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Bu arastirmada, tekstil sektoriinde uygulanan iicret sistemleri ve odiillendirme
yontemleri incelendikten sonra, bu sektorde calisanlarin bu konu hakkindaki diisiinceleri alinmaya
calisiimistir.

Kiiciik ve Orta Olcekli isletmelerde Uygulanan Ucret ve Odiillendirme Yontemleri
Konusunda Isgéren Algilamalari: Kahramanmaras Tekstil Isletmelerinde Bir Alan Calismasi
bashgim tasiyan bu calisma bes ana bdéliimden olusmaktadir. Arastirmanin amaci, tekstil
sektoriinde cahsanlarin  isyerlerinde uygulanan iicret ve odiillendirme yontemleri
uygulamalarindan haberdar olup olmadigim 6grenmek, kadin ve erkek cahsanlarin karsilastirmah
olarak iicretlerinden tatmin derecesini 6l¢cmektir.

Alan cahismasi sonucunda, tekstil sektoriinde cahsan isgorenlerin isletmelerinde
uygulanan iicret ve odiillendirme yontemleri konusunda memnun olduklar: goriilmiis, bu
memnuniyetin kadin calisanlarda daha fazla oldugu goriilmiistiir. Buradan giiniimiizde iiretimin
en onemli faktorlerinden olan insan kaynagim isletmelerin ellerinde tutabilmeleri ve onlarin
islerinden haz alarak calismalar1 ve neticede ayn1 dogrultuda kar elde edebilmeleri icin adil bir
iicret sistemi uygulanmasi gerekliligi ortaya cikmustir.

Anahtar Kelimeler: Kiiciikk ve Orta (“)lgekli isletmeler, Ucret, Ucret Yonetimi, Odiillendirme
Yontemleri.
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In this study, wage and reward systems utilized in textile sector have been
investigated along with the opinions of employees about this topic.

The thesis, titled as the wage systems and reward methods used within Small and
Medium Sized Enterprises, consist of five chapters. The aim of this thesis is to study whether
employee in Textile sector are aware of wage and reward systems practices in their companies and
to measure comparably the satisfaction level of female and male workers with respect to wage.

As a result of case research, it has been found that employees working within the
Textile sector are satisfied with the practices of wage and reward systems in their companies and
satisfaction level has been found higher among the female workers than male workers.

These results show that practices of a fair wage system are required for
maintaining employees within the companies and for a better satisfied employees and accordingly
profits.
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ONSOZ

Giintimiizde, piyasa kosullar incelendiginde maliyet avantaji saglamalari, esnek
bir yap1 arz etmeleri, degisikliklere kolay ayak uydurabilmeleri, kurulumlarinin kolay
olmalar1 bakimindan kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletme sayis1 hizla artmistir. Miisteri
istek ve ihtiyaclarinda hizla artis olmasi, piyasa kosullariin degismesi, kiiresellesen
diinya pazar ve isletmeler arasi rekabetin hizla arttig1 bugiinlerde bu sonucun ¢ikmast
kacinilmazdir.

Isletmelerin performans ve iiretim gostergeleri ¢alisanlarinin sahip oldugu bilgi,
yetenek ve kapasitesine baglidir. Insanlarin performanslarini fark eden ve bunu
etkileyen faktorlerin farkina varan isletme yoneticileri diger firmalara gére daha basaril
olabileceklerdir.

Calisan performansi ve verimliligini etkileyen faktorlerin en donemlisi siiphesiz
licret ve odiildiir. Ucret, calisana emeginin karsihigini verir. Odiil ise, isgorenin yapmis
oldugu bir basaridan dolayi aldig: ticrettir. Yapilan isin ddiillendirildiginin farkina varan
calisanlar daha basarili olmak icin ellerinden geleni yapacaklardir.

Bu calismada, iicret ve odiillendirme yontemleri konulariyla ilgili tanimlar,
ozellikler ve stratejiler, amaglar, sorunlar ve ¢o6ziim yollarindan bahsedildikten sonra
Kahramanmaras tekstil sektoriinde bir alan calismasi kismina gecilmistir.

Tekstil sektoriinde faaliyette bulunan firmalarda uygulanan iicret sistemleri,
odiillendirme yontemleri 6grenilmeye calisilmis ve sonuglar kadin ve erkek isgorenler
acisindan karsilagtirilarak ¢izelgeler halinde yorumlanmistir.

Calismamda destegini esirgemeyen Danisman Hocam Yrd. Doc¢. Dr.Nusret
GOKSU’ ya saygi ve tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica Isletme Boliim Baskam Dog. Dr.
Adnan CELIK’ e, kiymetli hocalarim Yrd. Dog¢. Zeynep HATUNOGLU’ na, Dog. Dr.
Sami TABAN'’ a, anket ¢alismas1 yaptigimiz isletme sahibi ve calisanlarina, arastirma
siirecinde yardimlarini esirgemeyen arkadasim Abdullah YURURDURMAZ'’ a ve bana
her zaman destek olan aileme tesekKkiirii bir borg bilirim.
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GIRiS Sule Dilsad KUYZU

1. GIRIS

Giintimiizde isletmelerin biiyiilk ¢cogunlugunu kiigiik ve orta Slgekli isletmeler
olusturmaktadir. Biiyiik 6lgekli isletmelere gore daha dinamik bir yapiya ve esnek karar
alma mekanizmasma sahip olan KOBI(Kiiciik ve Orta Olcekli Isletme)’ ler bu
ozellikleriyle istihdam yaratma potansiyelini en iyi degerlendirebilecek isletmeler
olarak tanimlanmaktadir.

KOBI’ ler bolgesel ve yoresel kalkinmanin yani sira ekonomik gelisme, sosyal
uyum ve istihdama katkida bulunduklari i¢in ekonominin 6nemli bir sektorii olmaktadir.
KOBI’ ler mikro ve makro ekonomik dengeler acisindan degerlendirildiginde, is ve
istthdam yaratma konusundaki gii¢lii yapilar, biiyiikk isletmelerin yan sanayi ile
entegrasyonunu avantajli kilmalari, miisteriye daha yakin olma, onu daha rahat
izleyebilme, iiriin Omiirlerinin kisalmasi durumunda esnek iiretim yapabilme gibi
nedenler, bu isletmelerin dnemini artirmigtir. Bu isletmelerde calisan iggdreni memnun
etmek giderek zorlasmistir. Rekabet ortaminin yogun yasandigi cari piyasada
iggorenleri elde tutmanin en kolay yolu isletmedeki iicret ve maas yonetiminin etkin bir
sekilde uygulanmasidir.

Personeli etkin ve verimli ¢calistirmanin temel kosullarindan biri de ona emeginin
karsiligim1 tam olarak vermektir. Aslhinda iicretin azlhigi, coklugu, yeterliligi veya
yetersizligi konusunda kesin yargiya gotiirecek standart kistaslar yoktur. Yine de, belli
bir noktada birlesmek miimkiindiir. Personel aldigi iicreti isletme icindeki diger
arkadaslarimin aldiklar iicretle ve diger isletmelerde benzer isi yapan personelin aldigi
icretle kiyaslar. Emeginin karsiligim1 almadigini diisiinen personel iicret diizeyi yiiksek
yeni bir i aramaya baslayacaktir.

Ucret yonetimi, hem isletme yonetiminin hem de calisanlarin ve diger ilgili
taraflarin ihtiyaclarimi karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasimi ve yiiriitiilmesini
saglayacak onemli bir insan kaynaklari yonetimi islevidir. Giiniimiiz isletmelerinde
rekabet avantaji elde etme cabalarinda licret yonetimi, itici bir gili¢ yaratmaktir.
Yoneticilerin etkili bir {icret yOnetim sistemi kurabilmeleri i¢in &ncelikle
kullanabilecekleri iicret sistemlerini tanimalar1 gerekir.

Ucret sistemleri, isgorene iicretin nasil 6denecegini belirleyen kural ve diizeni
ifade eder. Ucret sistemlerinin diger bir 6zelligi de iicret diizeyi ve iicret yapisi ile olan
biitiinleyici nitelikleridir. Ucret diizeyi iicretin miktarin1 dolayisiyla isgorenin iicret
gelirini dogrudan etkiler. Ucret yapisi ise, isgorene 6denecek iicretin, isin ve isgdrenin
ozelliklerine gore diger is ve isgorenlerle karsilastirma yapilarak belirlenmesini saglar
ve bu acidan iicret adaletini, iggoren tatminini hedef alir.

Bu asamada yonetici diger isletmeler tarafindan genel kabul gormiis ve
uygulamakta olduklar1 yontemlerin neler oldugunu arastirmalidir. Ucret konusunda
calisan uzmanlar etkin bir iicret yonetimi olusturmak icin igletme i¢inde yapilan her isi
ayr1 ayri degerlendirmek zorunda kalirlar. Bu faaliyete is degerlemesi adi verilir. Is
degerlemesi, isletme icinde yapilan her isi bir digerine kiyaslayarak zorluk sirasina
dizme islevidir. Boylece hangi ise digerinden daha cok ddeme yapilmasi gerektigine
karar verilir.

Is degerleme asamasi tamamlandiktan sonra islere ne kadar iicret verilmesi
gerektigi kararlastirilir. Bu islem piyasa iicret arastirmalari ile yapilir. Isler once
gruplandirilir sonra iicreti etkileyen toplumsal ve piyasa etmenleri gbz Oniine alinarak
iicretler hesaplanir.
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Isler iicretlendirildikten ve eski iicret yapisiyla uyumlastirildiktan sonra yeni
icret sistemi uygulanmaya hazir hale gelmistir. Uygulama Oncesi yeni iicret sistemi
isletmede calisan herkese tanitilir. Ciinkii caliganlar inanmadik¢a ve benimsemedikge,
yeni bir iicret sisteminin kurulmasi ve uygulanmasi miimkiin degildir. Bu saglandiktan
sonra sistem uygulanir, izlenir uygulama sirasinda geri bildirimler alinir ve gerekli
diizenlemeler, degisiklikler yapilir. Iyi bir iicret sisteminin bazi1 amaclari
gerceklestirmesi beklenir. Bunlar, aranan niteliklere sahip isgiiciinii cezp etmek ve elde
tutmak, istenmeyen isgiicii devir hizim1 diisiirmek, iscilik maliyetlerini kontrol etmek,
sikayet oramim1 azaltmak, kidemi ve orgiitsel performansa yapilan katkiy1
odiillendirmektir. Bu konumda 6diillendirme sistemleri devreye girmektedir. Ucret ve
odiillendirme yonetimi, yalnizca para ilizerine kurulu degildir. Bu yonetim, hem i¢ hem
de dis motivasyonla ve hem parasal hem de parasal olmayan &diillerle ilgilidir.

Odiillendirme sistemleri, bir kurulusta, yonetimin hangi davranislari pekistirmek
istedigini en acik bicimde ortaya koyan araclar1 biinyesinde barmdirir. Genel olarak
kuruluglardaki odiillendirmeler, basarili olanlara maddi olanaklar yaratarak diger
calisanlan bu yone kanalize etmek, yani rekabet ortami yaratmaktir.

Calismamizin amaci, tekstil sektoriinde calisan kadin ve erkek isgorenlerin
igletmelerinde uygulanan iicret ve odiillendirme sistemleri konusundaki tatminlerini
olgmektir. Isletmelerin varsa uyguladiklar iicret sistemlerini, 6diil cesitlerini 6grenmek
ve calisanlarin bu konudaki memnuniyet derecelerini 6l¢gmektir.

Calismamiz bes ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, kiiciik ve orta
Olcekli isletmelerin tanimlarindan, 6zelliklerinden, avantaj ve dezavantajlarindan, iilke
ekonomisine Kkatkilarindan ve almis olduklar1 tesviklerden ve desteklerden
bahsedilmistir.

Ikinci boliimde ise, ticretin tanimi yapilmis, iicreti etkileyen unsurlardan, iicret
kuram ve politikalarindan bahsedilmistir.

Uciincii boliimde, iicret sistemleri incelenmis, tanimlar1 yapilmstir. Genel olarak
bes cesit iicret sistemleri bulunmaktadir.

Dordiincii  boliimiimiizde, isletmelerin  uygulayabilecekleri 6diillendirme
sistemleri tanimlanmus, 6diil belirleme faktorleri ve stratejileri agiklanmistir.

Besinci ve son boliimde ise, Kahramanmaras tekstil sektoriinde {iicret ve
odiillendirme yontemleri ile ilgili bir alan ¢aligmas1 yer almaktadir. Uygulama kadin ve
erkek iscilerin diisiinceleri karsilastirilmis, sonuglara gore tatmin diizeyler agciklanmigtir.
Isletmelerin bu tatmin derecesini artirmak icin ne gibi uygulamalar gelistirebilecegi
ortaya konmaya calisilmistir.
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2. ONCEKi CALISMALAR

(Balc1, 1998)’ in “Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmelerde Saglanan Devlet Destegi
Uzerine Bir Arastirma”, adimi tasiyan yiiksek lisans tezinde kiiciik ve orta olgekli
isletmelerin tanimi yapildiktan sonra, 6neminden bahsedilmistir. Daha sonra KOBI
yapis1 incelenmis, iilke ekonomisine katkilar1 gézden gegirilmistir. Ikinci boliimde ise
devlet tarafindan alinan desteklerden bahsedilmistir. Alinan desteklerin isletmeye
saglayacagi yararlar anlatildiktan sonra arastirmanin uygulama kismina gecilmistir. Bu
arastirmanin sonucunda, devlet yardimlarinin maliyetleri azaltici, talebi artirici,
ekonomik ortamu iyilestirici etkiler yaptig1 gbzlenmistir.

(Ceylan, 2002)’ nin “Odiil Yonetiminin Cahsanlarda s Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik Yaratmadaki Rolii ve Bir Uygulama”, adin1 tagiyan yiiksek lisans tezinde amac,
oOrgiit tarafindan ¢alisanlara sunulan 6diillerin ¢alisanlarda is tatmini ve orgiitsel baglilik
yaratmadaki roliiniin incelenmesidir. Calismanin ilk bdoliimiinde genis bir literatiir
taramasi yapilarak, konu teorik bir cercevede sunulmustur. Konunun teorik gercevesi ti¢
ana boliimden olusmustur. Calismada ilk boliim orgiit tarafindan sunulan 6diillerden,
ikinci boliim is tatmini ve ti¢lincii boliim de orgiitsel bagliliktan bahsedilmistir. Calisma
teorik bir cerceve ile sunulduktan sonra, konuyu desteklemek amaciyla bir uygulama
yapilmistir. Uygulama ila¢ sektoriinde yer alan firmalar arasindan bes sirkette ve toplam
106 calisan iizerinde yiiriitiilmiistiir. Orneklem grubundan 6diil yonetimi, is tatmini ve
orgiitsel baghlik degiskenleri ve demografik durumlan ile ilgili verilerin toplanmasi
amaciyla; is tatmini Ol¢iimiinde Minnesota Is Tatmin Olgegi, orgiitsel baglilik
olciimiinde Sungurlu tarafindan Tiirke'ye cevrilen Bucharan'n "Orgiitsel Baglilik
Olgegi", sirketin saglayabilecegi odiiller ele almarak olusturulmus calisanlarin
verilebilecek odiillerden duyduklari memnuniyeti 6lgmeyi amaglayan bir Orgiitsel Odiil
Olgegi ve Demografik Bilgi Formu kullamlmistir. Bu 6lgekler sonucunda veriler
degerlendirilerek; 6diil yonetimi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligski bu
bulgularla aciklanarak ¢alisma tamamlanmastir.

(Giivel, 2004)’in “Isletmelerde Odiillendirme Sistemleri: ila¢ Pazarlama ve
Dagitim Isletmelerinin Odiillendirme Siirecinde Karsilastiklar1 Sorunlarin Tespiti ve
Coziim Onerileri Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma”, adini tastyan yiiksek lisans
tezinde motivasyonun artirilmasi i¢in insan kaynaklarindaki odiillendirmeye ©Snem
verilmesi gerektigi vurgulanmistir. Eger is tatmini saglayan dogru bir odiillendirme
sistemi kullanilirsa, basarimin kaginilmaz oldugu ila¢ sektoriinde yapilan bir
arastirmayla kanmitlanmaya calisilmistir. Bu calismada 6ncelikle 6diillendirilme ve takdir
kavrami ac¢iklanmistir. Sonra 6diillendirmenin insan kaynaklarindaki yeri incelenmistir.
Daha sonra da motivasyonu saglamadaki Onemi ve is tatminine etkisi gosterilmis,
Cukurova Bolgesi’ndeki (Adana, Gaziantep, Mersin ve Antakya) ila¢ firmalarindaki
calisanlara odiillendirmenin ne kadar siirede nasil yapildigini 6lgen bir model 6nerilmis
ve uygulanmustir.

(Goksu, 2003)’iin “Isgorenlerin ve Isverenlerin Ucret Algilamalarinin Isletme
Performansina Etkisi: Kahramanmaras Hazir Giyim Sektoriine Yonelik Bir Arastirma”,
isimli doktora tezinde, tekstil ve hazir giyim sektoriinde mevcut iiretim sistemleri
incelenmis ve mevcut iicret diizeyinden isgoren ve isverenlerin memnuniyet dereceleri
arastirllmig ve isverenlerle isgorenler arasinda iicretlendirme konusunda etkilesim
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saglanmas1 ve bireysel performans ile isletme performansini iiste diizeye c¢ikaran
sistemin tespit edilmesini Ogrenmek icin Kahramanmaras tekstil ve hazir giyim
sektoriinde bir alan calismasi yapilarak mevcut iicret sistemlerinin gelistirilmesine
yonelik yoneticilere tavsiyelerde bulunulmustur.
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3. KUCUK VE ORTA OLCEKLI iSLETMELER

Isletmeler, insan ihtiyaglarim1 karsilamaya yonelik mal ve hizmetleri iiretmek
amaciyla kurulurlar. Temel amaglar1 kar elde etmek olmakla birlikte, bu amaca ulagsmak
isterken maddi ve maddi olmayan genel veya 6zel; geleneksel veya cagdas amaglar1 da
faaliyetlerinde goz oniinde tutmak zorundadirlar (Urel,1991:1).

isletmelerin uzun siire karlarimi maksimum edecek faaliyetleri, onlarin
ugrastiklar1 ekonomik, teknik, yasal, siyasal, dogal, sosyal, ulusal ve uluslar arasi
cevreden etkilenir. Ciinkii isletmeler insan ihtiyaglarim karsilamak iizere mal veya
hizmet {iretirlerken, faaliyetlerini rasyonellik ilkelerine uygun diisecek bicimde
diizenlemek ve verimli ¢aligmak zorundadirlar (Ekinci:2003:7).

3.1. Girisimcilik ve Kiiciik ve Orta Olcekli isletme (KOBI)’ ler

Once  girisimcinin  tanimim  yapacak  olursak,  girisimci;  sadece
pazarlayabilecegini iiretip satan ve dolayisiyla gozii siirekli olarak bir projektor gibi
piyasalar tarayan kisi degil, aym zamanda siirekli olarak katma degeri daha yiiksek
iiriinlere, katma degeri daha yiiksek pazarlara kayarak isletmesinin katma degerini
artiran kisidir. Bu onun toplumsal sorumlulugunun bir geregidir (Miiftiioglu, 2004, 2-3).

Bir diger tanimda da, halk arasinda isadamu, is bilen, yonetici, patron, kendi isini
kurmaya calisan becerikli kisi ya da daima yeni ve riskli fikirleri gerceklestirmeye
calisan Oncii ve atilgan kisi gibi farkli isimlerle anmilabilmektedir. Girisimci ile ilgili
tamimlarin ortak noktasi, girisimcinin baskalarinin baktigi ama goremedigi firsatlar
goriip, onlar1 birer is fikrine doniistiirebilmesi ve bir de risk almaya olan yatkinhigidir
(Celik vd.,1998:18).

