel, s.177
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IKINCi BOLUM
UCRET, UCRET YONETIMI ve UCRET SISTEMLERI
1. UCRET KAVRAMI VE KAPSAMI

Ucret, bir toplumun sosyal gelisiminde, politik istikrarin saglanmasinda ve
ekonomik kalkinmasinda Kritik bir etkisi bulunmaktadir. Bu sebeple, iicret ilkeleri ve
yontemleri lizerinde ¢ok titiz ¢aligmalar yiiriitiilmelidir. Giiniimiizde bu konu, her
gecen gilin biraz daha fazla tartisiimakta ve bircok iilkedeki bilimsel ¢alismalara konu
olmaktadir. Bu konunun bu derece yaygin ve 6nemli olmasinin nedeni de, hem
isgliciiniin arz ve talebindeki dengeler hem de temel bir aktdr olarak devletin devreye
girisidir. Buna sendikalarda dahil edildiginde, licret yonetimi ¢ok genis kesimleri

ilgilendiren bir konu haline gelmektedir.

Insanlarin ¢aligmak istemelerini 6nemli bir nedeni emekleri karsiligindan
alcaklar1 iicret ve diger 6demelerdir. Ucret, bireylerin hem kendilerinin hem de
ailelerinin ihtiyaclarin1 karsilamada bir aragtir. Ucret, kisilerin fiziksel ihtiyaglarmin
karsilanmasina yardimci olmakla birlikte onlarin statii kazanma, taninma gibi sosyal

psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasina da faydali olacaktir.

Ucret, fiziksel ve-veya zihinsel emek veren isgiiciiniin yaptig1 ise tekabiil
eden nakdi ve-veya ayni karsiliktir. 1 Hizmet ya da mal iiretimine dolayl olarak veya
dogrudan katkis1 olan biitiin fiziksel ya da zihinsel ¢abanin karsiliginda ticret almaya
hak kazanilir. Diger bir yandan, calisanin eline gecen {licret, o ¢alisanin gostermis

oldugu iiretken emegin de gostergesidir.

Ucretin diger bir tanimy, isletmelerde istihdam edilenlerin emegi karsiliginda
yapilan 6demedir. Bagka bir ifadeyle iicret, is¢inin isgiiciinii igverenin emrine tahsis
etmesinin karsiliginda 6denen bedeldir.? Ucret 6deme bigimindeki farkliliklardan
dolayr farkli adlar almaktadir. Aylik olarak 6denmesi nedeniyle “maas” olarak

adlandirllan gelirin, ¢ogu kez bedensel ya da zihinsel bir g¢alisma ve emek

1 S. Benligiray, Ucret Yénetimi, Eskisehir, 2003, s.1
2H. Ibicioglu, Insan Kaynaklar1 Yonetim Kobiler Uzerine Bir Arastirma, Isparta, 2006, 5.99
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karsiliginda Odeniyor olmasi sebebiyle ekonomik anlamda ficret sayilmaktadir.
Uygulamada “maas” ya da “aylik” kamu calisanlarinin, “iicret” ise, daha cok 6zel
kesimde ¢alisanlarin ve iscilerin hizmetleri karsiliginda elde ettikleri geliri anlatmak

i¢in kullanilmaktadir.

Ozel ya da kamu alanindaki orgiitlerinde orgiitlerin iicret ve maas
O6demelerine kars1 tutumlarindaki farkliliklar ¢esitli sorunlara yol agmaktadir. Ciinkii
genellikle ayn1 mesai saatleri i¢inde ayni yerde calisan, ayni kantinden ya da
yemekhaneden yemek yiyen personelin bir kismi iicretli bir kismi maashidir. !
Ucretlilere ve maaslilara saglanan olanaklar ve ek ddemeler arasinda da farkliliklar
vardir ve bunlar sorun kaynagi olmaktadir. Bu nedenle 6zel kesimdeki orgiitlerin
¢ogu bu sorunlarin iistesinden gelmeye ve harmonizasyon yoluyla her iki grubun

istihdam kosullarini ortak bir sistem i¢inde diizenlemeye ¢alismaktadir.

Isletmeler acisindan bakildiginda iicret, insan kaynaklar1 yonetiminde en
hassas olan ve belki de iizerinde en ¢ok durulan konulardan biridir. Caligsan i¢in {icret
gelir kalemi olmasima karsin, kurumlar agisindan bir gider kalemidir. Dolayisiyla
caliganlarin, verilen tcretin artirilmasi, kurumlar ise bu maliyetin azaltilmasi

dogrultusunda gaba gostermektedirler.

Toplum tarafindan bakildiginda da iicret gok énemlidir. Ucretin artmasi, hem
calisan1, hem de toplumun diger kesimini farkli sekillerde etkilemektedir. 2 Yiiksek
ticret, calisanin satin alma kapasitesini arttirmakla birlikte, devletin kasasina giren
verginin artmasi halkin sosyal hedefleri gergeklestirebilmek igin daha fazla kaynak

ayirmasina olanak tanimaktadir.

Ne sekilde ve hangi adla yapilirsa yapilsin tiim ticret 6demelerini genel olarak
bes gruba ayirilir: Gayrisafi (briit) ticret, safi (net) licret, reel (gercek) ticret, asgari
licret, iicret benzerleri (prim, ikramiye, sosyal yardim vb.). Ucretler, 6deme
sekillerine gore ayni ve nakdi olarak ikiye ayrilirken, satin alma giicii goz Oniine

alinarak nominal ve reel {icret diye de ikiye ayrilmaktadir. Nominal ya da nakit ticret,

! Benligiray, s.2
2 0. Alpugan, Isletme Bilimine Giris, Trabzon, 1998, 5.275
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calisanin emegi karsiligi aldigi para miktaridir. Reel {icret ise, ¢alisanin nominal

{icreti ile satin alabilecegi mal ve hizmet miktarini ifade etmektedir.’

Ucret, asil iicret ve ekleri olarak iki kistmdan olusur. Isciye saglanan
ikramiye, prim, sosyal yardimlar gibi yan menfaatler disinda kalan ticret asil ticrettir.
Buna gore asil iicret, is¢iye igveren tarafindan kendisine yapilan isin (hizmetin)
karsihig1r olarak 6denen paradir. 2 Asil iicretin yaninda kanunlar veya sozlesme
uyarinca calisanlarin kazandigi tiim menfaatler, iicretin eklerini olusturur. Ucret

ekleri; ikramiye, prim, komisyon vb. olarak siralanabilir.

Ucret kavraminin daha iyi anlasilabilmesi icin, ileriki boliimlerde de sik sik

kullanilacak olan ticretle ilgili bazi kavramlara deginmekte fayda vardir:

“Nominal Ucret: Ulkede o anda gegerli olan fiyat diizeyinin dikkate alinmas1

ile hesaplanan satin alma giictidiir.
Reel Ucret: Para ile ifade edilen iicret miktaridur.

Emek: Calisanlarin, amaci verim yoluyla gelir saglamak olan zihinsel ve

fiziksel ¢alismalaridir.

Ucret Haddi (Kék Ucret): Emegin iiretim birimi ya da belirli bir zaman

basina elde ettigi para miktaridir.

Ucret Geliri: Haftalik, giindelik, gibi ifadelerle tanimlanan iicret geliri; ticret

haddinin is siiresi ile garpimindan elde edilen miktardir.

Asgari Ucret: En diisiik iicret seviyesini ifade eden asgari iicret, bir yandan
caliganlara insan olmasi sebebi ile sosyal bakimdan uygun bir minimum yasam
standardin1 gergeklestirmesine uygun, diger bakimdan isverenlerin daha az {icret

ddemelerinin dniine gegen zorunlu karaktere sahip bir iicrettir.”®

L A. Ugur, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sakarya, 2003, 5.140

2 E. Erdem, Insan Kaynaklarinda Ucret Yonetimi Sisteminin Olusturulmasi ve Bir Uygulama, YTU,
SBE, YYLT, istanbul, 2007, s.13

3F. Ayan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, [zmir, 2011, 5.226
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Asgari iicret, calisanlarin ¢alisma ve yasama kosullarinin diizenlemesine
olanak saglayan en 6nemli uygulamalardan biridir. Asgari iicret belirleme ¢alismalari
sirasinda, etkili bir sosyal politika araci olarak calisanin diisiik ticrete yonelik
korumak oncelikli amagtir. Modern bir toplum igerisinde yasamakta olan is¢i ailesi
ile birlikte temel ihtiyacin1 karsilayan seviyede asgari iicretin belirlenmesini
saglamak biiyilk énem tasimaktadir. Is kanununa tabii olan ve is sozlesmesi ile
calissin ya da calismasin her tiirli ¢alisanin sosyal ve ekonomik kosullarini
diizenlemek icin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 tarafindan Asgari Ucret

Tespit Komisyonu araciligi ile ticretlerin asgari sinirlar1 en geg iki yilda bir belirlenir.

Maas: Zihinsel ¢abanin bedeni ¢abaya karsi daha fazla mevzu bahis oldugu

islerde ¢alisana bir ay i¢in verilen tcrettir.