TUSIAD (Tiirkiye Is Adamlar1 Dernegi)’ nin girisimci tanimi ise, bilinenleri en
iyi yapan ve hiinerlerine aklin1 da katan, olagan ve olagandis1 konularda isgiicli ve
sermaye kaynaklarim1 verimli bir bi¢imde kullanacak &nlemleri diisiinen, analiz eden,
planlayan, yiiriirliige koyan, uygulayan ve sonuglarimi denetleyebilen kisi, yaratici
girisimcidir ( Kobiefor Dergisi, 2003:14-25).

3.2. KOBI (Kiiciik ve Orta Olcekli isletmeler) Tanm

Bugiin kiigiik ve orta olgekli isletmelerin evrensel, her yer ve her zaman igin
gecerli bir tanimin1 yapmak ¢ok zordur. Kii¢iik ve orta dlcekli isletme tanimi ekonomi
yasaminin dinamizmi ic¢inde, zaman ve mekan boyutlarinda kisilere, sektorlere,
arastirmacilarin  amacina, bolgelere ve {ilkelere gore kolaylikla degisiklik
gostermektedir (Alkibay vd.,1999:1).

Zaten dogalarn geregi bu isletmeler i¢in kesin bir tanim yapmak olanaksizdir
(Celik vd, 1997:7).

Kiiciik ve orta olcekli isletmeler seklinde ifade edilen bu isletmeler genelde,
bulunduklarn iilke ekonomilerinde en biiyiik paya sahip ekonomik birimlerdir. Bu oran
Tiirkiye’ de %99 iken ABD’ de %97’ dir ( Ekinci,2003:7).

KOBI’ lerin tarihi gelisimine bakildiginda, ekonomik hayatta cok 6nemli roller
iistlendigi, bulundugu iilke sanayinin gelismesine Ozellikle de sanayilesme siirecine
olumlu katkilar sagladig dikkati ¢cekmektedir. Gegmiste kiigciik onarim atdlyeleri ve el
sanatlarina dayanan kiiciik isletmeler bugiin biiyiik ve orta 6lcekli sanayii destekler ve
tamamlar duruma gelmistir. Saglam yapili, bilyiimeye elverisli KOBI’ lerin énemli bir
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ozelligi, ekonomik gelismenin, siyasi istikrarin ve sosyal barisin giivencesi olup, iilke
ekonomisinin temelini olugturmalaridir ( Alkibay vd., 1999;s.1).

Ozellikle gelismis iilke ekonomilerinde biiyiik bir paya sahip olan KOBI’ ler,
giiniimiizde hizla gelisme gosteren ve kiiresellesmeye dogru giden rekabet ortamlarinda
daha da onemli bir konuma gelmistir. Gelismis iilke ekonomilerinin bu seviyeye
gelmelerinde KOBI’ lerin payi biiyiiktiir (Celik vd., 1997:7).

Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde KOBI politikasinin kapsami zaman iginde
genislemis, KOBI’ lere atfedilen deger giderek artmistir. Artmaya da devam edecektir.
Ciinkii tiim diinyada gelir dagilimindaki adaletsizlik, ekonomik gelismedeki
bolgeleraras1 gelismislik farki, giderek artan igsizlik ve yoksullasma, yeterince
biiyliyememe, yetersiz ihracat hacmi ve etkin bir rekabet ortaminin olusturulamamasi
gibi ekonomik sorunlarin ¢oziimii, KOBI’ lerin gelistirilmesi ve girisimciligin
yayginlastirllmasina dayandirilmaktadir (Akinci, 2002:121).

Ulkemizde herkesin kendine gore bir tanimi vardir. Cesitli miistesarliklar ve
bakanliklar kendine gére bir KOBI tanimi gelistirmistir. Biitiin bu tanimlar bir araya
getirilmeli ortak paydada toplanmalidir.

Oysa Avrupa Birligi’ nde KOBI’ ler; 250 ‘den fazla calisam1 olmayan, yillik
cirosu 20 milyon ECU ve de bildnco degeri sabit sermaye tutart 10 milyon ECU’ yu
agmayan kamu yatinmu sirketleri, risk sermayesi firmalar1 veya igletme kontrolii
saglamayan kurumsal yatirimcilar haric sermayesinin %25’ ten fazlast KOBI tanimi
disindaki isletmelere ait olmayan firmalar seklinde tanimlaniyor (Acar, 2000:4).

Kimi kuruma gore, KOBI’ lerde calisan kisi sayisinin 250’nin altinda olmasi
gerekirken, bazilar1 bu sayiy1 99 olarak verebilmektedirler. Bu genel Olciite ek olarak
baz1 kuruluslarca farkh kriterler de kullanilmistir. Ornegin ABD’de kiiciik isletmelere
her tiirlii bilgi ve finansman destegi veren federal bir kurulus olan SBA (Small Business
Administration) tanimlamasina gore kiigiik isletme kriteri olarak imalat sanayinde
personel sayist 500-1500 kisi, toptanci kuruluslarinda personel sayis1 ve yillik satis
gelirleri 500’e kadar personel 25 milyon dolar satig; perakendeciler ve hizmet
isletmeleri icin de yillik satis gelirleri 3-13 milyon dolar goz Oniine alinmaktadir
(Gengsoy, 2004:4).

KOBI’ lerin tanimi1 ve hem diinya hem de Tiirkiye ekonomisi agisindan 6nemini
vurgulamak icin tiim OECD iilkelerinde biitiin isletmelerin %90-95’inin kiiciik ve orta
Olcekli olduklarin, ayrica tiim istihdamin da yaklasik %65’ini kapsadigimi belirtmek
gerekir. KOBINET’ in (DIE verileri baz aliarak) rakamlarma gore de Tiirkiye de
imalat sanayinin % 61’ini KOBI’ ler olusturmaktadir (ITO, 2001:1).

KOBI’ lerin tanimini 6lcekler diizeyinde yaparken Kalitatif ve kantitatif kriterler
dikkate alinmaktadir. Birlesmis Milletler Ekonomik Kalkinma Komitesi’ne gére KOBI’
ler bu kriterlerden en az iki tanesini tasimak zorundadirlar. Calisan sayisi, yillik satis
tutari, sabit sermaye yatirimi, ve kullanilan enerji tutar1 kantitatif; yonetim ve
sermayenin tek veya az kisi elinde bulunmasi, yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin
yakinligi, pazar paymin kisith olusu, alim ve satimda pazarlik giiciiniin zayif olusu,
talep degisimlerine duyarliliklarinin fazlali§i, bolgesel iretimin egemen oldugu,
ekonomide zaman zaman ortaya c¢ikan dalgalanmalar1t ve durgunluklara kars
dayaniklilik gostermedeki basarilar da kalitatif olciitlerden bazilaridir (Algan, 1994:16-
17).

Tiirk hukukunda KOBI deyimi ¢esitli mevzuatlarda yer almaktadir. Ancak bu
kavramin tanimi sadece, 12.04.1990 tarihinde kabul edilen 3624 sayili KOSGEB (Kiiciik
ve Orta Olgekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Baskanligi) kurulmasi
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hakkindaki kanunda yer almaktadir. Bu kanun tanimlara iliskin 2. maddesinde kanunda
gecen isletmeler deyiminden ne anlasilmasi gerektigi sOyle ifade edilmektedir;
‘isletmeler, imalat sanayi sektoriinde 1-50 aras1 is¢i calistiran sanayi isletmeleri kiiciik
sanayi isletmelerini, 51-150 aras1 is¢i calistiran sanayi isletmeleri orta olgekli sanayi
igletmelerini ifade eder (Celik ve Akgemci, 1998:64).

KOBI’ ler icin iiyeleri farkli 6lgiitler kullanan Avrupa Birligi’ nin, yiiriitme
organi olan Avrupa Komisyonu, 30 Ocak 1996’da iiye iilkelere génderdigi bir yaziyla
en fazla 250 calisani olan isletmelerin KOBI olarak tanmimlanarak, bu ortak tanimin
kullanilmasim istemistir. Ayrica en ¢ok 20 milyon ECU’ luk bilanco toplami ve
sermayenin % 25’inden fazlasinin tek elde olmamasi sartlar1 da vardir. En fazla 50 isci
calistiran, yillik cirosu 5 milyon ya da bilango toplami1 2 milyon ECU’ yu ge¢gmeyen
isletmeler de kiiciik isletme olarak onerilmistir (Alkibay vd.,1999:2).

3.3. KOBI’ lerin Ozellikleri

Kiiciik ve orta olgekli isletmelerin en belirgin ortak 6zelliklerinin; yetersiz
teknoloji ile {iiretim yapmalari, pazarlama teknolojisinden haberdar olmamalar1 ve
finansman sikintisini en ¢ok hisseden kesim olmalari, teknolojiye bagh standardizasyon
ve kalite sorunlarinin yogunlugu oldugu goriiliir. Kiiciik isletmelerde goriilen ve biiyiik
isletmelere oranla kiiciik isletmelere avantaj saglayan ii¢ ortak ozellik vardir (Urel,
1991:7):

- Bagimsiz olma( disardan kontrol edilmemek),
- Girisim(tesebbiis) niteligi,
- Kisisel iliskilerdir.

KOBI’ lerin sanayi ve ticari yap1 iginde yeniliklere olduk¢a agik olmalari ve
hareket kabiliyetlerinin yiiksek olmas1 bu isletmelere avantaj saglamaktadir. Bunun yan1
sira yarattiklar1 istthdam nedeni ile ekonomik gelismenin hizlanmasina katki
saglamaktadirlar. Bu genel 6zelliklerin yan1 sira KOBI” ler (IZTO, 1999:59):

- Daha az yatirimla daha ¢ok iiretim ve iiriin ¢esitliligi saglanmaktadir,

- Dabha diisiik yatirim maliyetleriyle istihdam imkani yaratmaktadir,

- Yapilan itibariyle ekonomik dalgalanmalardan daha az etkilenmektedirler,

- Talep degisikliklerine ve ¢esitliklerine daha kolay uyum gosterebilmektedir,
- Teknolojik yeniliklere daha yatkindir,

- Bolgelerarasi dengeli kalkinmay1 saglar,

- Gelir dagilimindaki ¢arpikliklar1 asgariye indirir.

3.4. KOBI’ lerin Avantaj ve Dezavantajlari

Kiigiik bir isletmeye sahip olmak Oncelikle biiyiik isletmelerle rekabet etmede
girisimciye iki temel avantaj saglayabilir. Bunlar; miisteri ve isletme personeli ile daha
yakin iligkiler icerisine girebilmek ve pazarlama, iiretim ve hizmet konularinda biiyiik
isletmelere gore daha esnek olabilmektir (Celik ve Akgemci, 1998:75).

Bunlarin haricinde KOBI’ lerin avantajlarindan bahsedecek olursak (Bagriagik,
1989:13):



KUCUK VE ORTA OLCEKLI iISLETMELER Sule Dilsad KUYZU

- Tiiketici tercihlerine daha esnek yaklasirlar,

- Yeniliklere daha yatkindirlar,

- Teknik yeniliklerde daha fazla verimlidirler,

- Calisanlar arasinda daha yakin iligki vardir,

- Uretimdeki bosluklar daha hizli doldurulur,

- Daha az kurmay ve biirokrasi vardir,

- Ferdi tasarruflar tesvik edilir,

- Dabha yiiksek oranda istihdam katkis1 saglanir,

- Bolgeleraras1 dengeli biiylimeye katkida bulunur,

- Uretimlerinin az olmas1 nedeniyle depolama ve satistan dogan sorunlari nispeten
azdr,

- Emek verimliligi biiyiik isletmelere oranla fazladir.

KOBI’ lerin dezavantajlarmm siralayacak olursak (Celik ve Akgemci, 1998:76):

- Olumsuz rekabet,

- Genel yonetim yetersizligi,

- Isletme biinyesinde, mali danigman veya uzman istihdam edememe,
- Sermaye yetersizligi,

- Finansal planlama yetersizligi,

- Uriin gelistirme eksikligi,

- lIsyerinin ve yerlesim alaminin kiiciikliigii,

- Bagimsizligim kaybetme ve batma riski,

- Kalifiye eleman saglayamamak,

- Mevzuat ve biirokrasidir.

3.5. KOBI’ lerin Sorunlar1 ve Céziim Yollari

Cok degisik acilardan iilke ekonomisine katkilar1 olan, biiyiik isletmelere gore
nitel ve nicel yonlerden iistiinliikleri bulunan KOBI’ lerin sorunlari vardir. Bunlar genel
sorunlar, yonetim ile ilgili sorunlar, iiretim ile ilgili sorunlar, pazarlama ile ilgili
sorunlar, finansman ile ilgili sorunlar ve yasal biirokratik ve diger sorunlar olmak iizere
alt1 baslik altinda toplanmustir (Uner, 1991;13).

3.5.1. Genel Sorunlar
KOBI’ lerin genel olarak sorunlar1 su sekildedir (Uner, 1991;13):

- Girisimcilik, yoneticilik ve miilkiyetin isletme sahibinde biitiinlesmesi,
- lIsyeri-kurulus sorunlar,

- Fizibilite caligmalarinin yetersizligi,

- Insanlarimizin ortak girisimlerde bulunamamasi,

- Isletmeler arasi igbirligi eksikligi,

- Biiylime siireci, biiyiime hirsi,

- Ihalelere biiyiik firmalarla esit sartlarda girememeleridir.
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3.5.2.

Yonetim {le Tlgili Sorunlar

KOBI’ lerin yonetim ve yonetici ile ilgili sorunlari ise sunlardir (Miiftiioglu, 2002:60; ,
www.igeme.org.tr, 20.01.2007):

3.5.3.

Yoneticilerin iiretim alaninda gosterdikleri basarillart  diger konularda
gosterememeleri,

Isletmelerde nitelikli elemanin yetersiz olusu ve bircok isletme sahibinin
kendinden daha bilgili elemanla ¢alismaktan rahatsiz olmasi,

Isletme sahibinin yerine gececek kisinin zamamnda tespit edilememesi idari
bosluklara sebep olmasi,

Yonetim yapisinin geleneksel olusu ve modernlestirilmemesi,

Verimlilik 6l¢me sisteminin olmamasi,

Toplam Kalite Yonetimine uygun yapilanmanin olmamasi,

Orgiitiin temel politikalarinin saptanmamis olmasi, orgiit planlamasi anlayisinin
gelismemesi,

Orgiitte, cesitli birimlere gore yetki ve sorumluluk dagiliminin dengeli, acik bir
bicimde yapilmamis olmasi, isboliimii ve uzmanlasmada yetersiz kalinmasi,
Orgiitte, kurmay ve komuta kanallarinin acikca belirlenmeyip birbirine
karistirilmasi,

Orgiitiin bicimsel ve bicimsel olmayan yapilarinin birbirinden ayr1 oldugunun
diisiiniilmeyip, her iki yapidaki grup amaclan ile ¢alismalarda catismalara yol
acmast,

Uluslararas1 pazarlardan kopuk bir anlayisin ve vizyonsuz bir yoOnetim
anlayisinin goriilmesidir.

Uretim ile flgili Sorunlari

KOBI’ lerde tedarik, teknoloji, iiriin tasarimu, iiriin gelistirme, standardizasyon

ve nitelikli personel; iiretimde kalite unsurunun evrensel boyutlarda elde edilmesinde
rol oynayan ¢ok onemli faktorlerdir (Celik ve Akgemci, 1998:79; Uner, 1991;14).
KOBI’ lerin iiretim ile ilgili sorunlarindan bazilar1 asagidaki gibidir:

Teknoloji sorunu,

Uretim yonetimi ve teknolojisindeki biiyiik bilgi eksikliginin neden oldugu
sorunlarin ¢éziimlenememesi,

Uretim kapasitesi yetersizligi,

Pazar arastirmasi yapilmamasi,

Uriin gelistirememe,

Pazar ve is temini sorunlari,

Tedarikleme sorunu,

Kalite ve standardizasyon sorunu,

Fiyat farklari,

KiT(Kamu iktisadi Tesebbiisleri) zamlari,
Fason iiretim planinda karsilasilan sorunlar,
Stoklama sorunlaridir.
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3.5.4. Pazarlama ile ilgili Sorunlar

KOBI’ lerin iiretim sorunundan daha ¢ok pazarlama sorunu vardir. Daha ¢ok
iiretimle ilgilenen kiiciik isletmeler iiretim sonras1 satis i¢in nitelikli pazarlama elemani
istthdam edememektedir. Genellikle {iiretimi, siparis iizerine yoOnlendirmekte veya
{iriiniinii tilkketiciye aracilar vasitasiyla ulastirmaktadir. KOBI’ lerin, uluslararasi
pazarlara acilmada ciddi bir sekilde lisan bilen, uluslararasi pazarlamay1 bilen insanlara
ihtiyac1 vardir.(www.igeme.org.tr, 20.01.2007). Simdi diger konulardaki pazarlama
sorunlarina deginelim (Ekinci, 2003:63):

- KOBI’ lerde pazar olusturma ile ilgili ciddi organizasyonlar mevcut degildir.
Hedef pazarlarin arastirillmasi, bulunmasi ve degerlendirilmesinde birtakim
eksiklikleri vardir,

- Nitelikli pazarlama elemanlar1 istihdam edilememektedir,

- Satig, gelistirme, reklam ve tutundurma c¢abalarinin arastirilmast ve
planlanmasinda aksakliklar mevcuttur,

- Fiyat tespitinde birtakim zorluklarla karsilagilabilmektedir,

- Miisteri belirlemede stratejik hatalar yapilmaktadir.

3.5.5. Finansman ile Ilgili Sorunlar

KOBI’ ler isletme faaliyetleri sirasinda en c¢ok finansman sorunlariyla
karsilasmaktadirlar. Bu finansman sorunlarinin temelinde KOBI’ lerin 6zsermaye
yapilar1 yatmaktadir. Ayn1 zamanda finans kuruluslarinin KOBI’ lere yaklasimi, genel
piyasa sartlar1 da soruna etki yapmaktadir(Oktay ve Giiney, www.emu.edu.tr,
20.01.2007).

Gerek diinyada gerekse de Tiirkiye'de bankalardan alinan krediler KOBI’ lerin
faaliyetleri i¢in kullandiklar1 baslica finansman kaynagidir. Ancak bankacilik sisteminin
yeterince etkin islemedigi gelismekte olan iilkelerde, ozellikle KOBI' lere uygulanan
kredi faizlerinin yiiksekligi ve verilen kredi karsiligi istenen garantiler gibi sorunlar
nedeniyle bankalardan saglanan krediler KOBI' lerin ihtiyaclarim1 karsilamakta yeterli
olmamakta ya da bu isletmeler i¢in yeni sorunlar yaratmaktadir. Bu nedenle giiniimiizde
modern finansman teknikleri olarak nitelendirilen finansal kiralama, factoring, risk
sermayesi, franchising gibi yontemlerin izlenmesi ve yayginlastiriimasi KOBI' lerin
finansman sorunlarinin hafifletilmesi i¢in bir yontem olarak oniimiize ¢ikmaktadir
( Bayraktar ve Kose, www.emu.edu.tr, 20.01.2007).

KOBI’ ler kurulus asamasindan baslayarak, yatinm, hammadde, temin, isletme,
pazarlama, teknoloji yenileme, biiyiime ve rekabet giicii konularinda finansman gii¢ligii
yasamaktadirlar. KOBI’ lerin 6z kaynaklarinin yetersiz olmasi, yabanci kaynak
kullanimin1 zorunlu hale getirmekte, ancak yabanci kaynak kullaniminda ekonomik
istikrarsizlik, kurumsallasma eksikligi, biirokratik engeller, faiz oranlarinin yiiksekligi
gibi nedenler sorun yaratmaktadir(IZTO, 1999:11).

KOBI’ lerin finansman isleviyle ilgili sorunlarindan bazilar1 sunlardir (Uner,
1991;15):

- Sermaye sorunu/6zkaynak yetersizligi,
- D1s kaynak saglamadaki giicliikler ve maliyetlerinin yiiksekligi,
- Tipik yatirim senaryosu,
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- Yatinm zamanlamasinda yapilan hatalar.

- Sermaye piyasasi imkanlarindan yeterince yararlanamamasi,

- Finansal kiralama ve diger modern finansman imkanlari bu isletmelere
yonlendirilememektedir.

3.5.6. Yasal, Biirokratik ve Diger Sorunlar

Biirokratik yiik, Tiirkiye’deki KOBI’ lerin 6nemli bir sorunudur. Biirokratik
isleri takip edecek uzman personel yetersizligi vardir. KOBI' lerin biirokratik islemlerin
cok fazla olmasindan, biirokratik konularda uzman personele sahip olmamaktan ve
biirokratik konularda yardimci olacak damigmanlik firmalarinin bulunmamasindan
sikayet ettikleri bilinen bir seydir (Delice, www.kobinet.org.tr, 21.01.2007).

Bunlarin haricinde ise (Uner, 1991:15);

- Yasal simirlamalar,

- Mali ve SSK Mevzuati,

- Tesvik tedbirlerinin yetersizligi,

- Destekleyici ve yonlendirici politikalarin eksikligi,

- Mevzuatin ve yeni gelismelerin yeterince izlenememesi,

- Saglikli muhasebe kayitlarinin tutulamamasi,

- Yasal haklarin savunulamamasi,

- Sanayi Odas1 vb. kuruluslarla olan iligkilerde karsilasilan sorunlar,
- Biirokratik islemler, engeller ve gecikmeler sayilabilir.

3.6. KOBI’ lerin Ulke Ekonomisindeki Yeri

Diinyada gelisen globallesme siirecinde KOBI’ lerin 6nemi giderek artmustir.
KOBI’ ler az bir yatirim maliyeti ile istihdam kaynagi olarak goriinmekte, esnek
yapilart sebebiyle ekonomik dalgalanmalardan daha az etkilenmekte, talepte meydana
gelen degisikliklere daha kolay uyum saglamaktadirlar. Teknolojik yeniliklere uyum
saglamada biiyiik isletmelere gore daha hizhidirlar. Ayrica KOBI’ ler biiyiik isletmelerin
vazgecilmez yan sanayisi konumundadirlar (Cetin, 2002: 3).

Gelismis ve gelismekte olan iilkelerin pek ¢ogu, ekonominin varligini saglikl bir
sekilde korumak kalkinmada ongoriilen hedeflere ulasabilmek icin, KOBI’ lerin
kuvvetlenmesi ve desteklenmesini kesin bir ¢oziim olarak gormektedir (Imrek,
2002:20).

Yirminci yiizyilin ilk yarisinda isletmelerin giderek biiylimeleri nedeniyle,
KOBI’ lerin yasamlaria devam edemeyecekleri diisiincesi giindeme gelmistir. Ancak
giiniimiizde KOBI’ ler ortadan kalkmamus, aksine 1970’1i yillardan itibaren teknolojinin
gelismesi, kisi ve toplumlardaki bagimsizlik egiliminin artmasi ve bilgi toplumuna gecis
gibi nedenlerden dolay1 daha 6nemli hale gelmis bulunmaktadir (Celik vd, 1997;26).

KOBI’ lerin iilke ekonomileri acisindan onemli olma nedenlerini siralayacak
olursak (Balci, 1998:6):

- Girisimcilik faktoriiniin bir tretim elemani olarak isletmeye girmesini ve
ekonomik degerlerin yaratilmasim saglarlar,

- Biiyliyen isgilici arzimm masetme (emilme) konusunda oOnemli bir isleve
sahiptirler,

11
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- Sanayi iiretiminde cesitlilik ve esnekligin artmasim saglarlar,

- Yerel isgiicii ve kaynaklarin1 ekonomik olarak kullanarak, ulasim maliyetlerinde
tasarruf saglayici 6zellige sahiptirler,

- Sanayinin degisik alanlara yayilmasim1 ve iilke c¢apinda yayginlagsmasini
saglarlar.

Tiirkiye’ de KOBI’ ler ekonomik gelismenin ve siirdiiriilebilir kalkinmanin
temel taslaridir. Tiirkiye’ nin her yerine dagilmis olduklarindan, milli gelirin dengeli bir
sekilde yayilmasinda etkin rol oynarlar. KOBI’ ler bir yandan kendi baslarma
biiyiiklerle rekabet iginde iiriin ve hizmet iiretmek suretiyle ekonomik kalkinmaya
katkida bulunurken, diger yandan da biiyiik isletmelerin kullandiklar1 veya yari mamiil
girdiler iireterek onlarin gelisimini tamamlayarak ve destekleyerek biiyilik isletmelere
katkida bulunurlar (Unliican, 2004:63).

Geligmis iilkelerdeki KOBI’ lerin ekonomi igindeki paylarma baktigimizda
kiigiik farkliliklarla iilkemizdekine benzer ozellikler gorebiliriz. Sec¢ilmis bazi iilke
ekonomilerinde KOBI’ lerin 6nemi asagidaki cizelgede ifade edilmektedir;

Cizelge 3.1: Secilmis Baza Ulke Ekonomilerinde KOBI’ lerin Onemi

Tiim Toplam Toplam Katma Toplam Toplam

DEVLET Isletmeler Istihdam Yatirim Deger Thracat Kredilerden

I¢indeki icindeki I¢indeki Icindeki icindeki Aldig

Yeri(%) Yeri(%) Yeri(%) Yeri(%) Pay1(%) Pay(%)
A.B.D 99,7 56,6 38 43 32 42,7
Almanya 99 64 44 49 31 *
Japonya 99,4 81,4 40 52 38 50
Fransa 99 67 45 54 26 29
Hollanda 98 57 45 32 38 *
Hindistan 98,6 63 27,8 50 40 15,3
G. Kore 98,8 59 35 35 20 47
Tayland 98 64 * 47 50 *
Tiirkiye 98 76,7 26,5 38 (8%) (4%)

* Bilgi yok ya da giivenilir degil.

Kaynak: (Celik ve Akgemci, 1998:92).

Tablodaki bu durum Tiirk KOBI’ lerinin icine diistiikleri finansal sorunun
biiyiikliigiinii gostermektedir. KOBI’ ler Tesvikler ve Devlet yardimlarindan ise bilgi
eksikligi, kurumsallagamama, girisimcilik yetersizligi sebebiyle hi¢
yararlanamamaktadirlar (Cetin, 2002: 3).

3.7. KOBI Tesvikleri ve Devlet Yardimlar:
Ulkelerin izledikler ekonomi politikalarinda tesvik sisteminin 6nemli bir yeri

bulunmaktadir. Kiiresellesmenin iilkeleri birbirine bagimli kildig: bir diinyada bir iilke
ekonomisinde dengeli gelismenin saglanabilmesi, kisa donemde degisebilen, esnek, cok
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amach ve cok arach bir tesvik sistemini gerekli kilmaktadir. Tesvikler, diger kamusal
politikalardan farkli olarak ekonomiye dogrudan aktarilabilmekte ve kisa siirede sonug
almabilmektedir. Hizli tepki alma imkam, tesvik uygulamalariin olduk¢a genis bir
alanda kullanilmasini saglamaktadir (Uziimcii ve Dogan, 2001:297).

Tarihi siire¢ agisindan dikkate aldigimizda Tiirkiye’ de ilk tesvik uygulamasi
01.01.1913 tarihli ““ Tesvik-i Sanayi Kanun-u Muvakkati” ile baglamistir. Cumhuriyet
doneminde de konuya 1923 yilinda Izmir' de yapilan Iktisat Kongresi’ nde
deginilmistir. Kongrede tarim, sanayi, ticaret ve el emeginin tesviki konularinda 6nemli
kararlar alinmistir. Bu tarihten itibaren giiniimiize kadar muhtelif zamanlarda tegvik
kararlar1 alinmustir. Fakat s6z konusu tesviklerin yeterli olmadii, KOBI’ lerin
bunlardan yeterince istifade edemedigi goriilmektedir (Ekinci, 2003:84).

Giiniimiizde, devlet yardimlari, bircok iilkenin ekonomi politikasinin ayrilmaz
bir parcasi haline gelmis, bu tiir yardimlara ayrilan kaynaklar biiyiik boyutlara
ulasmistir. Devlet yardimlar1 temelde, iiretim faaliyetlerini devam ettirebilmek ve
dolayistyla istihdami korumak ve rekabeti saglayabilmek ve sonugta ihracati
desteklemek acisindan zorunlu hamleler olarak nitelendirilebilir. Ayrica giiniimiizde
klasik sanayilerden ileri sanayilere kaymasi sonucu sanayi yapisinin yenilenmesi
acisindan da biiyiik 6nem arz etmektedir (Balc1, 1998:23).

Ulkemizde son yillara kadar KOBI’ lerin desteklenmesine yonelik olarak vergi
muafiyetleri ve krediler seklindeki yardim tiirleri yaygin olarak kullanilirken son
yillarda AB’ ye uyum cercevesinde KOBI’ lere yonelik devlet yardimlar1 yelpazesinin
genisledigi goriilmektedir. Bu kapsamda arastirma-gelistirme, ihracat, pazarlama,
egitim-danismanlik ve ¢evre gibi konulara da 6nem verilmeye baslanmistir (Algan,
2000:30).

Asint politiklesmis toplumlarda, kamu desteklerine, ekonomik gereklere gore
degil politik gerekcelerle yaklasilmakta ve taraflara kaynak aktarma seklinde
anlagilmaktadir. Bu tiir tesvik yaklagimiyla belli kesimlere kaynak aktarma anlayis
yerine, ekonominin gereklerine gore kar- zarar- risk temeline dayali anlayisla devlet
destegi yapilmalidir. Mevzuat karmasasina bogmadan sade, anlasilir, pratik ve sonuca
gotiiriicii yontemlerle KOBI’ ler desteklenmelidir. Yardimlar ¢cok yaygin olmadan belli
amaglara ve alanlara yonelik olmalidir. Parasal tesviklerin miimkiin oldugunca az,
bilgilendirme, egitim, danigsmanlik hizmetlerinin de miimkiin oldugunca yaygin ve etkin
olmasi gerekir. (Dilik ve Duran, www.hazine.gov.tr, 28.01.2007).

Tiirkiye’deki KOBI yatirim tesviklerinden bahsedecek olursak biraz da,
donemler itibariyle gelisimi 1968’ den itibaren baslayabilir. O donemde yatirim
tesviklerinin tutar1 GSMH(Gayri Safi Milli Hasila) icindeki pay1 yaklasik %3,5 olarak
kaynaklarda gecmektedir. Bu miktar her gecen sene artmaktadir. En son 2000’ li
yillarda ulagilan pay % 13,5 seviyelerindedir. Asagidaki cizelgede KOBI yatirim tesvik
belgelerine ayrilan kredi tutarlar1 belirtilmistir.
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Cizglge 3.2 : 2005 Yil1 Ocak-Nisan Aylarinda KOBI Yatirim Tesvik Belgelerine
Ongoriilen Yatirim ve Isletme Kredilerinin Mahiyetlerine Gore Dagilim

Yatirim Isletme Toplam Sabit

Adet Kredisi Kredisi Kredi Yatirm | istihdam
Mahiyet (YTL.) (YTL.) (YTL.) (YTL.) (Kisi)
Darbogaz
Giderme - - - - - -
Entegrasyon - - - - -
Kalite Diizeltme 2 135.000 40.000 175.000 228.724 1
Komple Yeni
Yatirim 14 3.016.500 | 130.000 | 3.146.500 | 5.821.242 483
Modernizasyon - - - - - -
Tamamlama 7 719.000 175.000 894.000 1.607.305 28
Tevsi 18 2.512.500 | 286.500 | 2.799.000 | 5.190.691 134
Uriin
Cesitlendirme 4 267.680 17.000 284.680 557.654 56
Yenileme 3 329.000 87.400 416.400 707.764 6
Hammadde
Temini 13 - 540.500 540.500 - -
Toplam 61 6.979.680 | 1.276.400 | 8.256.080 | 14.113.380 708

Kaynak: (Unal, www.treasury.gov.tr, 11.05.2005).

Cizelge 3.2 incelendiginde, en yiiksek yatinm rakaminin komple yeni tesis
kurmaya ayrildigi goriilmektedir. Tiirkiye’ nin yeni iiretim tesislerine ve yatirim
alanlarina ihtiya¢ vardir. Daha sonra ise, tevsi etmede yani isletmenin genisletilmesinde
kullanildi§1 goriiliir. Isletme kredisi olarak en ¢ok isletmenin ihtiyact olan hammadde
temininde kullanilmistir. Toplam krediler igerisindeki paya bakilacak olursa, yine en
cok kredinin komple yeni tesis kurmada kullanildig goriiliir.

3.8. KOBI’ lere Destek Veren Kurum ve Kuruluslar

Ulkemizde KOBI’ lerle iliskisi olan yonlendirme ve destekleme vb. hizmetleri
veren kamu kurum ve kuruluslarin baslicalart; DIE ( Devlet Istatistik Enstitiisii), Sanayi
ve Ticaret Bakanligi, Tiirkiye Halk Bankas1 A.S., Hazine ve Dig Ticaret Miistesarligi,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhigr (SSK, Bag-Kur), Milli Egitim Bakanhig
(Mesleki ve Teknik Egitim, Ciraklik Egitimi), MPM(Milli Prodiiktivite Merkezi),
DPT(Devlet Planlama Teskilat1), TUBITAK(Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma
Kurumu), TSE(Tiirk Standartlar1 Enstitiisii), KUSGET(Kii¢iik Sanayi Gelistirme
Teskilat1), IGEME(ihracati Gelistirme Merkezi), DESIYAP(Devlet Sanayi ve Isi
Yatinim Bankasi), ; 6zel sektérden de TOBB(Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi) ve
TESK(Tiirkiye Esnaf ve Sanatkarlari Konfederasyonu) gibi kuruluslardir (Urel,
1991:16).

Tiirkiye’ de KOBI’ lere finansman kolaylig: ile benzer, teknik yardim ve
danigmanlik hizmeti veren bir¢ok kurum ve kuruluslar vardir. Bunlarin ayri ayn ele
alinmasi faydali olacaktir.
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3.8.1. Finansman Kolayhgi Saglayan Kurum ve Kuruluslar

Finansman sorunu KOBI’ lerin en 6nemli sorunlarindan bir tanesidir. Tiirkiye’
de en yaygin finansman araci, krediler olmasina ragmen KOBI’ lerin bu yardimdan
yeterli olgiide yararlanabildiklerini soylemek giictiir. 1997 yili itibariyle KOBI® lerin
kredileden yararlanma orani sadece % 8,6’dir. Kredi sartlarinin agir, kisa vadeli,
istenilen teminatlarin yiiksek olusu, KOBI’ lerin kredilerden yararlanmalarim
zorlagtirmaktadir (Algan,2000: 30).

3.8.1.1. Sanayi ve Ticaret Bakanhg Kiiciik Sanayi ve El Sanatlar1 Genel
Miidiirlagii

Sanayi ve Ticaret Bakanlig1’ nin kurulus konumunda; Organize Sanayi Bolgeleri
ve Kiiciik Sanayi Siteleri planlamak, ilgili kurum ve kuruluslarla isbirligi i¢inde plan
hedeflerine paralel olarak mevzuat diizenlemeleri yapmak, iist yap1 kredisi saglamak,
KOBI’ lere orgiitlenme, egitim, tedarik tanitma ve pazarlama, teknik ve ekonomik
konularda hizmet vermek, varliklarin1 korumak ve gelistirmek igin gerekli hukuki ve
yonetsel diizenlemeleri yapmak gibi gorev ve sorumluluklar vardir (Celik ve Akgemci,
1998: 97).

3.8.1.2. Tiirkiye Halk Bankasi

Halk Bankasiin KOBI’ lere yonelik kredileri asagidaki kolayliklar
saglamaktadir (IZTO, 1999: 4):

- Tamamlanmamig yatirnmlarin iiretime gegmesi,

- Yarim kalmig yatirimlarin tamamlanmasi,

- Kiiciik ve orta 6lcekli tekstil isletmelerinin teknolojilerinin yenilenmesi,
- KOBI’ lere yonelik olarak kullandirdigi makine ve donanim alinmasidir.

3.8.1.3. Smai Yatirnm ve Kredi Bankasi

Emek yogun yatirim projeleri kapsaminda, kendi belirledigi dl¢iitlere gore kiigiik
boy isletme kapsamina giren isletmelere finansal hizmet vermek amacindadir (Celik
vd., 1997:29).

3.8.1.4. Esnaf Kefalet Kooperatifleri

Esnaf Kefalet Kooperatifleri, adini bildigimiz ama ne ise yaradidini bilmedigimiz bir
kurum. Aslinda ne ise yaradigini biz bilmesek de milyonlarca esnaf gok iyi biliyor. Ciinkii bu
kurumun yasal gbrevi esnafa kredi verilmesinde araci olmaktir (Oviir, www.sabah.com.tr,
29.01.2007).

Esnafin Halk Bankasindan aldigi kredilere kefil olan ve bunun karsiliginda
esnaftan %3 Risk Fonu, %3 Kooperatif Komisyonu, %1 Ust Kurulus Fonu, %1
Sermaye Bloke Kesintisi olmak iizere toplam % 8 kesinti ve masraf karsiligi tahsil eden
kooperatifler, kredi maliyetlerini 6nemli dl¢iide yiikseltmekte ve esnafin, kooperatifler
araciligiyla kullandigr kredilerin faizleri fiilen, bankalar piyasasindaki cari kredi faiz
oranlarinin iizerine ¢ikmaktadir (Yavuz, www.tesk.org.tr, 20.01.2007).
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3.8.1.5. Diinya Bankasi Kredileri

Siai Kalkinma Bankasi’ nda idare edilen Diinya Bankasi Kredileri, Sinal
Yatinm ve Kredi Bankasi, Tiirkiye Vakiflar Bankasi, Yap1 ve Kredi Bankasi, Garanti
Bankas1, Interbank ve Korfezbank arasinda dagilmis durumdadir. Diinya Bankas1® ndan
alman kredilere garantorlik eden bankalar, kredinin donmemesi durumunda geri
0demekle sorumludurlar (Celik vd., 1997:30).

3.8.1.6. Tiirkiye Vakiflar Bankasi

Vakifbank, Giimriik Birligi’ ne girme siireci icinde ¢esitli sorunlarla karst
karstya bulunan KOBI’ lere destek vermek, verimliliklerinin ve rekabet giiclerinin
arttirilmasi1 ve Giimriik Birligi’ ne uyum saglamalar i¢in finansman destegi yaninda,
ihtiya¢ duyduklar alanlarda bilgi, enformasyon vb. destegi vermeyi hedeflemistir.
KOBI’ lerin sorunlarmin tespit edilmesi ve ¢oziim 6nerilerinin olusturulmas: amaciyla
banka biinyesinde “ KOBI Arastirma ve Danismanlik Birim Miidiirliigii” kurulmustur.
Vakifbank’ 1 hedef aldign KOBI’ ler 20-149 isci calistiran ve 6zellikle ihracat yapan
isletmeler olusturmakta, bu baglamda iliski kurulan KOBI sayis1 30.000’i bulmaktadir
(IZTO, 1999:28).

3.8.2. Teknik Yardim ve Damsmanhk Hizmeti Veren Kuruluslar

Bu kistmda, KOBI’ lere yonelik teknik yardim ve danismanlik hizmeti veren
kuruluslar incelenmistir.

3.8.2.1. Tiirkiye Halk Bankasi

Tiirkiye Halk Bankasi tarafindan KOBI’ lere saglanan hizmetler asagidaki
gibidir (Celik ve Akgemci, 1998:101):

- Esnaf ve sanatkarlarin kooperatifler halinde orgiitlenmelerine yardimei olmak,

- Sanatkar ve kiiciikk boy isletmelerin iiriinlerinin pazarlamasimi saglamak
amaciyla calismalar yapmak,

- Esnaf ve kiigiik sanayicilerin egitim sorunlar ile ilgilenme, mesleki gorgii ve
bilgilerini arastirici ¢aligmalar yapmak.