Ucret Diizeyi: Bir is yerinde ¢alisana verilen iicretin olusturdugu genel
sinirdir. Ucretlerin diisiik ya da yiiksek oldugunun belirlenebilmesi amaciyla iicretler
bir standartla karsilagtirllmaktadir. Genel ekonomik durumdan baglayarak bireysel
ekonomiye kadar uzanan bir siireci ve bu siire¢ icerisindeki etkenleri grup grup
dikkate alirsak bu standartlari; isletme, endistri, ulusal ve uluslararasi ekonomik

iligkiler boyutunda degerlendirebiliriz.

Ucret Yapisi: Is yeri icerisinde bir ise, baska bir ise oranla ne kadar iicret
verilecegini belirleyen yapidir. Boylelikle uygulamada bir ilke haline getirilmis olan
“esit ige esit licret” imkan1 ortaya ¢ikmaktadir. * Ciinkii {icret yapisi, ise ve piyasaya

gore licret ddenmesini saglayarak, iicret adaletini gergeklestirmektedir.
Ucret Sistemleri: Ucretin hesaplanis ve 6denis tarzini1 gosteren sistemlerdir.

Ucret politikasi: Ucret yonetim sistemini olusturmak ve isletmekte yol
gosteren bir haritadir. Temel {icret politikalar isletmenin vizyonu, hedefleri, misyonu

ve bunlarla birlikte ifade edilen insan kaynaklari politikalart dogrultusunda belirlenir.

1 Erdem, s.14
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2. UCRETIN ILGILILERI ACISINDAN ONEMI

Sosyal ve ekonomik yasamin biitiin alanlarini etkileyen ticret ¢ok yonli bir
kavramdir. Bu baglamda dogrudan ilgilileri bakimindan incelenmesi iicretin 6nemini

aciklamada daha yararli olacaktir.
2.1. Calisanlar Agisindan Ucretin Onemi

Ucret ¢alisan bakimindan; Sosyal, ekonomik ve giidiileyici taraflar1 bulunan
bir kavramdir. Ekonomik yoniiyle iicret, ¢alisan bir kiginin tek temel gelir kaynagi
olmast ve ekonomik giictinii belirlemesi sebebiyle kendini en ¢ok ilgilendiren
yoniidiir. Ucret, ¢alisanin ve bakmakla yiikiimlii olduklarinm biitiin gereksinimlerini
gidermede esas arag gorevi gormektedir. Ucret geliri, calisanin kendisi ve
sorumlulugunda bulunanlar ile ilgili ekonomik bir giivence saglamanin yaninda refah

seviyesini belirliyor olmasi sebebiyle de 6nemlidir.

Ucret, kisinin sosyal yasaminda ve gorev aldig1 orgiitteki statiisiinii belirleyen
onemli bir etken niteligindedir. Kisiler paraya ve onun alim giiciine haddinden fazla
onem vermektedirler. Bunun sebebi paranin toplumsal statii kazanabilmek adina

faydalanilan en 6nemli araglardan biri olmasidir.

Kisiyi c¢aligmasi yoniinde giidiileyici etkenler arasinda iicretin 6nceligi ile
ilgili bir fikir birligi saglanamamustir. “Orgiitte kisiyi tanima, onu motive etmede kisi
ile is arasinda uyumu yakalama, &diil-ceza sistemlerinin esitlik ve adalet ilkesine
uygun olmasi, saglikli bir is ortami olusturma, ¢alisanlara is gilivencesi saglanmasi,
kararlara katilmay1 saglama, c¢alisma ortamimnin fiziksel, sosyal, psikolojik ve
kosullarini etkililigi ve verimliligi saglayacak bicimde diizenleme ve benzeri araglar
kullanilmaktadir.” * Son zamanlarda gerceklestirilen arastirmalarin sonuglari iicretin
kisiyi giidilemede birinci dereceden bir etken olmadigi yoniinde goriisiin agirlik

kazanmasina sebep olmaktadir.

! Benligiray, s.6
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Calisanlar acisindan ticret, hem ekonomik agidan giivenlik demektir hem de
toplumsal statiisiinii belirleyen bir aracgtir. Fakat c¢alisanlarin, {iicretlerinden
memnuniyet duymalar1 ve tatmin olmalar1 sadece {icretlerinin yiiksek olmasina ya da
tim ihtiyaglarin1 karsilamasma bagli degildir. Aym1 zamanda c¢alisanlar kendi
icretlerini, calisma arkadaglart ve benzer isletmelerdeki benzer isleri yapan
calisanlarin tcretleri ile de karsilastirirlar. Bu agidan degerlendirildiginde, bir
isletmede ticretlendirmenin adil olarak yapilmis olmasi calisanlar agisindan ¢ok

onemlidir.

Ucretlendirme, yalmzca kisilerin  belirli ~ biyolojik ve  fizyolojik
gereksinimlerini karsilayacak sekilde degil, aym1 zamanda onlarin psikolojik
ihtiyaglarma uygun olarak da diizenlenmesi gerekmektedir. Ucret yalmza ¢aliganlarin
orgiitte tutulmasinda degil, ayn1 zamanda nitelikli bireylerin 6rgiite yonelmesinde de
onemli rol oynamalidir. Benzerlerine gore daha fazla iicret veren isletmelerin eleman
bulmakta giicliik ¢ekmedikleri bilinen bir gercektir. Ayni zamanda {icretin esit ige
esit tcret ilkesinden hareket edilerek belirlenmesi, personelin farkli algilamalarda
bulunmalarini, dolayisiyla hosnutsuz  olmalarin1  onleyecek ve  onlarin

giidiilenmelerini de saglayacaktir.
2.2. Isverenler Acisindan Ucretin Onemi

Isletme bakimindan {icret, genel bir ilke olarak maliyetleri etkileyen
unsurlardan biridir. isveren i¢in ticret miktar1 tanimlanirken ¢alina net olarak 6denen
ticretin yaninda diger ek 6demelerden de bahsedilir. Sosyal yardimlar, sigorta primi,
15 kazalari, tatil glinleri, lojman ve diger unsurlar i¢in isletme tarafindan 6denen ek

ddemelerde isveren icin iicretin tanimi ve kapsamina girer.*

Isverenler, isletmelerinde calismaya istekli personel potansiyeli yaratmayz,
hem nitelikli personeli ellerinde tutmayi, hem de personelin orgiite katkisini en

yiiksek diizeye c¢ikarmayr saglayacak bir iicret politikast saptanmalidir. Bunu

1'S. D. Kuyzu, Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler Ucret ve Odiillendirme Yontemleri Konusunda
Isgoren Algilamalari: Kahramanmaras Tekstil Iletmelerinde Bir Alan Caligmasi,
Kahramanmaras Universitesi (KSU), SBE, YYLT, Kahramanmaras, 2007, s.42
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yaparken dogal olarak gelirleri, maliyetleri ve licret giderleri arasinda bir denge

saglamalar ve kendi ¢ikarlarini korumalar1 da gerekir.
2.3. Sendikalar Acisindan Ucretin Onemi

Ucretin 6nemi sendikalar bakimindan da ¢ok biiyiiktiir. Bunun sebebi ise,
genellikle sendikalarin basarilarinin, toplu pazarliklar sonucu isverenden sagladiklar
ticret artislariyla ol¢iilmesidir. Daha ¢ok az gelismis olan iilkelerin sendikalarinin en
onemli hedeflerinin iiyelerinin refah seviyesini artirmak oldugu bilinmektedir.® Bu
sebeple sendikalar, toplu pazarlik goriismeleri sirasinda iiyelerinin daha ¢ok gelire
sahip olmalarin1 saglamak icin baska konulardan daha ¢ok {icretlerin artirilmasina
agirh@ vermektedirler. Bu dogrultuda, lilkemizde de anlasmazlik yasanan konularin

basinda {icret artis oranlar1 gelmektedir.
2.4. Devlet ve Toplum Agisindan Ucretin Onemi

Ucretler gerek ekonomik ortami gerek sosyal ortami etkileyen 6nemli bir
unsurdur. Yatirimlari, istihdami, gelir dagilimini, gelisme hizini, tasarruflari ve
enflasyonu dogrudan etkiliyor olmasi sebebiyle hiikiimetler ve devletler bakimindan

ticret biiylik 6neme sahiptir.

Her iilkenin niifusunun ¢ok biiylik bir kismi tcretlidir. Ekonomik agidan
endiistrilesmis ve gelismis iilkelerde niifusun i¢inde iicretlilerin daha fazla bir orana
sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu sebeple bireysel gelir dagitiminda adaletli

olunmasi su yararlar1 beraberinde getirir:
- Firsat esitligini artirir.
- Ekonomik istikrar1 saglar.
- Sosyal baris1 saglar.

- Toplumsal refah1 artirr.?

! Benligiray, s.8
2 Benligiray, s.9
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Ucret politikasi, milli gelirin béliisiimiinde bir arag gorevi gérmekte, adil gelir
dagilimina yardimc1 olmaktadir ve gelir dagilimi politikasinin en 6nemli araglarindan
birisidir. Gelir dagilim politikasi, oncelikle iiretim unsurlarin1 dolayli olarak ve

dogrudan etkisi altina almay iicret politikasi yoluyla saglamaktadir.