3.8.2.2. KUSGET (Kiiciik Sanayi Gelistirme Teskilati)

Tiirk Hiikiimeti ile Birlesmis Milletler Sinal Kalkinma Teskilati nezdinde
Milletleraras1 Antlasma cercevesinde 1973 yilinda Gaziantep'te pilot proje niteliginde,
Sanayi ve Ticaret Bakanhi@1 biinyesinde KUSGEM( Kiiciik Sanayi Gelistirme Merkezi)
kurulusu, kiiciik sanayi isletmelerine ortak kolaylik atolyeleri ile hizmet vermeye
baslamistir. Daha sonraki yillarda bu caligmalar genel degerlendirmeye tabi tutularak
17.06.1983 tarih ve 83/6744 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile onaylanip yiiriirliige giren
"Kiiciik Sanayi Yayim Hizmetlerinin Gelistirilmesi"ne dair Milletleraras1 Antlagsmaya
gore KUSGET (Kiigiik Sanayi Gelistirme Teskilati) faaliyet géstermeye baslamistir
( www.kosgeb.gov.tr, 30.01.2007).
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KUSGET, KOBI’ lere Gelistirme Merkezleri aracihigiyla teknik danismanlik
hizmetleri vermis, modern isletmecilik ilkelerini bu isletmelerde uygulamaya koymus,
diinya standartlarinda kalite bilincinin yerlesmesi ve yayginlagtirilmasi, teknolojik
iiretim seviyesinin yiikseltilmesi, istihdam kapasitesinin artirilmast  yolunda
calismalarda bulunmus, cagdas yonetim becerilerinin kazandirilmasi icin teknik alt
yapinin kuvvetlendirilmesine iliskin hizmetleri ger¢eklestirmeye ¢alismistir
( www.kosgeb.gov.tr, 30.01.2007).

3.8.2.3. KOSGEB( Kiiciik ve Orta Olcekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme idaresi
Baskanhg)

12.04.1994 tarihinde kabul edilen 3624 sayil1 kanunla kurulan KOSGEB (Kii¢iik
ve Orta Olcekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Baskanlig1)’ in amaci, iilkenin
ekonomik ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasinda KOBI’ lerin paymi ve etkinligini
artirmak, rekabet giiclerini artirmak ve sanayide entegrasyonu ekonomik gelismelere
uygun bir bicimde gerceklesmektir. KOSGEB, Sanayi ve Ticaret Bakanhigi ile
baglantili, tiizel kisiligi haiz bir kamu kurulusu niteligindedir (Ekinci, 2003:42).

KOSGEB tarafindan saglanan yardimlardan bazilar sunlardir; Ar-Ge yardimlari
kapsaminda teknoloji, yeni teknoloji, iiriinde yenilik gibi 6zelliklere sahip projeler i¢in
gecerlidir. Bu kapsamda kavram gelistirme, teknolojik ve ekonomik yapilabilirlik etiidi,
gelistirilen kavramdan tasarima gecis siirecinde yer alan laboratuar calismalart vb.
caligmalar, tasarim ¢izim ¢alismalari, prototip iiretimi, pilot tesisin kurulmasi, deneme
iiretimi, patent ve lisans calismalari, satis sonras1 sorun giderme hizmetleri ile ilgili
harcamalarin yaklagik olarak %50’ si desteklenmektedir (Algan, 2000:32).

KOSGEB genel olarak ii¢ boliimden olusur. Bunlar, Teknoloji Gelistirme
Merkezi, Isletme Gelistirme Merkezi ve Laboratuar Miidiirliikleri’ dir. Bunlardan
Teknoloji Gelistirme Merkezi tarafindan yiiriitilen faaliyetler asagida siralanmistir
(www.kosgeb-adana.gov.tr, 30.01.2007):

- Bilgi ve teknoloji yénelimli yeni firmalarin kurulmasi, desteklenmesi, gelistiriimesi,

- Mevcut kiigiik isletmelerin AR-GE projelerinin desteklenmesi,

- Universite, kamu ve o6zel sektor AR-GE kurumlari ile kiiciik isletmelerin
igbirliginin gii¢clendirilmesi,

- Bilgi ve teknoloji yonelimli girisimcilere yonelik is kurma ve gelistirme
danigmanligl ve girisimcilik egitim programlariin gelistirilmesi,

- Teknoloji gelistirme merkezlerinden hizmet alan kiiciik isletmelerin pazarlama
ve finansman temini yoniindeki uygun araglara yonlendirilmesi,

- Kiiciik isletmelerin kendi is ortamlarinda olusturduklar1 gelistirme faaliyetlerinin
ve patent/faydali model/endiistriyel tasarim gibi fikri ve smnal miilkiyet
kapsaminda degerlendirilebilecek uygulamalarin izlenmesi, degerlendirilmesi ve
ticaretlestirilmesine yonelik faaliyetlerin yonlendirilmesi,

- Kiiciik isletme AR-GE(Arastirma Gelistirme) faaliyetlerinin bir veri tabani
haline getirilerek internet ortaminda ilgili taraflara duyurulmasina yonelik
caligmalarin yiiriitiilmesi,

- TEKNO-NET bilgi aginin kiigiik isletmelere uygulanmasi ve izlenmesidir.

KOSGEB, kiiciik ve orta olgekli sanayi isletmelerinin teknolojik yeniliklere
stiratle uyumlarin1 saglamak, rekabet giiclerini yiikseltmek ve ekonomiye katki ve
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etkinliklerini artirmak amaciyla 1990 yilinda kurulmustur. Birlik, bilgi ve teknoloji
yonelimli yeni firmalarin kurulmasi, desteklenmesi, gelistirilmesi, mevcut kiigiik
igletmelerin AR-Ge projelerinin desteklenmesi, tiniversite, kamu ve 6zel sektor AR-GE
kurumlan ile kiiciik isletmeler arasindaki isbirliginin gii¢lendirilmesi gibi konularda
caligmalar yiiriitmektedir (http://turk.internet.com, 30.01.2007).

Yukarida siralanan kurumlarin  haricinde KOBI* lere teknik yardim ve

danmigmanlik hizmetleri veren diger kuruluslari veren kurum ve kuruluslar sunlardir
(Celik vd., 1997:34):

- Universiteler,

- Tlgili meslek kuruluslar,

- Esnaf ve Kii¢iik Sanatkarlar Dernegi,

- Tiirkiye Bilimsel ve Teknik Arastirma Kurumu(TUBITAK),
- Ihracat1 Gelistirme Merkezi(IGEME),

- Mesleki Egitim Kiigiik Sanayi Destekleme Vakfidir.
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4. UCRET VE UCRET SiSTEMLERI

Isletmelerin ve dolayisiyla personel boliimlerinin en sikintili islevlerinden biri de
maas ve iicret yonetimidir. Ucret, personelin, isverenden, emegi karsihigi aldig
ekonomik degerdir. Isveren agisindan iicret, olduk¢a onemli miktarlara varan bir gider
kalemidir. Personel agisindan iicret ise, bir yasam kaynagidir. Ucret sayesinde personel
fizyolojik, giivenlik, sosyal ve sayginlik ihtiyaclarini karsilar(Geylan, 1992:231).

4.1. Ucretle ilgili Kavramlar

Ucretler, bir taraftan emegi karsiliginda calisan insanlarin gelirini ve yasam
diizeylerini tayin edici bir 0ge, diger taraftan gerek endiistrinin gelismesine etki eden
onemli bir maliyet 6gesi, gerekse milli gelirin ¢esitli gelir gruplar arasindaki dagilim
tarzini, o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranimi gosteren bir gosterge olarak
cok yonlii bir mahiyet arz eder (Bingol,1997:339).

Insanlarin ¢alismak istemelerinin 6nemli bir nedeni emekleri karsiliginda
alacaklar1 iicret ve diger odemelerdir. Ucret, bireylerin hem kendilerinin hem de
ailelerinin ihtiyaclarini karsilamada bir aracidir (Yiiksel, 2000:212).

Ucret, iiretime katilan emegin para olarak 6denen karsihigidir. Emegin fiyatidir.
Bu tanimlardan sonra iicretin en onemli dort 6zelligini sayacak olursak (Giilerman,
1978:186);

- Emek sahibi ve ailesi i¢in olagan bir yasam saglamasi,

- Ucretin harcanan emege denk bir diizeyde bulunmast,

- Aym veya bagka igyerinde aym diizeydeki islerin iicretlerinin esit olmasi,

- Calisan, kidem ve beceri kazandikga, licretin de uygun bir miktarda artmasidir.

Ekonomik ac¢idan yapilan diger bir tanima gore de iicretler, isgiiciine yapilan tiim
odemeleri ve odeme bicimlerini kapsar. Odenen bu iicretler cogunlukla, saat iicreti,
haftalik veya aylik diye adlandirilir (Artan, 1981:38).

Ucret yalmizca personelin yasam kosullarini  ve isletmelerin  karliigini
etkilemekle kalmaz, ulusal gelirin 6nemli bir kalemini olusturdugu igin devleti ve
toplumu da yakindan ilgilendirir. Bu nedenle devlet zaman zaman genel iicret
yonetimine miidahale etmek zorunda kalir (Geylan, 1995:161).

Belli bir siire icinde emek karsili§i kazanilan paraya iicret denir. Belirli bir
zaman veya tiretim birimi basina ddenen paraya iicret haddi, ve iicret gelirine sahip
olan kisiye de is¢i denir (Tiilbentli, 1993:68).

Ucret, islerini yapmalar1 karsiiginda sirketin personele verdigi iicret ve
yararlarla ilgilidir. Sirketler iicretlendirme sistemlerini pek cok amaci gerceklestirmek
i¢in kullanirlar. Bu amaglar arasinda kabiliyetli personeli sirkete cekmek, personeli
motive etmek ve personeli pazardaki diger sirketlerin verebileceginden daha fazla iicret
ve yarar saglayarak onlari elde tutmak sayilabilir (Raymond, 1999:318).

Serbest bir ekonomik diizende girisimcinin, bagka bir kimseden kendi igyerinde
veya igletmesinde is yapabilmesini istemesi i¢in, bu isin karsiligi bir paray1 isi yapan
kimseye odemesi gerekir. Iste bu, iicrettir. Emegin diisiinsel ya da bedensel olmasi,
iicretin niteligini degistirmez. Bunun gibi emeklerini satan kisilere yapilan ddemelerin,
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esastan ¢ok soze iliskin bazi ayirim ve anlayislara yer verdigi goriilmektedir (Talas,
1997:36).

Uretim faktorlerinden emegin karsilig1 olan iicret, giiniimiiz ekonomik ve sosyal
yasamini etkileyen en énemli olgulardan birisi durumundadir. Isletmelerde iyi bir iicret
diizeninin kurulmasi ve bu diizenin basariyla yonetilmesi ¢ok onemlidir. Ciinkii yapilan
arastirmalara gore, isletmelerin rekabet giicleri ile kullandiklar iicretleme sistemleri
arasinda yogun bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Bu bakimdan, isletmedeki farkli ¢ikar
gruplarmin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren, sonugta verimlilik ve kaliteyi
artiran bir {icret yonetim sisteminin kurulmasi gerekir (Ozgen vd., 2002:267-268).

Isletmelerde iicretleme sistemleri, is degerleme sonuclarina gore ve raporlama
iligkilerine dikkat edilerek olusturulur. Bireysel ve organizasyonel bazda bircok amaci
bulunmaktadir. Bunlardan bazilarini sayacak olursak (Tahiroglu, 2003:207):

- Potansiyel ise bagvuran aday kalitesini yiikseltme,

- lyi ¢ahisanlarin baglihigini kazanma,

- s verimliligini ve calisan performansini artirma,

- Maliyet acisindan rekabet avantaji kazanma,

- Odeme konusunda yasal yiikiimliiliikleri yerine getirme,

- Organizasyonun stratejik hedeflerine ulagsmasina yardimci olma,
- Organizasyonun yapisini pekistirme,

- Organizasyonda iicretlendirme modelidir.

Ucret, insanin orgiitte ¢alismasi karsiiginda aldigi en temel 6diildiir. Ucretin
birey i¢in anlami yalnizca aldig1 para da degildir; bireye iicrete paradan baska anlamlar
da yiiklediginden, iicret kendisi i¢in cok dnemli olmaktadir (Yiiksel, 2000:219).

Ucret, bedeni ve zihni emege iiretim ameliyesindeki faaliyeti karsilig1 denen
bedel veya diger bir ifadeyle prensip itibariyle tesebbiisiin kar ve zararina bagli olmayan
ve girisimci tarafindan emek sahibine, iiretilen malin satis1 beklenmeden ddenen belirli
bir gelirdir (Bingdl, 1997:343).

Ucret Haddi, is secme sirasinda isin net cazibesini degerlendirme bakimindan
ve liretim birimi basina is¢ilik maliyetinin hesaplanmasinda dikkate alinan iicret haddi,
emegin belirli bir zaman veya {iretim birimi basina elde ettigi para miktaridir (Bingél,
1997:343).

Ucret Geliri, bir iscinin bir yil icinde emegi karsiigi kazandigi paralarin
toplamidir (Tiilbentli,1993:68).

Maas, memurlarin hizmetleri karsiliginda elde ettikleri gelirdir (Benligiray,
2003:2).

Ucret Diizeyi, bir isletmede calisanlara 6denen iicretlerin olusturdugu genel
ortalamadir (Benligiray, 2003:5).

Ucret Yapisi, isletmelerde verimlilik, kalite ve is doyumunu artiran, adaletli bir
iicret yapisinin kurulmasi, iicret yonetimi siirecinin en onemli konularindan birisidir.
Adaletli bir iicret yapisi, isletmedeki biitiin ¢alisanlara, yaptig1 isin degerine gore ticret
O0denmesini saglayan bir {icret diizenidir. Boylece, esit ise esit iicret ilkesi uygulanmig
olur (Ozgen vd., 2002:269).

Ucret Sistemleri, iicretlerin hesaplanma ve 6deme bicimlerindeki farkliliklar
cesitli iicret sistemlerinin ortaya ¢cikmasina neden olmustur (Yiiksel, 1998:202). Ucretin
hesaplanisi ve ddenis tarzi olarak ifade edilmektedir (Tekin, 2003:137).
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Ucret Hakk:, taraflarin  serbest iradesiyle meydana getirdikleri is
sozlesmesinden dogan iicrete iliskin haklar olup, unsurlarn arasinda fazla calisma, hafta
ve yillik genel tatil izin iicretleri sayilabilmektedir (Tekin, 2003:137).

4.2. Ucretin Onemi ve Ucreti Etkileyen Unsurlar

Diinyanin her yerinde {icret sorunu, personel yOnetiminin en tartismali
konusudur. Higbir lilkede memnunluk verici bir ¢6ziim yolu bulunamamistir (Tortop,
1985:77). Isverenler icin iicret sistemlerinin tasidigi ozellikler 6nemlidir. Gergekten,
isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu, ekonomik dalgalanmalarin isgiicii maliyetleri
iizerindeki etkisini dengeleyebilecek bicimde esnek, verimlilik, kalite ve kar ol¢iitlerine
bagl, is¢i icretlerinin artan performans yoluyla arttirilmasim saglayan, ekonomik
durgunluk veya isletme performansinin geriledigi donemlerde isci sayisindaki
degisimlerin etkisini azaltan, iscilerin performansinin &diillendirilebildigi ve bilgi,
beceri ve deneyime sahip iscileri isletmeye ¢ekebilen bir iicret sistemi olusturulmalidir
(Erdut, 2002:46).

4.2.1. Is Analizi

Bir isin, onu olusturan parcalarin1 belirlemek, bu ise bagli odevler ve
sorumluluklar ile bunlarin yapilmasinda gerekli bedensel ve =zihinsel nitelikleri,
kullanilan takimlar ve donatimi, terfi hatlarini, gerekli tecriibe ve yetenekleri, iicret
basamaklarini, calisma saatleri ve kosullarini, diger islerle olan iliskilerini belirtmek
icin yapilan bir analizdir (Karayalc¢in, 1986:232).

Belirli bir isin istenilen sekilde yapilabilmesi i¢in isi yapan kisinin sahip olmasi
gereken bilgi, yetenek ve tecriibe ile tasiyacagi sorumluluk ve cevre kosullarina iligkin
bilgilerin sistematik olarak toplanip incelenmesine is analizi denir (Kobu, 2003:642).

Bu tamimdan anlasilacagi iizere is analizlerinin duyarhigi bilimsel toplama
yontemlerinin uygulanmasi ile gergeklesir. Is analizinde ilk yapilacak is mevcut tiim
islerin tam ve duyarh bir sekilde tanimlanmasidir (Kobu, 2003:642).

[s analizi, orgiitte yiiriitilmekte olan birbirinden farkl: tiim islerle ilgili bilgilerin
toplanmasi, degerlendirilmesi ve Orgiitlendirilmesidir. Bu calismanin sonucunda,
Orgiitte yiiriitiilen tiim islere iligkin is tanimlar1 ve is gerekleri gelistirilir (Hacioglu vd.,
2002:5).

Is analizinde gozlem, anket ve goriisme teknikleri kullanilmaktadir. Is analizinde
bu yontemlerden biri, birkaci veya iicii birden kullanilabilir. Bu sekilde islere iliskin
bilgiler toplanir, islerin tanimlar1 yapilir ve isler, is gereklerine gore Olciilerek degerleri
belirlenir (Akyildiz, 2001:97).

Is analizi yapabilmek icin isler hakkinda genel bir kiiltiire sahip olup is analiz
teknigini bilmek gerekir. Isin analizinin yapilis sekli su sekilde olabilir (Karayalcin,
1977:146):

- Isin esas fonksiyonlar1 yazilir,

- Iste gerekli maharet belirtilir,

- lsin yiikledigi sorumluluklar belirtilir,

- Isin gerektirdigi gayret belirtilir,

- Iste calisan kisinin karsilastig1 sartlar belirtilir,

- Isin yapilmasinda kullanilan yonetmelikler ve is araglar1 belirtilir.
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Is analizlerinde toplanan verilerden isletmelerde hangi islerin goriildiigiine dair
ozetler ¢ikarilir. Bunlara is tamimlan denilir. Bu isleri yapabilmek icin isgorende
bulunmasi gerekli niteliklerin belirlenmesiyle de is gerekleri ortaya c¢ikar (Yiiksel,
2000:82).

Is analizleri, is giiciiniin boliimlendirilmesini saglayan, isin yapisina ve temel
karakteristiklerine iligkin temel is bilgilerini sunmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:54).

Is analizleri degisik amaclarin gerceklestirilmesi igin yapilirlar. Ancak personel
yonetimi alaninda ve iiretim miihendisligi alaninda olmak {izere iki temel grup
igerisinde inceleyebiliriz (Ataay, 1990:137):

Personel Yonetimi alaninda yararlanilan yerler sunlardir (Ataay, 1990:137):

- Orgiitsel yapinin incelenmesi gelistirilmesi,

- Yeniden diizenleme ¢aligsmalarinda,

- Personel secimi, ise yerlestirme, yiikselme ve is aktarmalart i¢in yapilacak
incelemelerde,

- Kadro planlamasinda,

- Egitim ve gelistirmede,

- Ucret yonetiminde,

- s kosullariin iyilestirilmesinde,

- lsicerigindeki degisikliklerde,

- 1§ standardizasyonunda,

- Isgoren envanterinin ¢ikarilmasinda yararlanilir.

Is analizlerinin endiistri miihendisligi alaninda kullaniminda temel amag, islerin
daha basit ve verimli yapilmasinda etken olan 6gelerin aragtirilmasi ve yeni yontemlerin
gelistirilmesidir.

- Islerin gelistirilmesinde,

- Standartlarin saptanmasinda,

- Is basitlestirme calismalarinda,

- Tegvikli sistemlerin diizenlenmesinde,

- Hareket, metot ve zaman incelemelerinde,

- Uretim sistemlerinin gelistirilmesinde yararlanilir.

Yukarida maddeler halinde siralanan is analizinin kullanim alanlarini tablo
halinde 6zetleyecek olursak asagidaki sekil ortaya ¢ikar.
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IS ANALIZI

Is Tanimlar ve Is Gerekleri

l
l l l

Qrgﬁtsel Kullanimlar Personﬁl Yénetimi Faaliyetleri Endiistri Miihendisligi
Qrgut planlamasi Insangiicii planlamasi is ve gorev tasarimi
Orgiit tasarimu Ise yerlestirme Yontem/arac gelistirme
Orgiit gelistirme Ise alistirma

oo .. Is giivenligi tasarimlari
Egitim ve gelistirme

Basar1 degerlemesi

Ucret yonetimi

Is degerleme

Toplu pazarlik

Toplu sozlesme yonetimi
Personel hizmetleri
Kariyer danismanlig1
Rehabilitasyon programlari

Sekil 4.1. Is Analizi Bilgilerinin Kullamldig1 Alanlar (Yiiksel, 2000:83)
4.2.2.1. is Analizinin Amaclar

Is analizinden beklenen amaclar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Sabuncuoglu,
2000:55):

- Insan kaynaklari planlamasina yardimci olmak,

- Ise alma kararlarim verirken kullanilacak kesin ve acik kriterler olusturmak,

- Performans degerleme sisteminin temelini olusturan is bilgisini saglamak,

- Her bir ise ve pozisyona iliskin bilgileri net bicimde aciklayarak buralarda
calisacak kisilerin kariyer planlarinin saglikli bicimde yapilmasini saglamak,

- Isler arasindaki iliskilerin ve isyiikii dengelerinin kurulmasina yardimci olmak,

- Is performansim etkileyen olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak ve is
ortamini gelistirmektir.

4.2.1.2. is Analiz Siireci

Orgiitlerde yiiriitiilecek is analizi calismalarini ii¢ agamali bir siire¢ yardimiyla
aciklamak miimkiindiir. Bunlar (www.blogcu.com, 14.10.2006):
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- Hamrhk caligmasi,
- Is analizi bilgilerinin toplanmast,
- Is analizi bilgilerinin uygulanmasidir.

4.2.1.2.(1). Hazirhik Calismasi

Is analizi calismasina baglamadan once, isletmenin orgiit yapisi ve bu yapi
igerisinde izlenmekte olan siireclere iliskin semalar ayrintili olarak gézden gegirilerek
orgiit yapist igerisindeki ¢esitli birimlerde yapilmakta olan isler tespit edilmektedir.
Ayrica, igletmenin yonetim anlayis1 ve felsefesi ¢alisanlarin egitim diizeyleri, isletmenin
faaliyet gosterdigi is kolu, isletmeyi etkileyen i¢ ve dis ¢evre kosullar1 ve benzer
konularda da bilgi sahibi olmak gerekir. (www.blogcu.com, 14.10.2006).

4.2.1.2.(2). is Analizi Bilgilerinin Toplanmasi

Is analizi siirecinin bu asamasinda, is analizinin yapilabilmesi i¢in gereken ise
iliskin bilgilerin ve verilerin hangi yontemlerle toplanacaginin belirlenmesi gerekir. Ise
iligkin verilerin toplanmasinda kullanilabilecek belli bagh yontemler gézlem, goriisme,
anket(yazili ya da sozlii), giinlik tutturma, listede isaretleme(kontrol listesi), hareket
filmleri kullanma, tartisma, daha Onceki is tammlarindan yararlanma, is araclarini
inceleme, isleri bizzat yapma ve karma yontem olarak siralanabilir (Hacioglu vd.,
2002:36).

4.2.1.2.(3). Is Analizi Bilgilerinin Uygulanmasi

Is analizi ile elde edilen bilgiler is tanimlari, is gerekleri ve is standartlar1 haline
doniistiiriilerek insan kaynaklari ve diger temel isletme fonksiyonlariyla ilgili kararlarda
uygulanmaktadir.Is tanimlar, is gerekleri ve is standartlarinin uygulanmasiyla elde
edilen bilgiler insan kaynaklar1 boliimii bilgi sisteminin ana unsurlarin1 olusturmaktadir
(www.blogcu.com, 14.10.2006)

4.2.2. is Tammm ve Spesifikasyonu

Is tanimi ve spesifikasyonunun amaci standart ifadelerle yazilmis islerle ilgili
bilgilerin toplu halde bulundurulmasidir. Bu iki belgede yer alan bilgilerin tiimii is
analizlerinden elde edilir. Is spesifikasyonunda isin faktorleri icin takdir edilen derece
ve puanlar da yer alir (Kobu, 2003:646).

Is tamimlari, bir iste yapilan faaliyet ve gorevlerin, donatimin, yontemlerin, is
kosullarmin, sorumluluk ve diger temel etmenlerin, harcanilmas1 gereken c¢aba ve
sorumlulugun diger islerle olan iliskilerinin yazili, sistemli ve planlanmig bir tablosudur
(Karayalg¢in, 1986:232).

Is tanimlari, fotograf cekiminde oldugu gibi, siirekli degisen ve gelisen islerin
anlik bir goriintiisiinii verir. Ornegin, bir isletmede uzun yillardan beri var olan ve
goriiniiste bugiinkiiyle ayni olan bir is, li¢ y1l 6nce daha farkli bicimde yapilmaktayken,
bu ii¢ yillik siirecin farkli asamalarinda bagka sekillerde yapilarak bugiine gelmis
olabilir. Bugiin yapilan igin bu anlik durumunun acik ve kesin bir sekilde tanimlanmasi
gerekir. Boylece belirli araliklarla tanimlanan iste zaman iginde meydana gelen
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gelismeleri izlemek ve gerekli degisiklikleri yapmak miimkiin olabilir (Benligiray,
2003:133-134).

Is analizi ¢alismalar1 sonucunda, isle ilgili olarak toplanmis verilerin belirli bir
sistem dahilinde yazili hale getirilmesine is tamimi denir. Is tanimi, is analizinin dogal
bir uzantisidir ve bu yoniiyle is analizi ile giidiilen amaclarla is tanimlarinin amaglar
arasinda kesin benzerlikler bulunur (Hacioglu vd., 2002:56).

Is tanimlar baslica ii¢ bolimden meydana gelir: Is kimligi boliimii, is ozeti
boliimii ve isle ilgili diger bilgilerin yer aldig: boliim. Is kimligi boliimiinde isin adi,
kodu, bagli bulundugu bolim, is tamiminin hazirlandigr tarih gibi bilgiler yer alir
(Yiiksel, 2000:87).

Isin 6zeti kismu, isin amacim, kapsamimi ve ise bagli gorevleri gosteren
boliimdiir. Ozet boliimiinde is, diger islerden ayirt edici ozellikleri belirtilecek sekilde
yazilmalidir. Isin ne oldugu, nasil ve nigin yapildig: acikca ve herkes tarafindan kolayca
anlagilabilecek sekilde ifade edilmelidir.

Uciincii boliimde ise, isin yapimi sirasinda ne tiir makine, ara¢ ve malzeme
kullanildig1 belirlenir. isin baslangi¢ noktasindan bitis noktasina kadar isin nasil bir akis
izledigi, diger islerle ne tiir gecici ya da siirekli iliski icinde bulundugu, isin orgiitsel
yap1 i¢indeki fonksiyonel ve basamaksal roliiniin ne oldugu agiklanir (Sabuncuoglu,
2000:66).

Is tanimi ve spesifikasyonunun amaci standart ifadelerle yazilmus islerle ilgili
bilgilerin toplu halde bulundurulmasidir. Bu iki belgede yer alan bilgilerin tiimii is
analizlerinden elde edilir. s spesifikasyonunda isin faktorleri icin takdir edilen derece
ve puanlar da yer alir (Kobu, 2003:646).

Is spesifikasyonu isi yapacak kisinin sahip olmasi gereken ozellikleri, faktorler
icin ayr1 ayr cok kisa tammlarla belirler. Bu tanimlara faktor gerekgeleri denir (Kobu,
2003:646).

4.2.3. Is Etiidii

Verimliligi artirmak amaciyla isi yapacak kisinin giiclinii ve gereksinimlerini
g6z Oniinde bulundurarak, isin en iyi yapilis bigimi ve tamamlanma siiresini saptamak
icin iy sistemleri iizerinde yapilan caligmalara is etiidii denir. Kisaca is etidii, is
sistemlerinin incelenmesi ve diizenlenmesi faaliyetlerini igerir. Is etiidiiniin hedefi
isletmelerde ekonomikligi artirmak, insan yapisina uygun is akislar1 ve calisma kosullart
saglamaktir (Yiiksel, 2000:90).

Mal veya hizmet iireten tim iiretim sistemlerinde is etiidiiniin kullanilmasinin
nihai amaci, verimliligi artirmaktir. Bu sonuca ulasilmasi i¢in birtakim alt amaclarin
gerceklestirilmesi gereklidir. Bu amacglar gerceklestirilmeye calisilirken uyulmasi
gereken temel varsayimlardan biri de islerin tamimlhi fonksiyonlarindan herhangi bir
kayba izin verilmemesi geregidir. Boylece, tanimlanmis bir is ile ilgili faaliyetler, bu
isin yapilmasindan beklenen fonksiyonlar dikkate alinarak degerlendirilirler
(www.students.itu.edu.tr, 05.11.2006).

s etiidiiniin amaclar1 asagidaki gibidir (www.students.itu.edu.tr, 05.11.2006):

- Gereksiz faaliyetlerden kurtulmak,

- Gerekli faaliyetleri miimkiin olan en ekonomik sekilde diizenlemek,
- Uygun ¢alisma yontemlerini standartlagtirmak,

- lsileilgili dogru zaman standartlarini saptamak,
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- Uretimde kullanilan faktorlerden yararlanma oranini artirmak,
- lsgiiciinii egitmek,
- Mevcut ¢alisma kosullarindan daha iyi ¢calisma kosullarina ge¢gmektir.

Is etiidii, hareket etiidii ve is Olciimii olmak iizere baslica iki ana teknikten
olusur. Hareket etiidii isin en kisa yoldan, en kolay sekilde ve en az yorgunlukla nasil
yapilabilecegini inceler. Is olciimii ise isin yapilis1 igin gerekli zaman standartlarim
belirlemeyi amaclar (Yiiksel, 2000:91).

4.2.3.1. Hareket Etiidii

Hareket etiidii, belirli bir isin yapilabilmesi i¢in insan makine iligkisinin dikkate
almarak en uygun calisma yoOntemlerinin, tasarimlarinin belirlenmesi ve {retim
yontemlerinin standartlagtirllmasi faaliyetleridir. Hareket etiidii, isi inceleyerek isi
yaparken gereksiz hareketlerden kag¢inmayi, malzeme, ara¢, makine diizeninin iyi
kurularak insanin bunlara en kisa yoldan ulagsmasini saglamayi, siire¢ ve islemlerin
gelistirilmesini, calisma kosullarinin iyilestirilmesini amaclayan bilimsel islemler
dizisidir (Yiiksel, 2000:92).

Hareket etiidiinde islem akis Kkartlarindan yararlanihr. Islem akis Kartlari,
igletmedeki tim mal yada hizmetlerin tiretim ve sunum siireglerini asama asama
gosteren yazili belgelerdir. Uygulamada bes asama ve bu asamalan belirleyen bes
simge kullanilmaktadir. Bunlar (www.geocities.com, 05.11.2006):

- Islem (Operations) (O),

- Tasima (Transportation) (T),

- Depolama (Storage) (S),

- Denetim (Inspection) (I),

- Bekleme, gecikme, erteleme (Delay) (D)dir.

Hareket etiitlerinin is yasaminin bilimsel caligmalarla diizenlenmesine en 6nemli
katkis1 hareket ekonomisi ilkelerinin gelistirilmesi olmustur. Ornegin, iki elin birlikte
kullanilmasi, kollarin simetrik sekilde calistirilmasi, goz hareketleri i¢in normal mesafe
ayrilmasi, isin dogal ritme uygun sekilde diizenlenmesi gibi hareket ekonomisi ilkeleri
is etiidii sonucu yapilacak is tasarimlarina esas teskil etmektedir (Yiiksel, 2000:93).

4.2.3.2. is Olciimii

Is olciimii, caligma siiresinin standart hale getirilmesi icin kullanilir. Belirli bir
isin performans standardinin olusturulmasinda, isin tamamlanmasi i¢in gereken siirenin
hesaplanmasiin 6nemli bir yeri vardir. Bu diisiinceyle Taylor, isin standart siiresini
saptamaya calismis ve bunu iiretimin artirilmas, iscilerin dereceli iicretlendirilmesi gibi
konularda kullanmistir. Daha sonralari1 Bedaux, bu yondeki calismalara standart
tempo(hiz) kavramim katmaya ¢alismistir (www.students.itu.edu.tr, 05.11.2006).

Is olciimii, is tanimlar1 ve is gereklerine gore ise uygun bir insanin normal
kosullar altinda ve normal bir calisma temposu ile belirli bir isi tamamlayabilmesi icin
gereken zamanin belirlenmesidir. Is etiidii tekniklerinin baslicalar1 zaman etiidii, is
orneklemesi ve Onceden belirlenmis zaman standartlarindan yararlanmadir (Yiiksel,
2000:94).
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4.2.3.3. Zaman Etidi

Kronometraj yontemi olarak da bilinen bu yontem en eski ve halen en yaygin
kullanim alanina sahip olan bir i 6l¢iimii yontemidir, ancak tempo takdiri gibi subjektif
bir sabit belirlenmesi dolayisiyla hatalara acik bir yontemdir (www.students.itu.edu.tr,
05.11.20006).

Zaman etiidii gdzlem belgesinde bulunan biitiin sorularin karsiligi olan bilgi
dikkatle doldurulmalidir. Bu nokta ¢ok onemlidir. Bir kisi yaptigi calismayla ilgili
kosullart birka¢ ay sonra unutabilir. Eger formun iizerindeki bilgi tam degilse bu
caligma standart bilgi olarak bir deger tasimaz ve bir yarar saglamaz
(www.gencbilim.com, 05.11.2006).

Zaman etiidii, onemli bir ig birikimi veya zaman devresinde, performans
standartlarin1 saptamakta kullanilan is 6l¢iimiiniin birka¢ tekniginden biridir. Bu teknik
egitimli calisanlarin performansi, malzeme ve ekipmanlarin diizenlenmesi ve is
metotlar1 standartlagtirilmis tekrarlanan el ile yapilan islerin etiidii i¢in tesis edilmistir
(Bircan ve Iskender, 2005:200).

Zaman etiidii is ol¢iim tekniklerinden en yaygin olarak kullanilan tekniklerden
biridir. Yapilan arastirmalarin sonucunda isletmelerin standart zaman hesaplanmasinda
%94 oraninda zaman etiidii kullanilmaktadir. Zaman etiidii, belirli kosullar altinda
yapilan belirli bir isin 6gelerinin zamanim ve derecesini kayit ederek ve bu yolla
toplanan verileri ¢oziimleyerek, o isin tamimlanan calisma hizinda yapilmasi igin
gereken zamani saptamakta kullanilan is 6l¢iim teknigidir. Etiidiin yapilmasinda dikkat
edilmesi gereken konulardan biri is Ol¢iim asamasinda is¢iyi en az rahatsiz edecek
sekilde davranilmasidir. Ciinkii isci calismasimin  Olgiildiigii veya izlendigini
diisiindiigiinde normal calisma temposundan ayrilacaktir. Dolayisiyla standart
zamanlarin saptanmasinda farkli sonuglar elde edilmis olacaktir. Bunu 6nlemek i¢in isci
kadar analistin de egitilmesi ve is ile iscilerin 6zellikleri hakkinda bilgilendirilmesi
gerekmektedir (Bircan ve Iskender, 2005:200).

4.2.3.4. is Orneklemesi

Is orneklemesi, makinalarm ve isgorenlerin belli bir siire rastgele araliklarla
gozlenmesiyle yapilan is Olctimiidiir. Burada gozlem zamanim tesbiti cok Onemlidir;
clinkii siirekli calisanin yorgun zamanina, Ornegin Ogleye yakin saatlere rastgelen
gozlemler yapilan is hakkinda yanlis fikir verebilir (Yiiksel, 2000:94).

Dogrudan olgme yaklasimiyla ilgili diger bir tekniktir, oOzellikle 19.yy’da
istatistik biliminin gosterdigi gelisme tiim parametrelerinin Sl¢iilmesi imkansiz olan bir
yiginin parametrelerini yine ayni yigin icinden alinan bir 6rnek grubu aracilifiyla
tahmin etmeyi saglamis, bu ise tiim bilim dallarinda oldugu gibi Endiistri Miithendisligi
icinde de yogun bir uygulama alam bulmustur. Faaliyet orneklemesi de bu esasla
gelistirilmis bir yontemdir (www.students.itu.edu.tr/~ergonomi/bilbank/isetud4.html,
05.11.2006).

Is Orneklemesi; bir calisma devresinde, makine, siireg, isci gruplarimin ¢ok
sayida ani gozlemlerinin yapilmasinda kullanilan bir tekniktir. Gozlemler sonucunda
s6z konusu gruplarin verimli ya da verimsiz ¢alisma siireleri, bos gecen siireleri ve
nedenleri belirlenir (Toprak, www.ydd.org.tr, 05.11.2006).
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4.2.3.5. Onceden Belirlenmis Standart Zamanlardan Yararlanma

Bu yontemde ise insan viicudunun her hareketi i¢cin 6nceden saptanmis standart
zaman gostergeleri kullamlir. Belirli bir is igin gerekli hareketler icin Onceden
belirlenmis zamanlar toplanarak standart zaman hesaplanir (Yiiksel, 2000:94).

Iscinin galigmasi sirasindaki temel hareketlerinin(mikro hareketlerinin) siiresini,
Onceden saptanmis zaman standartlar1 yardimiyla hesaplama temeline dayanir.
Goriildiigti gibi bir olgiide sentetik zamanlara benzemektedir. Ancak buradaki
hareketler, therblig sembolleri ile gosterilen diizeydeki mikro hareketlerdir. Bunlar,
hareketin dogal ozelligine ve yapildig1 andaki kosullara gore 6nceden siiflandirilmig
olan temel beden hareketleri i¢in hesaplanmis zaman standartlarindan olusur. Bu zaman
standartlarindan yararlanarak belirli bir tempoda yapilan isin siiresini saptamakta
kullanilan bir is 6l¢iimii teknigidir (www.students.itu.edu.tr, 05.11.2006).

4.2.4. Is Degerleme

Is  degerlemesi  giiniimiizde  iicret  sistemlerinin  temeli  olarak
nitelendirebilecegimiz bir siirectir. Esas olarak, islerin organizasyon icinde birbiriyle
kiyaslanarak siralanmasima dayanir. Bu siralama sirketin hangi ise daha fazla iicret
odemek istedigine yonelik bilgi vermektedir. Is degerlemesi yapilirken dikkat edilmesi
gereken nokta degerlenen pozisyonda calisan kisinin performansina gore degil,
pozisyonun kapsadigi gorev/sorumluluklara ve organizasyon igindeki varolus sebebine
dayanarak is degerlemesinin yapilmasidir (Vardar, www.insankaynaklari.com,
20.01.2007).

Is degerlemenin diinyada ilk kez olusturulup gelistirildigi iilke Amerika Birlesik
Devletleri’dir. Is degerleme ozellikle bilimsel yonetimin ve bunun sonucu olarak
yonetim organlarinin aligmasi sonucu gelisme imkani bulmustur (Bingdl, 1993:12).