Bir toplumdaki yiiksek iicret diizeyleri kamusal hizmetlerin finansmani i¢in
daha biiyiik oranda vergi geliri saglayacagindan, toplumun genel refah diizeyi de
boylelikle iicretler yoluyla dogrudan etkilenmis olacaktir. Ayrica, gelir dagilimina
etkisi, sosyal huzur ve barisin saglanmasina etkisi ve maliye politikalarinin bir
unsuru olmasi; ekonomik ve sosyal agidan degerlendirildiginde iicretlerin goze
carpan en Onemli li¢ Ozelligidir. Boylelikle denilebilir ki dicretler, genel olarak

toplum ve ekonomi agisindan 6nemli bir denge unsurudur.
3. UCRET OLUSUMUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Ucretlerin olusumuna etki eden faktdrler, kuskusuz tek basmna islevde
bulunmaz fakat genellikle iicret hadlerinin diizeylerini ve ticret artislarini belirlemek
kosuluyla islerlik kazanabilir. Ucretin olusumunu etkileyen bu faktorleri genel olarak

su sekilde gruplayarak inceleyebiliriz:

Cari Piyasa Diizeyi: Dis rekabet veya cari piyasa diizeyi; isletmenin ticret
diizeyinin, rakip isletmelerin iicret diizeyi ile karsilastirilmasim igerir. Isletmeler,
kendi Ttcret diizeylerini belirlerken isgiicii piyasasindaki cari iicretleri dikkate
almaktadirlar, aksi takdirde ihtiya¢ duyduklari niteliklere sahip calisan bulmakta

zorluk ¢ekebilmektedirler.

Isletmenin Odeme Giicii: Isletmeler, isgiicii piyasasindaki cari iicretler ne
olursa olsun kendi tcret seviyelerini belirlerken kendi ekonomik giiciinii,
politikalarin1 ve Kkiiltiirlerini gdz ©6niinde bulundurmaktadirlar. Isletmeler iicreti
belirlerken; ticret gelenekleri, gelisme planlari, yeni yatirimlari, isletme ve isgiici
maliyetleri, teknolojik degisikliklerin maliyeti, isveren ve ¢alisanlarin pazarhik giicii
gibi pek cok faktorii dikkate almaktadirlar.  Isletmenin iicret ddeme giicii, isgiicii

piyasasinda veya endiistrisinde yiiriirliikteki mevcut iicret seviyesine oranla, bir

1 Erdem, s.19
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isletmedeki genel ticret seviyesini daha fazla etkisi altina alan bir faktordiir. Ciinkii
mali giicii yeterli olmayan bir isletme, cari piyasa diizeyinde ya da {izerinde ticret ile
isglicti istihdam etme sans1 bulsa bile mevcut mali giiclinii zorlayarak basarisiz olma

ihtimali ile kars1 karsiya kalabilmektedir.

Yasam Standardi: Her yil yeterli bir refah diizeyinde yasamak, bir ticretli ve
ailesi icin ne kadara mal olur sorusunun cevabidir. Bazi iilkelerde ¢alisanlarin
ticretleri, tiiketici fiyat indekslerinde meydana gelen degisiklikler paralelinde
belirlenmektedir. Boylelikle ¢alisanlar, kendileri ve bakmakla yiikiimli olduklarinin
hayatlarin1 ekonomik kosullara uygun ve rahatlikla siirdiirebilecekleri oranda bir
kazang elde etmis olurlar. Ancak igverenler, iicretleri ihtiyaclara gore degil de
calisanlarin katkilar1 ve verimlilik diizeylerine gore belirlemek istediklerinden,

ticretlerin belirlenmesinde bu standardi kullanmay1 tercih etmemektedirler.

Sendikalar ve Pazarhk Giicii: Calisanlar, patronlariyla toplu pazarlik
gerceklestirmek sebebiyle bir sendika catisi altinda Orgiitlenirse, Orgilitlenmeyen
caliganlardan genellikle daha ¢ok iicret ayricaligi elde ederler. Ucret diizeyinin
belirlenmesinde 6zellikle sendikali ¢alisan calistiran isletmelerde sendikalarin roli
cok biiyliktiir. Her ne kadar, iicretleri verimliliklerdeki artistan daha fazla yukari
zorlamak sorun yaratsa da, ¢alisanlar kuvvetli bir pazarlik ile daha fazla kazang elde

edebilirler. Yani pazarlik giicii, ticretleri belirleyen en 6nemli faktorlerdendir.

Yasal Sinirlamalar: Devletler, cesitli yollarla iicretlere miidahalede
bulunabilirler. Bunun en Onemli Ornegi asgari icrettir. Devlet, is kanunlar
cercevesinde asgari licreti belirleyerek bagimli bir calisanin ge¢imini saglamasi i¢in
gerekli olan en alt seviyedeki bu asgari iicretin altinda bir gelir elde etmemesini
saglar. Buna ilaveten devlet, yiiksek enflasyon oranini diisiirmek amaciyla fiyatlarla
birlikte iicretleri de dondurabilir.! Kisaca isverenler, yasalar cercevesinde iilke

yonetiminin iicretlere yaptigi miidahalelere gore davranmak zorundadirlar.

Is Gerekleri: Isletmeler, bir isin diger bir ise oranla degerini belirlemek icin

isin zorluk derecesiyle ilgili dlgiitler kullanilir. Boylelikle isler; sorumluluk, caba,

1 Erdem, s.20
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gerek duyulan beceri ve ¢alisma sartlariin nisbi durumuna goére derecelendirilir ve

ucretlendirilirler.
4. UCRET YONETIMIi

Ucret, onceleri piyasadaki emegin arz ve talep durumuna gore serbest
ekonomi ve rekabet kurallart dogrultusunda belirlenmekteydi. Yani emek arzi
talepten fazla ise ticret diizeyi diismekte, emek arzi talepten diisiik ise iicret diizeyi
yiikselmekteydi. Zaman ig¢inde iicretin verimlilik-tatmin gibi konularla iliskisi
anlasilmis ve giinlimiizde bu iligkiyi daha iyi ortaya ¢ikaracak birgok iicret sistemi
gelistirilmistir. Artik isverenler, ¢alisanlarin {icretlerini belirlerken sadece zamana
veya ise dayali sistemleri kullanmamakta, ayn1 zamanda isin ozelliklerine gore,
caliganlarinin islerine yapmis olduklar1 katkilari, sahip olduklar1 beceri ve
yetkinlikleri de ticret ve odillendirmede dikkate almaktadirlar. Ancak yine de
giniimiizde, firmalarin {icret diizeylerinin, iilkedeki emek arz-talep iliskisinden
etkilenmedigini soylemek miimkiin degildir. Bugiin dahi tilkedeki issizligin fazla
olmasi, firmalarin, ticret diizeylerini diisiirme egilimine girmelerine neden

olabilmektedir.

Cok uzun zamandir iicret konusu ilkelerin sosyal gelisimlerinde, politik
istikrarin saglanmasinda ve ekonomik kalkinmalarinda ¢ok 6nemli bir role sahiptir.
Isletmelerin kuruldugu giinden bu yana calisanlarin ortaya ¢ikarmis oldugu diisiinsel
ve bedensel emegin karsiligi olarak tanimlanan iicretin nasil saptanacagi, hangi
diizeyde tutulmasi gerektigi ve bir giidiileme unsuru olarak tasidig: rol hep tartigma
konusu olmustur. Bu tartismanin temel nedeni farkli kesimlerin {icret olgusuna kendi

amag ve ¢ikarlar1 dogrultusunda farkli bicimde bakmalarindan kaynaklanmaktadir. *

Glinlimiiziin rekabet¢i ortaminda, artik isletmeler de {icret yonetiminin
yetenekli insanlarin isletmeye ¢ekilmesi ve elde tutulmasi agisindan tasidigi 6nemin
farkindadirlar. Firmalar, ihtiya¢ duyduklar nitelikli elemanlar1 firmaya ¢ekebilmek
icin bir fark yaratmak durumundadirlar. Calisanlar i¢cin en temel o6diil, iicrettir.

Kisilerin temel ihtiyaglar1 karsilanmadan, diger 6diil veya firsatlarla giidiilenmeleri

! Sabuncuoglu, s.207
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pek miimkiin degildir. Dolayis: ile bilginin ve kalifiye elemanlarin éneminin daha da
arttig1 giinlimiizde isletmeler de iicretle ilgili politikalarin1 gézden gecirmelidirler.
Zaten, daha onceleri genelde finans, iiretim veya pazarlama fonksiyonlarinin altinda
veya onlarla birlikte yiiriitiilen bir fonksiyon olarak goriilen iicret yOnetiminin,
yaklasik son otuz yildir akademisyenlerin ve uygulayicilarin da katkilaryla,

isletmelerin performans: iizerindeki etkisi daha iyi anlasilmis ve artmigtir.
4.1. Ucret Yénetimi Kavrami

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin egitimi, iicretlendirilmesi, insan
kaynaklar1 planlamasi, eleman bulunmasi ve secilmesi, performanslarinin
degerlendirilmesi, c¢aligma iligkilerinin diizenlenmesi, saglik ve giivenlik gibi
konularin hakkaniyet i¢inde saglanmasim kapsar.? insan kaynaklar1 yonetiminin en
onemli islevlerinden olan ticret yonetimi ise, isletmede ticretlemeyle ilgili
politikalarin olusturulmasi, temel kararlarin verilmesi, iicret diizeylerinin saptanmasi,
ticret yapisinin olusturulmasi ve licretin neye gore verilecegini belirleyen ticret
sistemlerinin kurulmasini saglayarak c¢alisana emeginin karsiligi olan {icretin

verilmesini igerir.