Ticaret alaninda da yoneticiler iicretle ilgili kararlarinda, daima is degerlemesi
ilkelerini kullanmuslardir. Tleri fikirli yoneticiler ve sendikacilar, iki tarafi memnun
etmek icin iicret oranlarmin adil bir sekilde, yeniden belirlenmesinin gerekli oldugu
kanisina varmiglardir. Cesitli isler arasindaki iicret farklar1 ve bu konuda sendikalarin
artan bilgisi ve yiiriirlikteki yeni yasalarin isletme yonetimine yiikledigi masraflar gibi
konular, iicret bazlarimin belirlenmesini amaglayan planlarin diizenlenmesine neden
olmuslardir. Is degerlemesi, bu deginilen sorunlara bir ¢6ziim yolu vaat eden bu tiir bir
plandir (Yalgin, 1994:105).

Ulkemizde ise ilk kez, 1948 yilinda Karabiik Demir-Celik Isletmeleri’nde, daha
sonra ise Stimerbank, Makine, D.D.Yollar1 vb. kamu kuruluslarinda uygulanmistir.
Daha ¢ok yabanci uzmanlarin onciiliigiinde yiiriitiilen bu ¢alismalarda 1960 yilina kadar
cok sayida kamu kurulusu tecriibe kazanmistir (Ataay, 1985:2).

Is degerlemesi iilkemizdeki kuruluslar igin yararli bir teknik olarak kabul
edilmesine ve biiyiik olcekli kamu kurum ve kuruluslarinda bu calismanin yapilmis
olmasina ragmen ya basarili bir sekilde uygulanmamis, ya bir siire sonra tiimiiyle
vazgecilmis ya da proje calismalart hi¢ uygulamaya konulmamistir (Benligiray,
2003:106).

Is degerlemesini gerektiren en bilyiik neden hi¢c kuskusuz iicretlemedeki
dengesizlik ve adaletsizliklerin giderilmesidir. Isler degerlerine gére siniflandirilarak
rasyonel ve kabul edilebilir bir temel iizerinden ticretlendirilir. Boylesine duyarli ve
Oonemli bir konuda isgorenler arasinda yanlis ve tutarsiz uygulamalar nedeniyle ortaya
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cikan huzursuzluklar gidermenin en gecerli yolu, objektif ve inandiric1 Olgiitlere gore
diizenlenmis bir i degerleme sistemini isletmede kurmak ve isletmektir (Sabuncuoglu,
1997:189).

Isletmelerin organizasyon yapisi incelendiginde degisik tiir ve nitelikte ¢ok
sayida isin yerine getirilmesi s6z konusudur. Her bir isin nitelik ve 06zelliginin
degisikligi paralelliginde degeri de birbirinden farklidir. Dolayisiyla, 6zellikle ‘esit ise
esit iicret’ ilkesinin en iyi sekilde uygulanabilmesi i¢in, her bir isin ‘degerinin’ ortaya
konulmasi gerekmektedir (Ozgen vd., 2002:249).

Is degerleme, bir isin diger islere gore degerini belirlemek icin bicimsel ve
sistematik olarak karsilagtirilmasini icerir(Sabuncuoglu,2000:194).

Is degerleme, sistem tazminat bedelinin bir pargasi olarak firma kararlari ve
diger islerin degerlerine baghdir (Mondy vd., 2002:324).

Dogal olarak orgiitsel amaclara en fazla katkiyr saglayan is, diger islere gore
daha 6nemlidir ve daha fazla iicrete layiktir. Is degerlemesi, iicret saptamak amaciyla
isletme icindeki islerin birbirleriyle karsilastirilarak goreli degerlerini sistematik bir
bicimde belirleme siirecidir (Sabuncuoglu, 2000:194).

Cesitli islerde ortaklasa bulunan yeterlik, caba, sorumluluk, is kosullan1 gibi
faktorleri temel alarak, islerin icerik ve Onem bakimindan karsilagtirilmasiyla islere
deger bicilmesine is degerlemesi denir. Is degerlemesi, isletmede yapilan biitiin isleri
objektif olgiilerle degerlemeyi amaglarken, her isin kesin degerini 6lgmeyi degil, her bir
igin diger islere gore nispi degerini belirlemeyi hedeflemektedir (Yiiksel, 2000:214).

Is degerlemesi personeli degil isi degerler. Is degerlemenin temelinde islerin
icerikleri acisindan karsilastirilmasi yatmaktadir. Bu karsilastirma, toplam iicreti degil,
ana ticreti ve kok ticret farkliliklarin1 dengeli bir bicimde belirlemek icin harekete gecis
noktasidir (Can vd., 2001:214).

4.2.4.1 is Degerlemenin Genel ilkeleri

Is degerlemesinin genel ilkelerini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Benligiray,
2003:100; Akyildiz, 2001:92) :

- Is gorenin degil isin degerlenmesi: Is degerleme, isin tamamiyla ve esas
gerekleriyle ilgilenir. Bu teknik isgorenlerin ozellikleri, performanslari ya da
isgorenlerin performanslar arasindaki farklar gibi hususlar1 dikkate almaz.

- Esit ise esit iicret verilmesi: Bu ilke, is degerleri ayn1 olan standardize edilmis
iglere ayni iicretin 0denmesi anlamina gelmektedir. Burada belirlenen ticret
iscinin performansina gore belirlenen bir iicret degildir. Aksine asgari
standartlar1 belirlenmis olan ise gore tespit edilen bir iicrettir. Sektor ve iilke
diizeyinde yapilan is degerlemeleri yoluyla esit degerdeki islere esit ticret
o0denmesi, iscilik maliyetleri acisindan, isletmeler arasi rekabet adaletinin
saglanmasina da yol acgar.

- Dogrulugun ve diiriistliigiin esas ahnmasi: Is degerlemesi yapilmasina karar
verildigi andan baglayarak biitiin asamalarinda ve uygulanmasinda dogruluk ve
diiriistliik temel ilke olarak benimsenmelidir.

- Gizliligin olmamasi: Is degerlemesi caligmalarimin bagindan itibaren her
asamasinda gizlilikten kaginmak gerekir. Gizlilik, isgérende kendi aleyhine bir
seyler yapildig1 yolunda siiphe yaratir ve yonteme giiveni sarsar.
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Calismalarn ilgili taraflarca belirlenmesi: Ilgili herkes sisteme inanmadikca
ve benimsemedikce kurulmasi ve uygulanmasi miimkiin degildir.

Is degerleme sonucunda elde edilen verilerin iicretlendirmeyle ilgili
kararlarda kullamlmasi: Is degerleme, biitiin bir iicret sisteminin Oziinii ve
temelini olusturur. Ucret stratejilerini, politikalarin1 ve diger uygulamalar1 bu
temel iizerinde bilingli bir sekilde gelistirip tamamlamak onemlidir.

Is degerleme verilerinin giincellestirilmesi: Uriin pazarindan, is giicii
piyasasindan, isgorenlerin yeteneklerinden ve yeni teknolojilerden gelen
baskilarin giicii islerin kapsamlarini degistirir ya da yeni islerin dogmasina
neden olur. Bu degisikliklerin is degerleme sistemiyle uyumlastirilmasi
zorunludur.

4.2.4.2. is Degerlemenin Amaclar

Bu amagclar soyle dzetlenebilir (Ozgen vd., 2002:250; Yalgin, 1994:102-103):

Yapilan isler arasinda, iicret bakimindan adil bir ayirim yapilmasi,

Ucret adaletsizliklerinin saptanarak, bunlarin ortadan kaldirilmasi,

Isletmede tutarl bir iicret politikas1 izlenmesi,

Yoneticilerle sendika temsilcileri arasinda yapilan goriisme ya da toplantilarda,
iicretlere ait belli bagli 6nemli sorunlarda kullanilabilecek, yapilmakta olan
iglerle ilgili bir stniflandirma yonteminin meydana getirilmesi,

Etkin bir iicret kontrol aracinin ortaya konmasi,

Icerik bakimindan degisen ya da yeni ortaya cikan isler i¢in 6denmesi gereken
iicretlerin belirlenmesini goz Oniine alan anlasma esaslarinin saglanmasi,

Ucret ve maas kademelerine ait konularda huzursuzluk, talep ve sikdyetlerin
onlenmesi,

Isci-isveren arasindaki anlasmazlik ve cesitlemelere kalic1 ¢oziimler getirmek,
Personel se¢imi siirecinde ‘ise gore adam’ ilkesinin uygulanmasim saglamaktir.

4.2.4.3. is Degerlemenin Saglayacag Yararlar

Is degerlemesinin baslica faydalar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Tekin,

2003:148; Can vd., 2001:214; Ataay, 1985:17):

Isletmede objektif dlciilere dayanan bir iicret sisteminin kurulabilmesi,

Isletmede bilimsel bir iicret yonetiminin uygulanabilmesi,

Isletmede adaletli bir iicret sistemi sonucunda ‘esit ise esit iicret’ ve ‘ise gore
adam’ ilkelerinin gerceklestirilebilmesi,

Personelin daha ¢ok caligmaya motive edilebilmesi,

Isletme yonetimi ve sendika goriismelerine esas olabilecek konularla ilgili olarak
gerekli esaslarin hazirlanabilmesi,

Personel maliyetlerini ve bunlarn isletme yapisina getirdigi yiikleri hesap
edebilmesi,

Is degerlemesi ile ilgili olarak yukarida sayilan baslica faydalar elde edebilmek
icin glinlimiiz isletme yonetimleri is degerlemesi hazirlama ve uygulama
evrelerinde igveren, isci ve is¢i sendikalarinin uygun gorecegi tarzda hareket
etmesi,
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- Is degerlemesi personelin, hangi islerin daha fazla iicret geliri kazandiracagim
gormesini ve yiikselme i¢in kendini gelistirmesini ve giidiilenmesini saglamasi,

- Islere iliskin yetkilerin, sorumluluklarin ve c¢alisanlar arasindaki iliskilerin
diizenlenmesinin kolaylagmasi,

- Islerin ve islemlerin basitlestirilmesine katkida bulunmast,

- Egitim planlanmasinda yararlanilmasi,

- Isgoren secimi, ise yerlestirme, yiikselme ve isten ise aktarmalarda
yararlanilacak ~ Olclinlenmis bilgileri saptar ve buna gore yapilacak
diizenlemelere yardimci olmasi,

- lsgiiciiniin nitelik ve nicelik olarak planlanmasina yardimci olur.

4.2.4.4. is Degerleme Siireci

Is degerlemesi calismalarina baslamadan 6nce isgorenlerle bir toplant1 yapilir. Is
degerlemesi ve yontemleri konusunda bilgi verilir ve bunlarin yararlar1 konusunda ikna
edilmeleri ve aydinlatilmalar1 yoluna gidilir. Bunun disinda; isletmenin her faaliyetinde
oldugu gibi is degerlemesi ¢alismalarinda da bir plan cercevesinde hareket edilmeli ve
bazi agsamalar izlenmelidir (Bingo1,2003:323).

Bir is degerlemesi caligmasi bilimsel temellere dayali sistemik bir siireg
izlenmesini gerektirir. Bu siirecin baginda 6ncelikle is degerlemesine olan ihtiyag¢ ortaya
konmalidir. Daha sonra siire¢, sistemin amacinin saptanmasi, izlenecek yaklasimin
belirlenmesi, is analizlerinin yapilmasi, is tanimlarinin ve is gereklerinin hazirlanmasi,
degerlenecek islerin ve kullanilacak yontemin secilmesi, ilgili herkese gereken bilgilerin
verilmesi, islerin degerlenmesi, buna gore bir iicret yapisinin kurulmasi ve planlama
sisteminin ilgililere tanitilmasi asamalarn igerir. Bu asamalarin ardindan bir ticret yapisi
olusturulur (Benligiray,2003:120).

4.2.4.4.(1). Is degerleme siirecinin asamalar1

Bir is degerleme calismasi genellikle su temel asamalardan gecilerek
tamamlanir.

4.2.4.(1).(a). On Calismalar/Sistem Hazirlik Asamasi

Bu asamada yapilmasi1 gerekenler sunlardir (www.insankaynaklari.com, 05.11.2006):

- Degerleme amacinin belirlenmesi,

- Degerlemeyi yapacak kisilerin secimi,

- Degerlenecek is gruplarinin sinirlanmasi,

- Degerleme yontemlerinden hangisinin uygulanacagina karar verilmesidir.

4.2.4.(1).(b). Islerin incelenmesi (is Analizleri )

Isletmelerde onceden belirlenen amaclarin gerceklesebilmesi icin calisanlar ve
yapilan isler, boliim, birim ve bolim gibi cesitli adlarla amlan gruplara
ayrilmislardir(www.insankaynaklari.com, 05.11.2006).

Oylesine genis olan is analizi metotlar1 arasindan is analizi arastirmalarinda
kullanmak icin bir tane en iyi amaci belirlemek gerekir (Cascio, 2003:170). Isletme
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faaliyetlerinin etkinligi acisindan bu gruplarin smirlarinin ¢izilmesi, o6zelliklerinin
bilinmesi ve gorevlerinin tamimlanmasi, kurumlarin hedeflerine ulasmalar1 ve insan
kaynaklar1 sistemlerinin bu dogrultuda yapilandirilmalarinda kritik bir 6nem
tasimaktadir. Bunun icin her birimde gergeklestirilen isler, gereklilikleri ve birbirleri ile
iligkilerin ortaya konmasi1 gerekmektedir. Bu ihtiyactan dogan is analizi ¢alismalari,
kurumlarin belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere ulasmalarinda kritik rol oynayan
calismalardan biri haline gelmislerdir(www.insankaynaklari.com, 05.11.2006)

4.2.4.(1).(c). is Tammlar

Is analizi ¢calismalar1 sonucunda, isle ilgili olarak toplanmis verilerin (her bir isin
kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk ve gorevler, calisma kosullar) belirli bir
sistem dahilinde yazili hale getirilmesine is tamimi denir. Is tanimi, is analizinin dogal
bir uzantisidir ve bu yoniiyle is analizi ile giidiilen amagclarla is tanimlarinin amaglari
arasinda kesin benzerlikler bulunur (Hacioglu vd., 2002:56). is tanimi, gerceklere
uymayan bir durum karsisinda, 6zel is tamimlarinda, gorev ve sorumluluk kararlarimi
diizenler (Flippo, 1971:103).

Is tanimlari, fotograf cekiminde oldugu gibi, siirekli degisen ve gelisen islerin
anlhk bir goriintiisiinii verir. Ornegin, bir isletmede uzun yillardan beri var olan ve
goriiniigte bugiinkiiyle ayni olan bir is, li¢ y1l 6nce daha farkli bicimde yapilmaktayken,
bu ii¢ yillik siirecin farkli asamalarinda bagka sekillerde yapilarak bugiine gelmis
olabilir. Bugiin yapilan igin bu anlik durumunun acik ve kesin bir sekilde tanimlanmasi
gerekir. Boylece belirli araliklarla tanimlanan iste zaman iginde meydana gelen
gelismeleri izlemek ve gerekli degisiklikleri yapmak miimkiin olabilir (Benligiray,
2003:133-134).

4.2.4.(1).(d). Is Gerekleri

Is analizi ve is tanim verilerinden yola cikilarak hazirlanan is gerekleri, temel
olarak iki boliimden olusur. Birinci boliimde isin kimligi belirtilir. is gereklerinde bu
boliim is tanimlarindaki kadar ayrintili degildir. Is tamimiyla gerekleri arasinda iliski
kurulmasini saglamak amaciyla bu boliimde isin adi, kodu ve bagli oldugu boliim
belirtilir. ilave olarak bu boliimde is degerlemesi tamamlandiktan sonra isin sirasi,
siifl, derecesi ya da toplam puami ve simif derecesi gibi bilgiler yer alir (Benligiray,
2003:137).

Is tanimu ile is gerekleri cogunlukla aym formda yer almasina ragmen, aralarinda
kesin farkliliklar bulunmaktadir. Is tanimi isin ne oldugunu tanimlarken; is gerekleri, isi
yapan isgorenden, isle ilgili olarak talep edilenleri ve bilgi ve beceri gereksinimlerini
tamimlar. Is tanimi ve is gerekleri cogunlukla aym dokiimanda yer alirlar ve bu
dokiiman ‘is tanim1 formu’ olarak adlandirilir (Hacioglu vd., 2002: 59-60).

4.2.4.5. Is Degerleme Yontemleri

Is degerlemesinde kullamlan yontemler baslica sayisal ve sayisal olmayan
yontemler olarak ikiye ayrilmaktadir. Bunlarin haricinde sirketler iicret belirlerken
piyasa bazli iicretlendirmeyi de kullanmaktadirlar.

Isletmedeki islerin goreceli olarak degerlerinin belirlenmesinde temel iki
yaklagim s6z konusudur. Birincisinde, her bir is bir biitiin olarak ele alinir ve boylece
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diger islere gore degeri belirlenir. Sayisal olmayan is degerleme yontemleri bu
yaklagima dayanmaktadir. ikinci yaklasimda, her bir isi faktorlerine veya etmenlerine
aymrarak karsilastirma yapilir. Sayisal yontemler bu yaklasima dayanmaktadir (Ozgen
vd., 2002:253).

4.2.4.5.(1). Sayisal Olmayan Is Degerleme Yontemleri

Giintimiizde kullanilan cesitli is degerleme yontemleri vardir. Bu yontemlerin
hepsinin de amac1 aynidir; organizasyon i¢inde yapilan islerin birbirlerine gore degerini
belirlemek. Fakat yaklagim ve karmasiklik bakimindan ayrilirlar (Palmer ve Winters,
1993:90). Asagida sayisal olmayan is degerleme yontemlerinden bahsedilmistir.

4.4.5.(1).(a). Siralama yontemi

Bu yontemde isler, islerin gerektirdigi bilgi, yetenek ve giicliikler bir biitiin
olarak dikkate alinarak, en yiiksek degerde olanmindan en diisilk olanina dogru bir
siralamaya tabi tutulmaktadir (Akyildiz, 2001:94).

Uygulamasi, anlasilmasi kolaydir ve is degerleme metotlarindan en basit
olanidir. Siralama yapilirken degerlendiricilerin hepsi farkli kriterleri dikkate alabilir.
Bu yiizden degerlendirmelerin standart oldugu soylemek giictiir. (Vardar, 2001,
www.insankaynaklari.com, 20.01.2007).

Fazla cesitli pozisyon olmayan kiiciik isletmelerde kullanilabilir. Hizli ve basit
uygulanabilirligi ve maliyetinin diisiikliigli acisindan avantajli sayilsa da, pozisyon
sayis1 fazla olan biiyiik sirketlerde kullanilmas1 uygun degildir. Ciinkii kompleks yapil
sirketlerde pozisyonlar bir biitiin halinde degil, daha detayli sekilde incelenerek
kiyaslanmalidir. Bunun yam sira yine cok fazla pozisyon bulunan sirketlerde, tiim
pozisyonlarn tek tek  swralamak  gereksiz  bir karmasa  yaratabilir (
www.insankaynaklari.com, 05.11.2006).

Her is digerleri ile kiyaslanirken bir biitiin olarak g&zoniine alinir, isin giicliik
faktorleri ayr ayr hesaba katilmaz. Siralama genellikle isleri iyi tamiyan kisilerden
olusturulan bir komite tarafindan yapilmaktadir. Bu yontemin uygulandig isletmelerde
farkli is unvani sayisinin 25-30 kadar olmas1 gerekmektedir. Biiyiik isletmelerde veya
cok sayida isin bulundugu isletmelerde yontem hatali sonuglara neden olabilmektedir

(www.isguc.org, 05.11.2006).

4.4.5.(1).(b). Smiflandirma Yontemi

Bu yontemin uygulanabilmesi i¢in Oncelikle isletmedeki isler cesitli gruplara
ayrilir. Islerin gruplara ayrilmasi gesitli kriterlere gére yapilabilir. Ornegin bu yontemler
sunlardir (Giirbiiz, 2002:21):

- Atolye isleri,

- Biiro isleri,

- Denetim isleri,
- Satis isleri,

- Basitisler,

- Yonetim isleri,
- Teknik isler,
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- Uzmanlik isleri,
- Satin alma,
- Finans gibi yontemlerdir.