Ucret, sosyal ve ekonomik yasam etkisi altina alan en onemli faktdrlerden
birisidir. Dolayist ile 6rgiitlerde iyi bir ticret diizeninin olusturulmasi ve bu diizenin
basariyla siirdiiriilmesi ¢ok Onemlidir. Yapilan arastirmalarda, orgiitlerin rekabet
giicleri ile kullandiklar: ticretleme sistemleri arasinda yogun bir iligki var oldugu
goriilmiistiir. Bu agidan, orgiitiin {icret yonetimi sisteminin, orgiitteki farkli ¢ikarlari
olan gruplarin isteklerini orta noktada bulusturan ve sonug olarak kaliteyi ve

verimliligi arttiran bir sistem olmasina 6zen gosterilmelidir.

Ucret konusu birgok acidan farkli taraflar ilgilendirmektedir. Bu nedenle
isletmeler, iicret yonetimi konusuna gereken dnemi vermedikleri takdirde ¢alisanlar

isletmeye karsi olumsuz bir tutum sergileyebilecek, bu da devamsizliklar1 ya da

! F. F. Bastiirk, Ucret Tatmini ile Ucret Yonetiminde Orgiitsel Adalet Algis1 Arasindaki Iliski ve Bir
Arastirma, 10U, SBE, YYLT, Istanbul, 2009, s.12

2 A. C. Acar, Isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmasi ve Bir Uygulama, Istanbul, 2007, s.30
3 H. Ozgen-A. Oztiirk-A. Yal¢in, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Adana, 2002, s. 267
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isgiicii devrini artiracaktir. Dolayisiyla isletmelerin maliyetlerini artirarak zarar

etmelerine sebep olabilecektir.
4.2. Ucret Yonetiminin Amagclar

Isletmede iicret yonetimi sistemi kurulmasinin baslica amaci iicret diizeyinin,
isletmede calisan her kademedeki calisana tatmin saglayacak bir iicret programiyla
olusturulmasidir. Ayrica lcret, isletmede tretkenlik ve verimliligi artiran ve de
calisanlar1  isletmeye baglayan bir ekonomik Ozendirme aract olarak
nitelendirilmektedir. Boylece hak ettigi iicreti aldigina inanan calisan, isletmeye daha
faydali olacaktir. Bunun gibi iicret yoOnetiminin ¢esitli acilardan birgok amaci

bulunmaktadir. Bu amagclar sunlardir:

Nitelikli Cahsanlar1 Cekmek: Isletmeler, nitelikli ya da belirli 6zelliklere
sahip calisanlar1 kendilerine ¢ekmek istemektedirler. Bu durum, rekabet ortami
doguracagindan nitelikli ¢alisanlarin iicreti de giderek yiikselmektedir. Kisaca
ticretler nitelikli ¢alisanlart isletmeye ¢ekecek ve piyasa ile rekabet edebilir diizeyde

ayarlanmaktadir.

Mevcut Calisanlar1 Elde Tutmak: Isletmeler kendi nitelikli ¢alisanlarinin
baska isletmelere gitmesini 6nlemek i¢in iicretlerini rekabet edebilecek seviyede
tutmaktadirlar. Diger tiirlii ¢alisan devri ¢ok fazla olacak ve bunun negatif sonuglar
cogalacaktir.! Bununla birlikte iicret ydnetiminin programlanmasi calisanin egitimi

ve gelistirilmesi uygulamalarina da bu amag¢ dogrultusunda yardimci olmaktadir.

Calisanin  Motivasyonunu Saglamak: Ucretler, orgiitte istenen calisan
davraniglarin1 giidiileyici ve bu davranislarin gelecekte de gosterilmesini saglayici
nitelikte programlanmaktadir.? Béylelikle yeni sorumluluk iistlenme, iyi performans,

baglilik, tecriibe, vb. tavirlar etkili ticret programlariyla desteklenmektedir.

1 S. Bayraktaroglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sakarya, 2003. s. 159
2 A. Ugur, Insan Kaynaklar1 Y énetimi, Sakarya, 2003, s.151

57



Isletme Performansimin Yiikseltilmesini Saglamak: Ucretler ile calisan
verimlili§i ve isletme performansi arasinda bir baglanti bulunmaktadir. Ucret
yonetimi programlanmasi yapan isletmelerde verimliligin artisiyla {icret artisi

arasinda tutarl bir iliski oldugu goriilmektedir. *

Adil Ucret Politikas1 Olusturmak: Ucret yonetimi programlanmasinin bir
amaci1 da her diizeydeki ¢alisana adil bir iicret belirleyebilmektir. Ucret iktisadi ve
sosyal boyutu olan bir fiyatlamadir. Bu sebeple ticret yonetimi programlanirken adil
ticretin ne olmasi gerektigi, hem iktisat teorisine hem de yasalara konu olmaktadir.
Iktisat teorisine gore iicret, emek arz ve talebinin birlestigi ve emegin marjinal
verimliligine esit oldugu noktada olusmaktadir. Ancak piyasada arz ve talep
kosullarima goére olusan iicret her zaman adil degildir. Eger bu piyasa iicreti
calisanlarin temel ihtiyaclarini karsilamiyorsa devlet miidahalesiyle iicret igin bir
asgari seviye belirlenmektedir. Ayrica isletmeler adil {icreti belirlemede yeni yontem
ve ilkeler de gelistirmeye c¢alismaktadirlar. Buna gore arz - talep kosullari, yasal
mevzuat disinda ticreti insanlarin yaptiklari ise gore belirleyen ticret yaklagimlar da
mevcuttur. Boylece isletme cesitli verileri degerlendirerek adil bir {icret politikasi

olusturmay1 amaglamaktadir.?

Ucret Diizeyini Saptamak: Ucret yonetiminin programlanmasi i
degerlemesine yardimei olurken, 1s degerlemesi vasitasi ile de isletmede {icret diizeyi

saptanmaktadir.

Ucret Diizeyini Ayarlamak: Isletmede iicret diizeyleri isgiicii piyasasindaki
degisikliklere gore ayarlanmaktadir. Isgiicii piyasasinda emek arzinin artisi, iicret
diizeyinde bir diisiise sebep olmaktadir. Tam tersi bir durum ise iicret diizeyini

yiikseltmektedir.

Sosyal Yardim Islerinin Aksatilmadan Yiiriitiilmesini Saglamak: Saglik
ve yasam sigortalari, emeklilik ve kidem tazminatlar1 ve cesitli sosyal yardim

islerinin aksatilmadan ytiriitiilmesini saglamak iicret yonetiminin programlanmasinin

! Bayraktaroglu, s.159
2M. Arslan, s ve Meslek Ahlaki, Ankara, 2005, s.185
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amaglar1 arasinda sayilmaktadir.

Tim amaglarin 6tesinde, licret yoOnetiminin programlanmasinin yegane
hedefi, istenilen bir hizmeti uzun ve kisa vadede, en az maliyete satin almak olarak

ifade edilmektedir.!
4.3. Ucret Yonetiminin Ilkeleri

Ucret yonetimi programlanirken hem ¢alisan hem isletme lehine sonuglar

alinabilmesi i¢in siirecin bazi ilkelere dayanmasi gerekmektedir. Bu ilkeler sunlardir:

Esitlik ilkesi: Yapilan isin niteligi ve isi yapan ¢alisanin kapasitesi tespit
edilerek “esit ise esit licret” uygulanmalidir. Ayrica isletmeler belirli dereceler ve
kademeler i¢in basariyr Odiillendirmektedirler. Calisanin katki ve verimliliklerine

gore yapilan yan 6demeler de esitlik ilkesi dogrultusunda saptanmalidir.

Bu ilke dogrultusunda, iki is ayni ¢abayi, beceri ve c¢alisma sartlarini
gerektiriyorsa ve de isi yapan galisanin isletmenin belirledigi bir yan 6deme alacagi
yoksa o ise esit ticret 0denmelidir. Esitlik ilkesi saglanirken hassas bir denge
kurulmalidir, esit olmayan bir iicretleme s6z konusu ise bu iicreti azaltmak yeni

sosyal gerilimlere yol acabilecektir.?

Dengeli Ucret Tlkesi: Calisanin yegane ge¢im kaynagi olan iicret, onun en
azindan insanca bir hayat siirdiirebilmesine yetecek diizeyde belirlenmelidir. Sektor
ve ekonomik sartlar dikkate alindiginda ticret isletmenin maliyetlerini asir1 6lclide
artirmayacak Ol¢iide ve dengeli olmalidir. Gereginden diisiik ya da yiiksek ticret

odenmesi dengesizlik anlamina gelmektedir. Bu da olumsuzluga neden olmaktadir.®

Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma flkesi: Bu ilkenin anlami ¢alisanin aldig1
licretin piyasa iicretleriyle esdegerligini saglanmasidir. Isletmedeki iicretlerin piyasa
ile esdegerligi saglanmamasi durumunda ¢alisan, diger isletmelere ge¢meye

calisacaktir. Isletme icin ise bu durum yeni calisan bulma ve segcme maliyeti

! Sabuncuoglu, s.215
2 Sabuncuoglu, s.215

3 Ugur, s.152

59



anlamina gelmektedir.

Kideme Gore Ucret Ilkesi: Kidem, belirli bir zaman dilimi ile ifade
edilmekte, ayn1 zamanda tecriibe ve sadakati de igermektedir. Normal kosullarda bir
calisan terfi aldiginda ise yeni pozisyonun saglayacag iicret eskisinden daha fazla
olmasi1 gerekmektedir. Diger tiirlii {icretin bir iist pozisyona ge¢me gibi motive edici

etkisi ortadan kalkmaktadir.