Isler gruplandirildiktan sonra her grup icin cesitli is simiflar1 olusturulur ve
tanimlanir. Smmif tamimlart yapilirken isin zorlugu, tekdiizeligi, Ozgiinliigii, isin
yapilabilmesi icin gerekli egitim ve deneyim, sorumluluk, caba, denetim gibi faktorler
dikkate alinmalidir (Giirbiiz, 2002:21-22).

Siniflama ya da derecelendirme yontemi, isi biitiin olarak ele almasi ve isleri
siniflandirmak i¢in puan ya da parasal degerleri kullanmamasi yOniinden siralama
yontemi ile benzerdir. Bu yontem de karmasik degildir (Can vd., 2001:217).

Bu yoOntem, islerin 6nceden belirlenmis bir seri simiflara veya derecelere gore
siniflandirilmalarina veya gruplandirilmalarina olanak tanir. Sistem oldukca basit
oldugu halde, puanlama ve faktor karsilastirma sistemlerinin verdigi dogru sonuglari
saglayamaz. Ciinkil is, yine bir biitiin olarak degerlenir (Bing6l, 2003:326).

Bu sistemde, is siniflarindan veya derecelerinden olusmus bir dlcek kullanilir.
Isler bir biitiin olarak olciiliir. Islerin ve is tammlarinin karsilastirilabildigi bir degerler
cetveli bicimlendirilir. Bu cetvel, dereceler ve derece tanimlarina yer verir. Esas olarak
bu yontem, ‘isler ile ilgili bilgilerin is analizi ve tamimlan yoluyla elde edilmesinden
sonra iglerin, ortak nitelik ve Ozelliklerine gore, dereceleri ve kapsamlan farkli is
siiflarina ayrilmasidir (Bingol, 2003:326-327).

Siniflandirma yonteminde en ince nokta, her sinifin kolaylikla tanimlanabilecek
ve diger is gruplanyla karsilastirilabilecek oOlceklere sahip olmasidir. Siiflama
yonteminin siralama yonteminden farkliligi is sayisinin ve is tiiriiniin ¢ok sayida oldugu
igletmeler icin uygulanabilir olmasidir. Ancak islerin sayisi ve tiirleri ne kadar artarsa
islerin siniflandirilmasinda o kadar siibjektif kararlar alinmasi kaginilmaz olacaktir
(Sabuncuoglu, 2000:200).

4.2.4.5.(2). Sayisal is degerleme yontemleri

Is degerlemesinde kullanilan sayisal yontemler kendi igerisinde baslica
puanlama ve faktor karsilagtirma olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

4.4.5.(2).(a). Puanlama Yontemi

Puanlama yontemi, siniflandirma i¢in esas alinan bir seri faktoriin kullamildigr i
siiflandirma sisteminin bir uzantisidir. Bu yontem is degerleme yontemleri iginde en
yaygin olarak kullanilanidir. Bu yontem ile faktor karsilastirma yontemi, islerin goreli
degerini ve nitelik ve analitik agidan daha ayrintili olarak degerler. Ancak puanlama
yontemi genellikle, farkli is kiimeleri icin ayr1 ayr gelistirilmektedir. Ornegin; biiro
igleri, atolye isleri, yonetim igleri, arastirma isleri, teknik isler gibi (Bingol, 2003:327).

Puanlama yontemiyle isin degeri, bircok faktor yardimiyla ve her bir faktore
belli bir sistem iginde sayisal puan degerleri verilmesiyle elde edilen toplam puan
araciligiyla belirlenir (Can vd., 2001:219).

Puanlama yontemini uygulayan isletmelerin 6zellikle asagidaki noktalara dikkat
etmeleri gerekmektedir (Tekin, 2003:150):

- Her faktoriin derecelerini belirleme ve tanimlarin1 yapma,
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- Her faktore verilecek goreli degeri belirleme,
- Her faktoriin derecelerine, tek tek puan degerleri vermedir.

Puanlama yontemi uygulanirken genelde, ustalik, caba, sorumluluk ve is
sartlarindan olusan dort temel is faktorii gbz Oniine alinmaktadir. Bunlar asagidaki

tabloda gosterildigi gibidir (Tekin, 2003:150):

Cizelge 4.1. : Temel ve Alt Faktorler Listesi

TEMEL FAKTORLER ALT FAKTORLER
iS BECERISi ~ Bgitim
Is tecriibesi
Yetenek
Inisiyatif ve yaraticilik
SORUMLULUK Denetim sorumlulugu

Malzeme ve iiriin sorumlulugu
. Uretim sorumlulugu
Is glivenligi sorumlulugu

CABA(GAYRET) Bedensel caba
Zihinsel caba
CALISMA KOSULLARI Caligma ortam1 kosullar1

Kaynak: Ozgen ve Digerleri, 2002:256

Puanlama yontemi is degerleme yontemleri icerisinde devamli artis gosteren bir
popiilariteye sahiptir. Bu yOntemin amaci, isletmedeki gorevlerin degerlerini,
gorevlerdeki birbirinden degisik her deger faktoriiniin miktarina oranla 6lgmektir.

Bu yontemin temel 6zelliklerini siralayacak olursak (Giirbiiz, 2002:23-24);

- Degerlendirilecek gorevlerde mevcut olan ortak deger faktorlerinin ve bunlarin
icerdigi alt faktorlerin belirlenmesi,

- Deger faktorlerinin derecelendirilmesi,

- Deger faktorlerinin, alt faktorlerin ve derecelerin puan degerlerinin saptanmasi,

- Deger faktorlerinin, alt faktorlerin ve derecelerin tanimlanmasi,

- islerin degerlendirilmesi,

- Is gruplarinin ve puan araliklarinin olusturulmasidur.

4.4.5.(2).(b). Faktor Karsilastirma Yontemi

Karmagsik ve anlasilmast zor bir yontemdir. Faktorler ve kiyasa esas
(benchmark) pozisyonlar belirlenir. Kiyasa esas pozisyonlarin aldiklar iicretlerin dogru
oldugu varsayimindan yola ¢ikarak her bir faktoriin seviyeleri parasal olarak tespit
edilir. Diger tiim isler bu pozisyonlarla karsilagtirilarak almalar1 gereken iicretler tespit
edilir. Kiyasa esas pozisyonlarin aldiklar iicretlerin dogru oldugunun kabul edilmesi ve
diger islerin yerlestirilmesinde objektif olmayan unsurlarin bulunmasi bu yontemin
zayif yonleridir (Vardar, www.insankaynaklari.com,20.01.2007).
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Puan yontemine benzeyen faktor karsilastirma yonteminde puan yerine iicretler
on plana c¢ikar. Bu yontemde degerlemeye tabi tutulacak olan isler belirlendikten sonra
karsilagtirmada kullanilacak faktorler secilir. Her faktore gore isler siralamaya tabi
tutulur. Daha sonra, secilen islerin karsilastirilmasi ile nispi degerleri parasal olarak
belirlenir (www.kobifinans.com.tr, 05.11.2006).

Faktor kargilagtirmasi yonteminin uygulanabilmesi i¢in genellikle bir komite
kurularak ise baslanir. Komite tarafindan degerleme yapilmasi, degerlemenin
objektifligini artirir. Diger yontemlerden daha karmagik olan bu ydntem bes asamada
uygulanir. Bunlar (Yiiksel, 2000:216-217):

- Degerlenecek anahtar isler secilir,

- Anabhtar isler, is degerlemesinin 6nemli faktorlerine gore siralanir,

- Halen 6denmekte olan iicret, bu faktorlere boliistiiriiliir,

- Yapilan degerleme, komitedeki diger liyelerin anahtar isler i¢in birinci ve ikinci
basamakta yaptiklar1 degerlendirmelerle karsilastirilarak ortak sonuca varilir,

- Anahtar isler, her bir faktdre gore, bir 6l¢cek iizerine yerlestirilir ve diger islerin
degerlenmesi icin temel olusturur.

Bu yontemde de, puanlama yonteminde oldugu gibi isler biitiin olarak ele
alimmamakta, belirli faktorlere gore degerlenmektedir. Degerlemede anahtar isleri
kullanmasi, isleri karsilastirma bicimi ve faktorlere parasal degerler vermesi agisindan
puanlama yonteminden ayrilmaktadir. Diger yonden de faktor karsilastirma yontemi,
siralama ve puanlama yontemlerinin Ozelliklerini  birlestirmektedir. YOntem,
uygulanmasindaki giicliiklerden dolayr yaygin olarak kullanilmamaktadir (Can vd.,
2001:227).

Yontemde isler parasal karsiliklart belirlenmis olan cesitli faktorlere gore
degerlenmektedir. Bu nedenle degerlenen islerin dogrudan ana iicreti belirlenmektedir
(Can vd., 2001:227).

4.2.4.6. is Degerleme Alanindaki Yeni Gelismeler

Is degerlendirme, bir isletmedeki islerin beceri, caba, egitim, sorumluluk ve is
kosullart gibi faktorler acisindan birbirine oranla tagidiklari degerlerin belirlenmesidir.
Is degerlendirme, bir isin diger islere gore degerini belirlemek igin bicimsel ve
sistematik olarak karsilastirilmasini igerir. Isin goreceli degeri, goriilmesi aracilig1 ile
oOrgiitsel amaclara yapilan katkiyr gosterir (Dagdeviren vd., 2004:131).

[s degerlemesinin yaygin bir sekilde kullanmilmasinin cesitli nedenleri vardir. Bu
nedenlerin basinda is degerlemesi temeline dayali olarak kurulan bir iicret sisteminin
hem dahili hem de harici esitligi saglamasidir. Ayrica bu sistem, isgorenlerin bilgi ve
beceri diizeylerindeki ya da performanslarindaki farkliliklar1 ddiillendirecek sekilde bir
licret sistemi tasarlanmasina izin vermektedir. ilave olarak sayisal is degerleme
planlarinin  giiniimiizde yaygin olarak kullanmilmalarinin ana nedenleri kullanim
kolayliklari, giivenirlikleri, esneklikleri ve bilgisayar destekli paket programlar
kullanmay1 miimkiin kilmalardir (Benligiray, 2003:117).

Sirketler is degerleme sistemlerini asagidaki amaclara ulagmak icin kullanirlar
(www.insankaynaklari.com, 20.01.2007):
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- Yasal gerekliliklerle uyum saglama: Cogu iilkede benzer degerdeki gorevleri
yapan kisilerin benzer sekilde iicretlendirilmesini saglayan diizenlemeler
bulunmaktadir,

- Her isin, karmasiklifina, Oonemine ve sirkete kattigi objektif degere gore
degerlendirilip sirket caligma planina yerlestirildigi rasyonel ve siirekli bir yapi,

- Performansa gore iicretlendirme sistemi icin temel olusturma,

- lIse alim siireclerinde, bos pozisyonlara yerlestirilecek kisiler icin gercekgi
kriterler olusturma ve gerekli yetkinlikleri belirleme gibi amaglarda kullanilirlar.

4.2.5. is Simflama

Is smiflandirma yontemi ilk olarak Amerikan Federal Hiikiimeti tarafindan
gelistirilmis ve kullanilmaya devam etmektedir. Bu yontemde, her is onceden belirlenen
federal hiikiimet calisanlarinin vazifelerini kapsadig: diisiiniilen bir grup is sinifina gore
olciliir (Bernardin, 2003:219).

Baska bir deyisle, sistem icindeki her seviyeye yerlestirilecek islerin
karakteristik ozelliklerini yansitacak sekilde genel tanimlar yapilmustir. Oyleyse, is
siiflandirma belli bir isi bu genel tanimlarla karsilastirarak en uygun alani se¢cmeyi
gerektirir (Bernardin, 2003:219).

Siiflandirma sistemi nispeten ucuz ve kullanimi kolaydir. Ancak pozisyonlarin
sayis1 ve cesitliligi arttik¢a biitiin pozisyonlarn kapsayacak seviye tanimlarini dnceden
yazmak zorlasir (Bernardin, 2003:219).

Belirgin seviye tanimlayict bulunmadigi zaman siniflandirma yontemi ve iscilere
anlatilmas1 zorlagir, karmasiklasir. Is seviyeleri arasinda ne kadar fark bulundugunu
kestirmek zordur. Son olarak herhangi bir is sisteminde siniflandirma veya
degerlendirme sisteminde degerlendirici/siniflandirici hatalara dikkat etmek gerekir.
Mesela, degerlendirici bir isin sadece belli bir parcast {izerinde yapilmis
olabilir(Bernardin,2003:219).

Amerikan Federal Hiikiimeti tarafindan yapilan is siniflamasi rutin ve
sorumluluk gerektiren isler olmak iizere ikiye ayrilmistir.

Rutin igler icerdigi pozisyonlar yonetim altinda, serbest muhakemeye c¢ok az
veya hi¢ imkén vermeyecek sekilde sunlarin yapildigi pozisyonlardir. Bunlar:

- Ofis, isletme ve mali islemlerdeki en basit rutin isler,
- Profesyonel, bilimsel veya teknik bir alandaki bir teknik elemanlarin temel
islemleridir

Sorumluluk gerektiren isler ise su vazifeleri olan siniflar1 icerir (Bernardin,
2003:219):

- Bir biironun basi olarak gorev almak,

- Yetki, sorumluluk ve zorluk derecesi gdz Oniine alindiginda bu pozisyon biiro
baslar1 arasinda istisnai ve goze batan bir konuma sahiptir.

- Yeni veya ¢1g1ir agan projeleri planlamak, yonetmek ve/veya yiiriitmek.

Amerika’da is smiflama bu sekilde olurken Tiirkiye’de isler gruplara ayrilarak

simiflandirilir. Islerde, tam uzmanlik, yar1 uzmanlik, ya da hi¢c uzmanlik gerektirmeyen
basit isler olarak iiclii bir aynm yapilmaktadir. Baz1 isletmelerde basit isler, uzmanlik
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igleri, yaratici isler, yonetsel isler vb. gibi siniflandirmalar goriilmektedir. Sonra bu is
gruplan katki diizeylerine gore siralamir (Yiiksel, 2000:216).

Is siiflama, bir siifa konan islerin ortak taraflariin, grubunun diger
iiyelerindeki farkli hususlar1 hesaba katmadan, standart olarak belirtilmesidir. Boyle bir
stif tanimi, ise adam alma, atama ve terfi hususlarinda da biiyiik yarar saglar
(Karayalg¢in, 1986:264).

Ucretleri saptamaya girismeden once islerin ayri ayri mu yoksa, isleri, belirli
Ogelere gore gruplayarak mu iicretlenecegi kararlagtirllmalidir. Uygulamada ¢ogunlukla
isleri tek tek ele almak yerine, smiflar halinde gruplama ve {iicretleme yoluna
gidilmektedir (Can vd., 2001:232).

Bu yontem, pozisyonlart Onceden tanimlanmis ve degerleri belirlenmis
derecelere yerlestirilmesini saglayan bir yontemdir. Her bir derecede pozisyonlarin
icerdigi sorumluluk, beceri ve zorluk gibi 6zellikler degerlendirilir. Bu derecelerin 4’ten
az, 8’den fazla olmamasi Onerilmektedir (www.ntvmsnbc.com, 05.11.2006).

Bu yontemde, isleri degerlendirmek i¢in kullanilan dereceler ©Onceden
belirlendigi icin, belirli standartlar vardir. Kolay anlasilir bir yontemdir ve pozisyonlar
onceden belirlenmis derecelere kolayca yerlestirilebilir. Fakat karmasik pozisyonlar
iceren sirketlerde uygulanmasi kolay bir yontem degildir. Bunun yani sira hiyerarsik
yapida kariyer yolu izlemeyen pozisyonlar i¢in uygulanmasi uygun olmayabilir. Esnek
bir degerlendirme yontemi olmadig1 gibi, farkli is gruplarindaki isleri karsilastirmada da
kullanilmasi tercih edilmez (www.ntvmsnbc.com, 05.11.2006).

4.2.6. Performans Degerlemesi

Performans degerlemesi, calisanin sadece isteki verimliligini 6l¢cmek degil bir
biitiin olarak 6nemli noktalarda isgorenin basarisim1 6lgmektir. Bir baska agidan ise
isgbren degerlemesi, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne olg¢iide uyup
uymadigini arastiran ya da isteki basarisin1 saptamaya calisan objektif analizler ve
sentezler olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2000:160).

Performans, isgdrenin belirli bir siire i¢inde gerceklestirdigi is gorme derecesi
olarak tamimlanabilir. Performans degerleme ise, isgdrenin ise ait Onceden saptanan
standartlarla, gosterdigi performansin karsilastirilmasi ve standartlara yaklastirilmasi
i¢in gerekli faaliyetlerin sistematik bir yaklagim i¢inde ele alinmasidir. Daha kisa bir
ifadeyle, isgdrenin isinde sagladigi basar1 ve gelisme yetene8inin sistematik
degerlemesidir. Bir yandan isgdren ve yeteneklerini tanmimak, Ote yandan isgdrenin
kendisini tanimaya yardimci olmak amaclanir (http://www.kalder.org, 10.11.2006).

Basar1 degerleme, kisinin yeteneklerini, gizli giiciinii, is aliskanliklarin1 ve
benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan bir 6lgmedir. Yoneticinin daha
onceden belirlenmis standartlarla isgorenle ilgili sonu¢ raporlarindan aldigi bilgilere
dayanarak, basarisin1 degerlendirme olgusudur (www.bilgiyonetimi.org, 10.11.2006).

Basarim degerlemesi, bircok orgiitte ¢cok cesitli amaglar icin kullanilmaktadir.
Orgiitlerde iki basarim degerleme sistemi cogunlukla birlikte kullanilmaktadir. Bunlar
resmi ve resmi olmayan degerleme sistemleridir. Resmi degerlendirme sistemi, Orgiit
tarafindan personel basarimim diizenli ve sistematik bir bi¢cimde degerlendirmek
amaciyla kurulan bir sistemdir. Resmi olmayan bagarim degerlemesi ise, yoneticilerin
takdirine gore yapilan degerlemelerdir. Yoneticinin astlart hakkinda diisiindiikleridir
(Aldemir vd., 2001:267).
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Isgoren basarisim1 degerlemenin baslica amaclari sunlardir (Yiiksel, 2000:181):

- Aylik belirlemede ve yiikselme durumlarimi saptamada 6lciit almak,

- Yoneticinin emri altinda ¢alisanlar tanimasina yardimci olmak,

- Calisanlarin kendi eksik yonlerini degerlendirmelerine yardimci olmak,
- Isletmenin egitim programlarinin hazirlanmasina 1sik tutmaktir.

Isletmelerde yonetim etkinliklerine yonelik aragtirmalar yapan bazi yazarlara
gore, calisanlara yonelik performans degerlemesi yapmak, hem kendilerine hem de
isletmelere katki saglamamaktadir. Onlara gore performans degerleme, calisanlarda ne
motivasyonel bir etki ne de bireysel nitelikler agisindan gelismelerine bir katkida
bulunmaktadir (http://www.cumhuriyet.edu.tr, 10.11.2006).

Performans degerlendirmelerin énemli bir diger kullanim alan1 da performans
gelisimini  desteklemektir. Performans degerlendirmeleri caligsanlarla iletigim
kurulmasinda etkili bir aractir. Performans degerlendirme ile calisan nasil calistig
konusunda oldugu kadar, tutum ve davranislarinda, aliskanliklarinda, niteliklerinde veya
bilgi diizeyinde beklenen degisiklik ve gelistirmeler konusunda da bilgilendirilmektedir.
Bu tiir bir geri besleme calisanlari, yoneticilerin beklentileri yoniinden aydinlatmaktadir
(Barutgugil, www.rcbadoor.com, 10.11.2006).

Degerlendirmelerin sonrasinda egitim ve diger destek cabalarinin gelmesi ise
calisanlar1 odaklanmasini ve adanmasimi daha da kolaylastirmaktadir. Performans
degerlendirmelerinden elde edilen bilgilerin kullanildig1 diger iki 6nemli alan da eleman
secme ve ise alma yontemlerinin gecerliliginin test edilmesi ve insan kaynaklar
planlamasinin yapilmasidir. Performans degerlendirme, bu kullanim amaclar igin de
yararl veriler saglamaktadir (www.rcbadoor.com, 10.11.2006).