Biitiinliik Ilkesi: Biitiinliik ilkesi, isletmedeki beyaz ya da mavi yakali olsun
tiim calisanlarin iicret agisindan herhangi bir farkliliga mahal vermeyen bir iicret
programinin kapsaminda olmasini ifade etmektedir. Bu ilkenin uygulanmasiyla

gruplar arasinda ¢alisma baris1 ve huzur hakimiyetini siirdiirecektir.

Objektiflik ilkesi: Ucret diizeyini belirleyen asil &genin isin ozellikleri
oldugu diisiiniildiigiinde, calisanin iicretindeki degisimlerin isle baglantili olmasi
gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple licret artislari, herkesin kabul edebilecegi
genel ve objektif kriterlere gore yapilmalidir.

Esneklik ilkesi: Isletmenin iicret diizeyini ve yapisini, degisen piyasa
sartlarina ve isgiicli piyasasina gore diizenleyebilme serbestisi licret esnekligi olarak
tanimlanmaktadir. Enflasyon, verimlilik degisimleri, mikro ve makroekonomik
soklara fticretlerin adaptasyonu ya da isletme performansi sonucunda iicrette
farklilasmalara gereksinim duyulmaktadir. Ucret esnekligi ile sayisal ve fonksiyonel
esneklik desteklenmekte, liyakat, beceri ve verim o&diillendirilmektedir. Ayrica
isletmelerde iicretlerde Onemli bir artis olmadan ¢alisanlarin  basarilar
odillendirilmektedir. Bu sebeplerden isletmenin iicret politikast ve iicret sistemi,
degisen i¢ ve dis ekonomik, politik ve g¢evresel kosullara uyum saglayabilecek

sekilde esnek olmalidir.!

Aciklik Tlkesi: Isletmede uygulanan iicret politikas1 ve iicret sistemi
isletmenin her ¢alisani1 tarafindan kolay bir sekilde anlasilir agiklikta ve nitelikte
olmast gerekmektedir. Bu dogrultuda {iicretleme konusunda tiim calisanlara ise

girdigi andan itibaren onlarin bu konudaki gorlis ve Onerilerine acik bir politika

L A. Tokol, Endiistri Tliskileri ve Yeni Gelismeler, Bursa, 2001, 5.163
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izlenmesi ve ayritili bilgi verilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde, ¢alisanlarin
gercek bilgilere dayanarak karsilastirma yapmalar1 engellendigi icin, {cret

yonetiminde agiklik ilkesi ticret tatmini saglamada yararl olmayacaktir.

Is Degerleme Sistemine Dayah Ucret Program Olusturulmasi ilkesi: Bu
ilke ticret adaletinin saglanmasini kolaylastirici bir bilimsel yonteme dayanmaktadir.
Is degerleme sistemi islerin birbirlerine gore degerlerini ortaya koyan objektif bir
yontemdir. Bu yolla isler énem ve zorluk derecesine gore farklilagtirilmaktadir.

Boylece esit ise esit ticret verilmekte ve dolayisiyla licret adaleti saglanmaktadir.

Glinlimiizde bir¢ok isletmede, {icretin tespitinde calisanin egitim, yetenek,
tecriibe gibi Ozellikleri dikkate alinmaktadir. Bunlarin dikkate alinmadigi
isletmelerde nitelikli ¢alisanlarin aslinda vasif gerektirmeyen islerde ya da uygun
nitelikte olmayan calisanin isletme i¢in O6nemli bir iste istthdam edilmesi isin
verimini etkilemektedir. Dolayisiyla is degerleme yontemleri kullanilarak is ve
calisanin dogru eslestirilmemesi saglanmakta bdylece isletmenin emekle ilgili

maliyetleri azaltilmaktadir.

Uzlasim Ilkesi: Ucret seviyeleri objektif yontemlerle belirlenmeli, belirli
siirede uygulanmasi {izerinde anlagmaya varilmali ve taraflarca tartigilmalidir.
Uzlasma saglandiktan sonra iicret 6denmeye baslamali ve tiim taraflar ilgili donemde

ticret tartigmasina girmemelidir.

Maliyetlerin Denetlenebilir Olmast Ilkesi: Ucret yonetimi ilkelerinden birisi
de dolayli ve dogrudan ¢alisan giderlerini denetleme, is gérme standartlarini saptama
ve standart birim maliyete bagli olarak iicretlerin genel maliyetler i¢indeki yerini

periyodik bir sistemle belirlemektir.*
4.4. Ucret Yonetimini Etkileyen Faktorler

Isletme {icret programinin belirlenmesinde etkili olan bircok faktor
bulunmaktadir. Bunlarin baslicalar1 sunlardir: Piyasada gegerli (cari) iicret diizeyi,

isletmelerin 6deme giicli, yasam pahaliligi, verimlilik, calisanlarin pazarlik giicti, isin

! Bayraktaroglu, s.158
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gerekleri, isletmenin ve devletin iicret ddeme politikalari, iicreti diizenleyen yasalar,
calisanin nitelikleri ve becerileri, calisanin tatmin diizeyi, isletmenin kar beklentisi

vb. !

Ucret yonetiminin programlanmasinin hedefi, iicret ve yan odemeleri
saptamak ve bunlarin calisanlara 6denmesini saglamaktir. Bu ddemelerin gerektigi
gibi diizenlenmeyip kontrol edilen bir program olmadan yapilmasinin birgok soruna
yol actign goriilmiistiir.? Yanlis iicretlendirme sonucu ayni iicreti almasi gereken
calisanlar arasinda farkli iicretlendirme yapilmasi, is¢i ¢ikarmanin ve yeni bir eleman
bulmanin ya da iicretteki farkliliktan dogan huzursuzluklarla kargilasmanin maliyeti
g0z Online alindiginda, yiiksek iicrette indirim yapmanin da zor olmasindan dolay1
diger ¢alisanin da ticretinde yiikseltmeye gidilmesine sebep olabilmektedir. Boylece

igverenin iicret maliyetinin haksiz yere artmasina sebep olunmaktadir.

Isletmede iicret ydnetiminin planlanmasinda etkili olan ve temel aliacak
baslica faktorler, isletme dis1 ve isletme i¢i faktorler olarak iki grup altinda
toplanabilir. Bu faktorler genelde birbirleriyle yakindan ilgilidir ve {icret programinin

olusturulmasinda birkag faktor birden etkili olmaktadir.
4.4.1. Isletme Dis1 Faktorler

Isletmede iicret programinin belirlenmesinde etkili olan bir takim faktorler
isletmenin etki alanmnin disinda bulunmaktadir. Isletme dis1 faktdrler arasinda piyasa
licret diizeyi, isgiicii arz ve talebi, yasal etkiler sayilmaktadir. Isletme dis1 faktdrlerin
en oOnemlisi piyasa kosullarmin arastirilmasidir. Boylece nitelikli ¢alisanlar
isletmeye cekebilecek piyasa iicret diizeyinin bir dlgiide {lizerinde bir {icret diizeyinin

olusturulmasi saglanmaktadir.

Piyasa iicret diizeyinin saptanmasi i¢in en gecerli yol piyasa iicret arastirmasi
yapmaktir. Aragtirma standart veya Kilit isler i¢in 6denebilecek ticret seviyesinin

belirlenmesine yonelik olmalidir. Ayrica galisanlara 6denen ek yararlarin arastirmaya

LS. Artan, Personel Yénetimi, Istanbul, 1989, s.143

?A.T. Balta, Insan Kaynaklari Fonksiyonu Olarak Ucret Y&netimi, Motivasyon ve Bir Uygulama,
Marmara Universitesi (MU), SBE, YYLT, Istanbul, 2007, s.22
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dahil edilmesi de faydali olmaktadir.*

Isletmenin 6deyecegi iicret miktarma isgiicii arz ve talebi etki etmektedir.
Isgiicii piyasasindaki talep ve arz, isletmenin belirli bir zamanda belirli bir is igin
temin edebilecegi personellerin sayisim1 ve bu personelleri isletmeye ¢ekmek igin
gerekli yatirrmin maliyetini belirlemektedir. Genellikle, isletmenin gereksinim
duydugu yeteneklere talep ne kadar ¢oksa, bu yeteneklere sahip calisanlara yapilan
odeme de o kadar fazla olmaktadir. Aksine, gereksinim duyulan yetenegin arzi ne
kadar ¢oksa, isletmenin o alandaki yetenekli kisileri ¢ekmesinin maliyeti de o kadar

az olmaktadir.

Isletme dis1 faktorlerin bir digeri asgari iicrettir. Asgari iicret, ¢alisanlarmn
korunmasi ve insanlik onuruna yarasir bir iicret verilmesinin saglanmasi adina
ticretin belli bir diizeyden asagiya inmesini engelleyen bir devlet 6nlemidir. Béylece

isletme iicret diizeyini asgari {icretten daha az bir seviyede tutamamaktadir.?
4.4.2. Isletme I¢i Faktorler

Orgiit igerisinde iicretin programlanmasini etkileyen esas unsurlar isletmenin
O0deme kapasitesi, is degerlemesi, calisan degerlemesi, kurum kiiltiirii, sendikal
etkiler ve isletmenin iiretim sistemindeki degisikliklerdir. Isletmede belirli bir ise bir
digerine oranla ne kadar iicret 0deneceginin saptanmasi ve esit ise esit iicret
ddenmesinin saglanmasi is degerlemesi yoluyla gerceklestirilmektedir. Isletmede
calisanlarin verimliliklerinin, basar1 ve basarisizliklarinin saptanmasi ve bdylece
calisanlara belirli Olgiitlere dayanarak {icret 6denmesinin gerceklestirilmesi ise

calisan degerlemesiyle adil hale gelmektedir.®

Is degerlemesi ve ¢alisan degerlemesi yontemleri kullanilarak isletme objektif
Olciitler dogrultusunda adil ve dengeli, calisanlarin c¢abalariyla orantili bir iicret

programi olusturabilmektedir.

1 Artan, s.143
2 Sabuncuogluy, s. 217

3 Artan, s.145
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Isletme igi faktdrlerin bir digeri de isletmenin Odeme kapasitesidir.
“Isletmeler rasyonel, karli, ekonomik ve verimli ¢alismak zorundadirlar. Bunun bir
sonucu olarak, isletmenin gider kaynaklarindan biri olan ticret olanaklar elverdigi
Olgiide smirl tutulmak istenmektedir. Dolayisiyla isletmenin ticret olarak odeme
giiciiniin belirli bir smir1 bulunmaktadir. Ucret programinmn belirlenmesinde
isletmenin 0deme kapasitesi goz Oniinde bulundurulan 6nemli bir faktoér olarak
nitelendirilmektedir. Isletmenin &deme kapasitesinin artirilmasinin  yolu da

calisanlarin verimliliklerinin artmasiyla ilgilidir.”

Kurum kiiltiirii, ticret programi olusumunda etkili bir isletme ici faktordiir.
Orgiit iginde girisimciligi d6zendiren bir sirkette risk alma, kisisel basari, yenilik
tiretme ve katilim daha ¢ok odiillendirilmektedir. Bir isletmede toplam kalite kiiltiirii

baskin ise, 6diillendirme genellikle takim odakli yapilmaktadir.

Ucret programimi etkileyen sendikal etkilerden kastedilen cogu kez iicret
konusunda diigimlenen toplu pazarliklardir. Sendikalar toplu pazarlik yoluyla,
calisanlar sendikaya iliye olsunlar ya da olmasinlar igletmenin iicret programinin
belirlenmesinde etkili olmaktadirlar. Isletmeler toplu pazarlik sonucunda imzalanan
toplu sozlesmelerin baglayici 6zelligi nedeniyle, saptanan iicret diizeylerine ve

standartlarina uymaktadirlar.

Ucret programlarmin sadece yonetim felsefesi temelinde saptanmayacagi
aciktir. Ucret programi belirlenirken hem isletme dist hem de isletme igi faktorler
dikkate almmmak zorundadir. Ancak bu faktorlerin birbirleriyle karsilastirilmasiyla
dengeli bir iicret programi olusturmak miimkiin olmaktadir. Ayrica Tcret
programinin esnek olmasi gerektigini ve sayilan faktorlerin 6deme siireci iizerindeki

etkilerini her zaman g6z oniinde bulundurmak gerekmektedir.

! Sabuncuoglu, s.219
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4.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ucret

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 toplumsal, organizasyonel, islevsel ve
kisisel amaclar olarak siniflandirildiginda, gerek c¢alisanlar gerekse isletme
bakimindan insan kaynaklar1 yonetiminin belirleyici ama¢ ve fonksiyonlarindan
birinin, kisisel amaglarin kapsadigi licret yonetimi oldugu goriilmektedir. Clinkii
ticret, ¢aliganlarin maddi kazanglarini icermektedir; yani onlarin hayatlarini dogrudan
etkilemektedir. Ayrica iicret isletmenin bir gider kalemini olusturmaktadir. Kisaca

birbirine kars1 olan bu iki gii¢ arasinda saglikli bir denge kurulmalidir. *

I. Diinya Savasi’ndan sonra yasanan isgilicii kitligina ragmen insanlar diigiik
ticretlerle, kotii calisma kosullarinda ¢alistirilmaktaydi. Ancak kisa bir siire sonra
tepkiler gelmeye baslayinca, ilk kez calisanlarin ihtiyaglarini tatmine yoénelik

uygulamalara egilim gosterilmistir.

Teknolojik gelismelere bagli olarak 1970°li yillardan itibaren isgiiciiniin
yapisinda da degisimin ve gelisimin yasandigini sdylemek miimkiindiir. Ozellikle
“mavi yakali” isglicii olarak nitelendirdigimiz beden giiciine dayali c¢alisma
kompozisyonuna sahip isgiiciinden; daha ¢ok zihni ¢alisma potansiyelini kullanan
“beyaz yakah” bilgi is¢isine dogru bir donilisiim yasanmistir. “Bilgi ve hizmet
iscilerinin orant gelismis iilkelerde toplam isgiiciiniin, dortte tiglinii rahatlikla
olusturur hale gelmistir. Bu yoniiyle, beyaz yakali kesimde hem ¢iktinin ol¢iiliip
degerlendirilmesi zordur, hem de (ve verimliligin) arttirilmasi i¢in daha gelismis ve
sofistike “insan kaynaklar1” uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktada
insan gliciiniin farklilasan yapisi, mevcut yonetim modelleri degisen yapida etkili

olamamis ve insan odakl1 yeni bir yonetim modellerinin gelismesini saglamistir.* 2

Onceleri iicret, piyasadaki arz ve talep durumuna gore, saf ekonomik
yasalarla belirlenmekteydi. Yani, tipki her malda oldugu gibi isgiiciinde de arz talebi
karsilamiyorsa {iicret yilikseliyor, arz talebi asiyor ise iicret diizeyi diisiiyordu. Fakat

zaman gegctikge bazi isverenler, ¢alisanlarina 6dedikleri ticretleri o zamanki en diisiik

1. Findik¢1, Insan Kaynaklar1 Yé&netimi, Istanbul, 2001, 5.72
2 Erdem, .12
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seviyenin bir miktar lizerine ¢ikarmanin verimi 6nemli dl¢lide arttirabilecegini fark

etmis ve bdylece bircok iicret sistemi gelistirilmistir.

Giliniimiizde ise, isletme yonetimlerini hala en c¢ok diislindiiren konulardan
biri ¢alisanlara ne ticret ddenecegi sorusudur. Ciinkii ticretler isletmeler igin bir
maliyet kalemi olsa da, verimliligi dogrudan etkileyen en onemli faktorlerdendir.
Ayn1 zamanda iicretler, igverenler tarafindan emek piyasasindaki nitelikli ¢alisanlart
cezbederek isletmelerinde istihdam etmek ve bu ¢alisanlarin istihdamina siireklilik

kazandirmak amaciyla da kullanilmaktadir.
5. UCRET SISTEMLERI

Ucret sistemleri, ¢alisana ne sekilde iicret 6denecegini belirleyen diizen ve
kurallar: ifade etmektedir. Ucretin 6denme bigimi ile iicretin olusumunu ifade eden
ticret sistemleri, birbirini tamamlayan ancak, birbirinden bagimsiz iki pargadir.
Bazen birbirinden bagimsiz bazen de her iki parca i¢ ige girebilir. Ucret yapisi ise;
calisana 6denecek ticretin, ¢alisanin ve isin 6zelliklerine gore diger ¢alisanlar ve is ile
karsilastirma yapilarak belirlenmesine yardimci olur ve bu agidan ¢alisanin tatminini

ve iicret adaletini hedef alir.
Ucret sistemleri bircok sekilde siniflandirilabilir.
5.1. Ana-Baz Ucret Sistemleri
5.1.1. Zaman Gére Ucret Sistemleri

En eski {icret tiirlerinden olan bu sistem ile ticret saat basina, giindelik,
haftalik veya aylik olarak O6denir. Zamana gore iicret sisteminde, isin verimi ve

niteligi ile ticret tutar1 arasinda dogrudan bir iligski s6z konusu degildi.

Ucret sistemlerinde zaman birimi esas alindiginda; istenen kalite ve miktarda
iiretim veya hizmetin elde edilmesi dogrultusunda, calisanlarin {icret karsiliginda
motive edilmesi zordur. ! Ciinkii ¢alisanlarin isini daha kisa zamanda, daha hizli

yapmasi Ve basarisi ile ticret geliri arasinda baglanti yoktur. Calisanlarin daha yavas

! T. Kaynak-Z. Adal-I. Ataay, insan Kaynaklar1 Y®6netimi, Istanbul, 2000, s.303
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ya da daha hizli ¢aligmalari, kaliteli is yapmalari, basar1 diizey farkliliklart zaman
ticretlerini degistirmez. Bu sebeple zamana dayali {icret sistemlerinde, 6zendirici bir

nitelik bulunmamaktir.

Zamana goOre tlcret sistemi; cogunlukla asagida belirtilen durumlarda

kullanilir;

- Calisanin gorevinin, isyerinde hazir bulunmaktan ibaret oldugu durumlarda

(Telefon santrali operatorliigii, denetim, bekgilik)
- Calisandan ¢esitli islerin yapilmasi istenildigi zaman,

- Hiz yerine, daha c¢ok dikkat ve 6zen isteyen islerde (6rnegin, saat, radyo

televizyon endiistrisinde) *
5.1.2. Parca Basina Ucret Sistemleri

Parga bagina ticret sisteminde, bir isin gergeklestirilmesi i¢in gereken zamana
pek bakilmadan, sadece liretim yapilan parca sayisina gore hesaplanir. Parga bagina
ticret belirlenmesinde; parcanin {iretimi i¢in harcanan zaman bir rol oynamakla
beraber, bu sistem zamana gore {icret sisteminden ilke olarak farklidir. Burada is¢i

harcadig1 zamana gore degil, iirettigi parca sayisina gore iicret alir.

Bu sistem, genellikle isveren i¢in birim basina diisen kar oranmin ¢ok dar
oldugu endiistri kollarinda uygulanir. Boylece isveren kendisini, birim basina diisen
maliyet giderlerindeki artislara kars1 bir dereceye kadar korumus olur. Is¢i fazla iicret
almak icin iirettigi par¢a miktarim arttirir, bunun sonucunda iiretim artmis olur.? Bu
nedenle sistemin iiretimi 6zendirici nitelige sahip oldugu kabul edilir. Is¢i ne olursa
olsun, liretecegi parca sayisi lizerinden licret alacagimi bildigi icin, kendisini bir

dereceye kadar giivencede hisseder. Bunlarla beraber sistemin sakincalar1 da vardir:

- Is siiratli, becerikli is¢inin verimi iizerinden tespit edildikten ve buna

alisildiktan sonra is¢i, isverenin iicret miktarini kendi aleyhine olarak ayarlamasindan

! Kaynak ve dig., 5.306
2 Ibicioglu, s.109
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kayg1 duyar.

- Uretimdeki fazla siirat, iiretilen mallarin kalitesini diisiiriir. Is¢i bu sekilde
calisma zorunlulugunda kaldigi ve isine gereken 6zeni gostermedigi igin, moral bir

memnuniyetsizlik duyar.

- Is¢i fazla iicret almak arzusu ile; ¢ok hizli ¢alisacagr i¢in bedenen ¢abuk
yipranir. Is kazalarinin artmasma neden olur, hatta isin bir béliimiinii miimkiinse

evine gotiiriir ve dinlenmesinden bile fedakarlik eder.*
5.1.3. Gétiirii Ucret Sistemleri

Gotirt tcret sisteminde; ¢alisan belli bir zaman araliginda daha onceden
belirlenen bir isi yerine getirmeyi taahhiit eder. Ucret de bu zaman igerisinde hesap
edilir. Eger liretim, onceden belirlenen diizeye ulagmis ise, is¢inin ticreti kisilir. Buna
karsilik iiretim belirlenen diizeyi astifinda, isciye higbir fazla ek iicret 6denmez.
Gortildiigii gibi bu sistemde, zaman gore licret sistemine gore igverenin lehine bir
durum vardir. Ciinkii is¢i, taahhiit ettigi isi zamaninda bitiremez ise, igveren isginin
ticretini azaltma hakkina sahip bulunmaktadir. Bu sistemin sakincasi, ancak belirli
tiretim miktar1 asildiginda is¢iye fazla, ek bir ticret 6denmesi olanaginin saglanmasi

durumunda ortadan kaldirilmis olmaktadir.?
5.2. Ozendirici Ucret Sistemleri

Ozendirici iicret sistemleri, ¢ogunlukla iicretlerin ya dolayli olarak ya da
dogrudan dogruya verimlilik standartlarina ya da isletmenin karlilik durumuna
baglandigi durumlarda kullanilir. Bazi o6zendirici sistemler {icretleri kisilerin
verimine, bazilar1 gruplarin verimine ve diger bazilari da biitiin 6rgiitiin, kisacasi
isletmenin karlilik durumuna baglar. Genellikle 6zendirici sistemlerin amact; orgiitiin
amacina ulagmasina katkida bulunabilmek icin parasal 6zendirme yolu ile, baz iicret

ve maaslarin iistesinde ve dtesinde, personelin motivasyonunu arttirmaktadir.

LS. Yalgin, Personel Yonetimi, Istanbul, 1994, S.176
2 Yalgin, 5.177
3 Yalgin, 5.177
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Asagida cesitli 6zendirme yollar1 secilerek uygulanan sistemler ¢ok kisa

olarak belirtilmektedir.
5.2.1. Halsey Sistemi

1887 yilinda Towne tarafindan ortaya atilmig, sonra Halsey tarafindan
gelistirilmistir. Zamandan yapilan tasarrufun kazandirdigi kazang, prim olarak
kullanilmaktadir. ! Bu kazang calisan ve isveren arasinda %50 ve %25 oranlarinda

paylastirilir. Sistemde her is¢iye, zamana gore kok iicret garanti edilmistir.
5.2.2. Rowan Sistemi

Ik kez 1901 yilinda Glaskow’da gelistirilmis olup, calisana standart zaman
icin belli bir ticret 6denmektedir. Tasarruf edilen zamanin, standart zamana
oranlanmastyla prim yiizdesi elde edilir ve bu da toplam iicretle ¢arpilarak, prim

miktar1 bulunur. 2 Boylelikle isciye hak ettigi toplam iicret ddenmis olur.

Rowan sistemi Halsey’e gore, is¢iyi daha ¢ok koruyan bir sistemdir. Bu
sistem ozellikle is yapma standartlari diisiik ve yonetimin ticreti yiikseltmek istedigi

zaman kullanilir.
5.2.3. Taylor Sistemi

Bu sistemde isciler igin, farkli {icret tarifesi diizenlenmistir. Ucret iscilere
eristikleri verime gore, bu verime rastlayan {icret tarifesi lizerinden 6denmektedir. Bu
sistemde zaman tasarrufu degil, is¢inin etkinligi s6z konusudur. Ayrica sistemde
iscinin belirli bir zamanda, ne kadar is yapacagi bilimsel olarak belirlenmeye
calistlmis ve her parcanin ne kadar zamanda yapilacagi Olgiilerek standartlar
belirlenmistir. Bu sistemin amaci; iscileri standart parga iiretiminin iizerinde iiretim
yapmaya tesvik etmektir. Uygulamada par¢a basma iki iicret tarifesi vardir.

Standartlara erisen ve asan iscilere yiiksek tlicret tarifesi, bu standarda ulagamayan

! Yalgin, 5.179
2 Yalgin, 5.180
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iscilere ise diisiik iicret tarifesi uygulanmaktadir.® Bu sistemin dezavantajlari olarak;
calisanlara belirli bir kok ticret verilmiyor olmasidir. Bu yoniiyle sistemin biraz ve

insani olmadig1 sdylenmektedir.

Taylor sistemi isciler tarafindan hi¢ de olumlu karsilanmamistir. Her sey ve
biitiin hareketler, kronometre iizerine hesaplanmis oldugu igin, isciler bu sistemde
tamamen otomat gibi ¢alismak zorunlulugunda olup, ¢ogunlukla belirlenen

standartlara erisebilmek i¢in de azami ¢aba harcamak zorunda kalmaktadirlar.
5.2.4. Emerson Sistemi

Bu sistemde is¢iye kok licret garanti edilmektedir. Bu sistemde de tipki
Taylor ve Gantt’da oldugu gibi, tiretimin tiim evreleri dikkatle bilimsel incelemeye
tabi tutularak, belli standartlar saptanmistir. Bu standartlara erisildiginde, is¢i prime
hak kazanir. Ancak standardin altinda kalan iscilere de, az da olsa bir prim

verilmektedir.

Sistemin isleyisi su sekilde aciklanabilir: Verim standardin %66’sina
erisinceye kadar, isciye kok iicretten baska fazladan prim verilmemektedir. Verim
standardin %66’s1n1 gectigi zaman bu standardin tamamina (%100’line kadar) kadar
is¢iye kiigiik bir prim 6ngoriiliir. Verim standardin tamamini (%100’{inii asarsa),
%20 ile simrlandirilarak prim verilir. 2 Ancak tasarruf edilen zaman, kok iicreti

tizerinden ayrica 6denmektedir.
5.2.5. Gantt Sistemi

Bu sistem Taylor sisteminde oldugu gibi; zaman tasarrufuna degil, is¢inin
etkinligi temeline dayanir. Ayrica sistemde her is i¢in, kosullar incelenmis ve
standart zamanlar belirlenmistir. Her is¢iye zamana gore kok {icret garanti edilmistir.
Isci standartlarm %6011 gegerse, saat basina diisen iicret artmaktadir. Eger verim

standardin %100’line erisir veya asarsa o zaman is¢iye saat basina O6denen baz

! Yiiksel, 5.228

2 P. Karahasanoglu, Performans Degerlemenin Ucret Yonetimindeki Onemi, MU, SBE, YYLT,
Istanbul, 2007, 5.40
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licretin %20 ile, %80’ine kadar varan ek bir prim 6denmektedir.! Bu sistem
Taylor’un insancil olmayan sert sistemine gore, daha ¢ok tercih edilmektedir. Ayrica
zamana gore baz tcretin isciye garanti edilmesi, c¢alisana gliven duygusu

vermektedir.
5.2.6. Bedaux Sistemi

Bedaux sistemi, Halsey sistemine yaklagsmaktadir. Bu sistemin Halsey
sisteminden farki, yapilan tasarrufun bir kisminin is¢ilere ve diger kismimnin da
memur ve hizmetlilere dagitilmasidir. Sistem, tasarruf edilen zamanin kazandirdigi
kazancin %751 isi yapan iscilere, %25°1 de memur ve yardimci isgilere verilmesini
ongormektedir. Sistemde insan giiclinli 6lgmek i¢in bir birim gelistirilmis ve adina
bedaux denilmistir.? Bu 6l¢iiye gore; normal kosullarda bir calisanin 1 dakikada
yaptig is 1 Bedaux’dur. O halde 1 is¢i 1 saatte 60 Bedaux’luk is yapmistir. Ayrica

sistem bir is¢inin 1 saatte en fazla 80 bedauxluk is yapabilecegini vurgulamaktadir.
5.3. Iscilere Kardan Pay Verme

Bu sistem is¢ilere, bu isletme benim duygusunu kazandirir. Boylelikle is¢inin
bu duygudan hareketle davranislar1 ve calisma sekli degisir, isine daha fazla motive
olur. Bu da verimliligi arttirir. Kar paylasimi, sirketin karmin belli bir yiizdesini,
calisanlara dagitarak calisanlari tesvik etme esasina dayanmaktadir. Bu amacla sirket,
vergilendirilmemis karmin bir kismini, se¢ilmis calisanlarina dagitilmak {izere bir

havuza aktarmaktadir.

Her calisana verilen yiizde, kendi taban maasiyla orantili dagitilir. Boylece

yiiksek taban maash ¢alisanlar, havuzdan daha yiiksek bir pay alirlar. Paylagim her
yil yapilir.

Karahasanoglu'nun c¢aligmasina gore bu sistemin avantajlart su sekilde

Ozetlenmektedir:

- Is¢i ile is veren arasinda ortaklik 6zendirilir ve bu da isgiicii devrini dnler,

1yiiksel, s.228

2 Karahasanoglu, s.41
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- Calisanlarin, mali giivenligine katkida bulunulur.

- Bu sistemin dezavantajlari ise sdyledir;

- Y1l sonunda elde edilen kar, is¢inin gosterdigi cabayla uyusmayabilir,

- Kar dagitiminda ¢aliskan isci ile, tembel is¢iye dagitim adil olmayabilir,

- Her donem sonunda kardan pay alan isciler, yeni donemde zarar eden
isletmenin zarar ettik lafina inanmazlar. Bunu patronun bu donemde kardan pay
vermemesi seklinde algilayabilirler. Bu da is¢i ile, igveren arasinin agilmasina yol

acabilir. !

Bu sistemin uygulanma sekli ise; ertelenmis dagitim, karma dagitim ve hisse

senedi verilmesi ile gerceklestirilir.

! Karahasanoglu, s.41
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SONUC

Kiiresellesme ile birlikte uluslararasi ticaretin yayginlagmasi, artan rekabet,
teknolojinin hizla gelismesi gibi nedenler igletmelerin siirekli olarak yenilenmesini
ve daha etkin yonetilmesini zorunlu kilmakta ve bu da insan kaynaklarma 6nem
verilmesine neden olmaktadir. Insan kaynaklari y®netiminin tiim fonksiyonlari

isletmenin hem insan kaynagin1 hem de etkinligini artirmaya yoneliktir.

Isletmeler caliganlara, iiretim faktorii olarak degil, isletmenin sahip oldugu
kaynak olarak kabul etmesi siireci, personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimi
kavrammna gecis siirecidir. Insan kaynaklari yonetimi, isletmenin hedeflerine
ulagmasini saglarken c¢alisanlarin da beklentilerini gz Oniine alan, her iki tarafin
amaglarmi Ortiistiren dinamik bir siirectir. Calisanlarin orgiitle ve birbirleri ile
saglikli iletisimi, insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasini insan kaynaklar1
yonetiminin temel gérevidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, gorevlerini yerine getirirken,
degisen ve gelisen calisan nitelik ve beklentilerini, isletmenin i¢inde bulundugu
sartlar1 da degerlendirir. Bu sebeple, insan kaynaklar1 departmani yalnizca rutin
gorevleri yerine getiren bir birim degil, isletmenin tiim faaliyetlerini yakindan takip

eden, tlim kararlarin pargasi olan bir ortaktir.

Insan kaynaklar1 yénetimi adina yapilan ilk uygulamalar verimliligi artirmaya
yonelik iken, daha sonra calisanlarin ihtiyaglarinin teminine yonelik uygulamalara
agirhik  verilmistir.  Calisan  ihtiyaclarinin - temini  ise yeterli bir {icretle
saglanabilmektedir. Bu sekilde isletme, Oncelikli olarak calisanlarini tatmine

ulastirdiginda kendi de hedefine ulagsmaktadir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiit deger ve amaglarmi dziimsemesini, drgiit
tyeligini siirdiirmedeki istekliligini ve isletme adina caba harcama gayretini yansitir.
Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit ve bireyden kaynaklanan cesitli faktorler vardir.
Orgiitsel bagliligm, isgiicii devri, devamsizlik, isten ayrilma niyeti, davranislari
azaltict ¢alisanin Orgiitte kalma, Orgilit amaclar1 i¢in ¢aba sarf etme, verimliligi ve

performansi artirici etkileri vardir.
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Insan kaynaklari yonetiminin en hassas ve iizerinde en ¢ok durulan
konularindan biri olan iicretler; net ve iyi tanimlanmis kurallara dayandigi, yetenege
ve becerilere gore bir 6deme sistemine gore kuruldugunda isletmelerin basarili

olmasinda katkis1 biiyiik olan insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur.

Hizla artan bilgi akisinin isletmeler tarafindan ele alinarak etkin ve verimli bir
sekilde kullanilmas1 ve ¢alisanlarin gereksinimlerinin karsilanmasi, bunun sonucunda
da verimlilik ve isletme basarisinin artmasi, ancak etkin bir insan kaynagi yonetimi
ile miimkiin olabilmektedir. Hem diger insan kaynaklar1 fonksiyonlariyla hem de
isletme i¢i — dis1 ¢evreyle en fazla iliskileri olan ve insan kaynaklari yonetiminin en
hassas fonksiyonu olarak kabul edilebilecek olan iicret yonetimi, farkli ¢ikar
gruplarinin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren faaliyetlerin bir sentezi olarak
konumlandirilmaktadir. Ciinkii konuya isletmeler ve onun 6nemli islevlerinden birisi
olan insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bakildiginda, iicret bir maliyet unsuru
oldugu gibi, calisanin motivasyonunda kullamlabilecek 6nemli bir aractir. Ucret
yonetiminde {icretin taraflar agisindan ne ifade ettigi ve diizey olarak beklentisinin
bilinmesi 6nem tagimakla beraber, iicret yapisini etkileyen i¢ ve dis faktorler de licret

adaleti agisindan 6nem tasimaktadir.

Ucret sistemlerinin temel amaci adil, maliyetleri kontrol altinda tutarken,
kalifiye isgiiclinii isletmeye cekecek, elde tutacak ve motive edecek uygulamalar
gerceklestirmektedir. Ayrica ihtiyaca bagli olarak gelistirilen yeni sistemler, klasik
olarak caliganlart isletmeye c¢ekmek ve bunlari igletmenin portfoylinde tutmak
amaclarinin yani sira; isletmelerin, stratejileri ve degerlerine uygun davranis gosteren
calisanlarint ve yiiksek performansi ticretle ddiillendirerek organizasyon icerisinde
nasil davranilmasi ve ne yapilmasi gerektigini vurgulama imkanini bulduklar1 bir
iletisim arac1 olarak da kullamlmaktadir. Onemli olan, isveren- calisan dengesinin
saglanmas1 ve taraflarin karsiliklt ¢ikarlarinin ortak bir noktada bulusturmasidir.
Calisan, emeginin karsilig1 olarak hak ettigi iicreti alabilmeli; igveren ise adil bir
ticret sistemi ile calisanlarin tatminini ve isletmenin karliligmi saglayabilmelidir.
Gelistirilen yeni yaklasimlarla da isletmeler, {icret sistemini dar bir cercevede
tanimlanan isler lizerine kurmak yerine, ¢alisanlarin yetkinliklerini, potansiyellerini

ve performanslarini goz 6niinde bulundurarak iicretleri belirlemeye baslamiglardir.
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Isletmeler iicret yonetiminin yetenekli insanlarm isletmeye ¢ekilmesi ve elde
tutulmas1 acgisindan Snem tasidiginin farkindadirlar. Thtiyag duyduklar1 Kalifiye
calisanlar isletmeye ¢ekebilmek icin bir fark yaratmak durumundadirlar. Calisanlar
i¢cin en temel 6dil, ticrettir. Kisilerin temel ihtiyaglar1 karsilanmadan, diger 6diil veya
firsatlarla giidiilenmeleri mimkiin degildir. Bu sebeple, bilginin ve nitelikli
personelin  6neminin daha da arttigi giiniimiizde isletmeler de tcretle ilgili
politikalarini gdézden gegirmelidirler. Onceleri genelde finans, iiretim veya pazarlama
fonksiyonlarinin altinda veya onlarla birlikte yiiriitiilen bir fonksiyon olarak goriilen
ticret yonetiminin, son yillarda akademisyenlerin ve uygulayicilarin da katkilaryla,

isletmelerin performansi tizerindeki etkisi daha iyi anlasilmis ve artmistir.
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