4.3. Ucret Arastirmalar:

Piyasa iicret arastirmalar1 iggiicii pazarlarinda isverenlerin temel nitelikteki islere
ne kadar iicret odediklerini ortaya koyar. Hangi ise, ne kadar iicret verileceginin
saptanmasina yonelik ¢aligmalarda piyasa iicret arastirmalarina basvurulur (Geylan,
1995:174).

Ucret arastirmalart ile isletme disi etmenlerin isletme ici iicret olusumuna
etkileri saptanmaktadir. Arastirma, herhangi bir ise, is pazarinda ne kadar iicret
odendigini belirler. Ucret yapismnin kurulmasinda iicret arastirmasi sonuglari tek kaynak
degildir. Bolgesel ve endiistriyel is pazarinda bazi islere 6denen iicretler kolaylikla
saptanarak degerlenen islerden hangilerine yiiksek iicret ddendigi belirlenebilir (Ataay,
1998: 251-333).

Ucret miktarin1 belirlemede kullanilan verilerin bir kismu, piyasa iicret
arastirmasi ile elde edilir. Piyasa iicret arastirmasi, belirli bir cografi bolgede, belirli
igler icin O0denen {icretlerle ilgili olarak sistematik bilgi toplama siirecidir (Can vd.,
2001:249).

Ucret arastirmalari ya isletmelerin ilgili boliimlerince veya isletme disindaki bazi
Ozel arastirma kurumlan veya iiniversitelerce ilgili isletme adma yapilabilmektedir.
Ucret aragtirmasinin temel amaci, isletmenin dogrudan ve dolayl iicretle ilgili
sorunlarinin  ¢oziimiinde isletme disindaki imkénlardan yararlanmaktir (Tekin,
2003:146).
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Bir isletme yonetimi kendi kendine ya da diger isletmelerle ortak olarak {iicret
arastirmasini yapmaya karar verdiginde oncelikle aragtirmanin kapsamini belirlemelidir.
Arastirma kapsaminda karsilastirma yapilacak islerin ve hangi isletmelerle karsilastirma
yapilacaginin saptanmasi gerekir. Daha sonra iicret verisinin toplanmasinda kullanilacak
yontem belirlenir ve veri toplanir. Son asamada ise elde edilen veri analiz edilerek
grafik iizerinde bir piyasa licret egrisi ¢izilir (Benligiray, 2003:210).

Ucret arastirmalar1 konusundaki baslica sorunlardan birisi, islerin isletmeler
arast karsilagtinlmasinda ortaya cikmaktadir. Ele alman islerin fiili igerikleri ve
sorumluluklart konusunda dikkatli bir inceleme yapilmaksizin is iinvanlan veya kisa
tanimlar yapilirsa, yanlis anlamalar s6z konusu olabilir (Bingol, 1997:368).

Ucret arastirmalarinin isletmelere saglayacagi yararlar1 siralarsak (Giirbiiz,
2002:64):

- Cesitli kademelerdeki islerin baglangic {icretlerinin olusturulmasinda temel teskil
eder,

- lIsletmenin yiiriirliikteki iicretleriyle is piyasasinda 6denmekte olan iicretlerin
karsilagtirllmasina ve is piyasasindakilerle rekabet edebilecek sekilde
ayarlanmasina olanak saglar,

- Isletmede iicret basamaklarmin olusturulmasina ve basamaklar arasindaki iicret
farklarinin belirlenmesine yarar,

- s goriismelerinde adaylara teklif edilecek iicret icin temel teskil eder.

4.4. Ucret Diizeyi ve Ucret Diizeyini Belirleyen Ogeler

Isletmede iicret programinin belirlenmesinde bazi faktorlerin g6z oniine alinmasi
gerekmektedir. Piyasada gecerli iicret diizeyi, isletmelerin ddeme giicii, hayat pahalilig
ve personel pazarlik gerekleri, isletmenin ve devletin {iicretle ilgili uyguladig
politikalar, motive edilme diizeyleri, isletmenin gelecekten bekledigi karlilik durumu,
isletmenin boyutu vb. faktorler iicretlerin belirlenmesinde etkili olmaktadir (Tekin,
2003:145).

Isgorene yeterli bir iicret 6denmesi iicret diizeyi sorunudur. Ucret diizeyi, bir
isletmede calisanlara 6denen iicretlerin olusturdugu sinirdir. Ucretin yiiksek ya da diisiik
oldugunun anlasilmasi i¢in bunlarin bir standartla karsilastirilmasi gerekir ve genel
hatlan ile bu standardi olusturan alt elemanlarin bilinmesi zorunlulugu vardir (Ataay,
1998: 251-333).

Isletmelerde iicret diizeyini etkileyen etmenler, dis ve i¢c etmenler olmak iizere
ikiye ayrilabilir. Ucret diizeyini etkileyen dis etmenlerin baslicalar1 devlet, sendikalar, is
giicli pazandir. I¢ etmenlerin basinda ise, oOrgiitiin bilyiikliigii, orgiitin amaglari,
politikalar ve stratejileri gelmektedir (Yiiksel, 1998:200). Ayrica is degerleme ve toplu
sozlesmelerde etkilemektedir.

Genel olarak {icret diizeyini belirlemede isletme ici ve dis1 etmenler
kullanilmaktadir.

4.4.1. isletme Dis1 Ogeler
Bir isletmede iicret diizeyini belirleyen 6gelerin bir boliimii isletmenin kendi etki

alaninin disinda bulunur. Bu 6gelerin yoniinii degistirmek isletmenin elinde olmamakla
birlikte, isletme yoOneticileri gerekli onlemleri zamaninda alabilmek i¢in sdz konusu
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ogeleri yakindan izlemelidir (Sabuncuoglu, 1997:216). Ucretlerin olusumunu etkileyen
isletme dis1 faktorlerden en Onemli goriilen ii¢ tanesi yasalar, sendikalar ve isgiicii
pazaridir (Aldemir vd., 2001:330).

Bazi islerde isgiicii arz1 yetersiz olabilir. Isgiicii arz1 yetersiz olan islere eleman
temini isletme ici iicret dengelerini bozar (Geylan,1995:79).

Isletmeler calistirdiklar1 personele uyguladiklari iicretleme sisteminde devletin
getirdigi belirli yasal kurallara uymak zorundadirlar. Ornegin, devletin belirledigi asgari
iicretten daha diisiik bir ticret uygulayamazlar (Sabuncuoglu, 2000:214).

Bir isletmenin 6deyecegi iicret miktarina isi yapacak isgiicli arz ve talebi etki
eder. Ornegin, isgiicii arzimin azalmas: iicretlerin yiikselmesine yol acar (Sabuncuoglu,
1997:217). Isgiicii piyasasindaki arz ve talep arasindaki dengenin bozulmasi, iicret
diizeyini artiracak ya da diistirecektir (Benligiray, 2003:19).

Ucret diizeyini etkileyen faktorlerden bir digeri de sendikalardir. Isletmedeki
isgorenler sendikali olsun veya olmasinlar sendikal faaliyetler sonucu ortaya ¢ikan iicret
diizeyinden etkilenirler (Yiiksel, 2000:223).

4.4.2. isletme ici Ogeler

Ucretlerin belirlenmesinde kullanilan isletme ici 6gelerden ilki is degerlemesidir.
Is degerlemesi, isletmede belirli bir ise digerine oranla ne kadar iicret ddenecegi
belirlenecegi gibi isletmede esit ise esit iicret ilkesinin uygulanmasini da
gerceklestirilebilecektir (Tekin, 2003:147).

Isletme ici 6gelerden bir digeri ise toplu sozlesmelerdir. Toplu pazarlik, isveren
ile isci sendikasinin, iscilerin hangi kosullar altinda istihdam edileceklerini goriistiikleri
ve uzlasilan sonuclan is sozlesmesine bagladiklar bir siirectir. Sendikalarin geleneksel
olarak toplu pazarliklarda en 6nemli hedefleri temsil ettikleri personel gruplari i¢in ticret
artist elde etmektir (Benligiray, 2003:21-22).

Isletmede personel iicretlerini belirleyen ve etkileyen ¢ok cesitli faktorler rol
oynar. Bunlarin bir kismi, isletme icinde izlenen politikalara bagh olarak degisebilir.
Ornegin, is degerlemesi ve performans degerlemesinin uygulanmasi ya da motivasyonu
saglamak amaciyla yiiksek iicret politikasinin izlenmesi gibi. Gergekten objektif
Olciitlere dayanarak yapilan bir performans degerlemesi, c¢alisanlarin belirli donemde
gosterdikleri basar1 ve hedeflere ulagsma derecesine gore ddiillendirmeyi amaclayan bir
yontemdir (Sabuncuoglu, 2000:211).

Orgiitler, sektdrdeki iicret diizeyinin sekillerinden herhangi birini strateji olarak
benimsemis olabilirler. Odeme stratejilerinin se¢imi kuskusuz isletmenin ©deme
giiclinden de etkilenmektedir (Yiiksel, 2000:223).

4.5. Ucretin Onemi

Ucret, personelin yasama standardina etki ettigi icin Onemlidir. Ayrica
piyasadaki durumu icin de 6nemlidir. Ciinkii bu durum genellikle isinden sagladig1 gelir
ile olciilmektedir. Sirket icinde, personelin iicreti o personelin sirket icin kiymetini ve
diger calisanlardan farkini da belirtir (Telimen, 1978:67).

Gelismis ya da gelismekte olan ¢ogu iilkede, iicretli olarak calisanlarin sayisi
isglicliniin yiiksek bir oranini olusturur. Bu bakimdan iicret, her toplumun ekonomik ve
sosyal yasaminda 6nemli yer tutar (Bagdalioglu, 1999:5).
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Ucretler, genel ekonomik yasanti icinde gelir dagilimim etkiledigi, iiretim
hacmini yakindan ilgilendirdigi, diisiik ya da emek veriminin iistiinde oldugu takdirde,
igsizlige yol ac¢tig1 i¢in, tiirlii agilardan iizerinde durulmaya deger bir 6nem kazanmigtir
(Talas, 1997:38).

4.5.1. isgoren Acisindan Onemi

Ucret ¢aliganin satinalma giiciinii ve yasam diizeyini etkilemektedir. Ucret, ayni
zamanda kisinin toplumsal statiisiinii belirleyen bir olgiit, bir simge olmaktadir. Ucret,
bireyleri hizmete ¢eken, orada alikoyan dnemli bir etmendir (Canman, 2000:200).

Ucretin isgorenler acisindan birka¢ yonden onemi vardir. Ilk olarak, iicretin
insanlarin ihtiya¢ duydugu ve istedigi zorunlu ve zorunlu olmayan mal ve hizmetleri
elde eden faktoriin bir araci olarak islevde bulunmasindan dolayi, ¢alisanlar igin
ekonomik 6nemi agir basar (Bingol, 2003:313).

Bir baska acidan ticret, bireyin ¢alistigi kurum ve sosyal yasantisindaki statiisiinii
belirleyen 6nemli bir faktor niteligi tasimaktadir. Yapilan arastirmalar giiven duygusu,
statii, sayginlik kazanma, toplumsal kabul gérme gibi temel bireysel ihtiyaclarla alinan
ticretler arasinda ¢ok yakin bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Benligiray, 2003:6).

4.5.2. isveren Agsindan Onemi

Isletme acisindan iicret genel bir ilke olarak maliyetleri etkileyen unsurlardan
biridir. Isveren icin iicret miktari tammlanmirken isgorene net olarak 6denen iicretin
yaninda diger ek 6demelerden de bahsedilir. Sosyal yardimlar, sigorta primi, is kazalari,
tatil giinleri, lojman ve diger unsurlar icin isletme tarafindan 6denen ek ddemelerde
igveren i¢in iicretin tanimi ve kapsamina girer (Tikici, 1994:96).

Isgoren agisindan iicretin, odenecek iicretlerin isletmenin imkanlarma diger
kuruluglarin iicretlerine, calisanlarin iicret politikasina, isletmenin mevcut ve
gelecekteki durumuna, iilkenin ekonomik ve sosyal durumuna gore tespit edilmesi
gerekir (Oktay vd., 1990:31)

4.2.4 Toplum Acisindan Onemi

Odeme diizeyleri toplum i¢in énemlidir. Ciinkii bu, toplumda gegerli olan yasam
standardin1 ve refah1 belirlemeye yardim eder. Yiiksek iicret diizeyleri, daha iyi okullar,
hastaneler ve cesitli kamu hizmetlerini finanse etmek i¢in daha biiyiik vergi gelirini
miimkiin kilar (Bingol, 1997:342).

Her iilkede niifusun biiyiik bir boliimii iicretlidir. Ekonomik bakimdan geligmis
ve endiistrilesmis {iilkelerde niifusun icinde iicretlilerin daha yiiksek bir orani
olusturduklar goriilmektedir. Bu nedenle kisisel gelir dagiliminda adaletin saglanmasi
cok onemlidir (Benligiray, 2003:9).

4.5.4. Sendikalar Acisindan Onemi
Sendikalar acisindan da iicretin Onemi biiyiiktiir. Ciinkii ¢ogu durumlarda
sendikalarin basarilari, toplu pazarlik sonucu isverenlerden sagladiklar iicret artiglariyla

olgiiliir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde sendikalarm en 6nemli amaci, iiyelerin
refah diizeylerini yilikseltmek yoniinde caba gostermektir (Bingol, 2003:315).
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4.6. Ucret Kuramlari

Bir¢ok ekonomik olaylar gibi iicretler ve iicretlerin nasil olustuklar, diizeyleri,
ekonomistlerin goriiglerinin yaninda tiirlii kuramlarin ortaya atilmasina yol agmistir
(Talas, 1997:40).

Biitiin bu yaklasimlar, iicretin hangi ekonomik faktorler tarafindan belirlendigini
ortaya koymaya calismiglardir. Oysa ticretin olusumunda ekonomik oldugu kadar sosyal
ve siyasal faktorler de 6nemli rol oynamaktadir (Bagdadioglu, 1999:30).

4.6.2. Dogal Ucret Kuram

Higbir dis etki olmaksizin, arz ve talep yasasina gore olusan ve isciye ailesi ile
beraber gecinme imkanmi saglayan iicrettir. "Dogal iicret kurami" David Ricardo
tarafindan tanimlanmistir. Bu kurama gore, iicret dogal {iicretin {izerine ciktiginda
evlenme ve dogumlar artar, bu yilizden rekabet baslar ve licretler yeniden diiser. Diger
yandan, iicretler dogal iicretin altina indiginde, 6liim ve gocler yiiziinden isgiicii azalir
ve iicretler "dogal ticret" seviyesine ¢ikar (www.velenalogistics.com, 14.01.2007).

Bu kurama gore, ticretin miktarin1 belirleyen temel etmen, isgéren ve ailesinin
fizyolojik gereksinmeleridir. Baska bir deyisle, iicret, igsgbren ve ailesinin yasamlarini
stirdiirebilmeleri icin gerekli tiikketim mallarin1 saglamaya yetecek diizeyde olmalidir
(Aldemir vd., 2001:332).

Dogal iicrette genel iicret diizeyini belirleyen temel diisiince Malthus’un niifus
kuramidir. Buna gore, uzun dénemde dogal iicretle, genel iicret diizeyi bir noktada
birlesecektir. Piyasa iicreti gegici olarak dogal iicret diizeyinin altinda veya iistiinde
seyredebilir. Ancak uzun donemde piyasa iicreti ile dogal iicret birlesecektir (Artan,
1981:22).

4.6.2. Ucret Fonu Kurami

Ozellikle Stuart Mill tarafindan temsil edilen bu kuramdaki ana diisiince, emek
talebinin ve bunun sonucunda iicretin, iiretim i¢inde 6nceden var olan belirli bir fonun
oylumuna bagliligidir.

Baska bir deyimle, bir iilkede girisimciler tarafindan, iicretlerin ddenmesi icin
bir fon kurulur. Ucretlerin diizeyi, bu fonun, ¢alisan isci sayisina boliinmesinden elde
edilen sonuca gore olusur. Belirli bir zamanda iicretleri 6demeye ayrilan anamal, bir
onceki donemde iiretilen mallarin satisindan dogar. Emek sistemi, iiretimden onceki
iicretler tarafindan belirlenir (Talas, 1997:44).

4.6.3. Marksist Ucret Kurami

Bu kurami ortaya koyan Karl Marks, aslinda daha onceki iicret fonu kuramindan
ve tun¢ yasasindan hareket etmektedir. Sermaye sahibi sermayesinin bir kesimini
iicretlerin 6denmesine ayirmaktadir. Bu degisen sermayedir (Aldemir vd., 2001:334).

Sermayenin diger kesimi ise, duragan mallarin satin alinmast karsiligi olan
duragan sermayedir. Buna gore, artik deger ancak degisen sermayeden olusabilir (Artan,
1981:25).
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4.6.4. Marjinal Verimlilik Kuram

1870'lerden sonra bircok iktisat¢ci tam rekabet kosullarinda kaynak dagilimi
sorununu incelemeye basladi. Aralarinda Ingiliz iktisatc1 Stanley Jevons, Avusturyali
iktisatg1 Karl Menger ve Fransiz iktisat¢1 Leon Mvalras'in bulundugu ve marjinalistler
olarak adlandirilan bu iktisat¢ilar emek deger kuraminin yerine marjinal fayda kuramini
gelistirdiler. Bir malin degerini sagladig1 faydaya dayandirarak, fiyatlarm olusumunu,
mal ve hizmetlerin artan biiyiikliikleri arasinda secim yapan tiiketici davranigina
indirgediler (www.genbilim.com, 14.01.2007).

Bu yaklasim, klasik kuramla modern iktisat arasindaki ayrimi olusturdu. Klasik
iktisatgilar, arastirmalarim1 emek ve sermaye miktarindaki degismenin iilke ekonomisi
iizerindeki etkisi konusunda yogunlastirirlarken, marjinal fayda yaklasimini benimsemis
olanlar tiretim faktorlerinin, tiiketicilerin tatminini en yiiksek diizeye cikaracak bicimde
dagilimi konusuyla ilgilendiler (www.genbilim.com, 14.01.2007 ). Marjinal verimlilik
kuraminin temeli, iiretim siirecinin marjinal analizidir. Marjinal verimlilik teorisinde
biitiin iiretim araglarinin ayn1 6zellige sahip bulundugu belirtilmekte ve boliisiim sorunu,
her aracin marjinal verimliligi esasina gore ¢oziilmektedir. Bunun yaninda, boliisiimiin
belirlenmesinde arzin da etkisi bulunmaktadir. Nitekim bir iilkede dogal kaynaklara
oranla emegin daha fazla bulunmasi durumunda, dogal kaynaklar, fazla miktarda
emekle birleseceginden, emegin iiretimde meydana getirecegi artis diisiik kalacak ve
sonucta emegin geliri az olacaktir. Yine, bir iilkede fazla dogal kaynak ve emek ile az
sermaye birlestiginde kapitalin verimliligi fazla olacak ve boylece, sermaye sahiplerinin
geliri fazla olacaktir. Boylece, boliisiimii, {iiretim araclarinin birlesme oraninin
belirledigi sonucu ortaya ¢cikmaktadir (www.sbe.deu.edu.tr, 14.01.2007).

4.8. Ucret Politikalar

Ucret yapisimin kurulmasinda oncelikle temel iicret politikas1 belirlenmis
olmalidir. Isletme, iicret politikasini, iicret adaletini ve isletme dis1 etkenler karsisindaki
dengeyi saglayacak bicimde diizenlenmelidir. Dis rekabet karsisinda, uygun nitelikteki
iggorenleri isletmeye ¢ekebilmek ve bunlar isletmede tutabilmek i¢in gerekli olan {icret
diizeyi saptanmalidir (Ataay, 1990:179).

Cagdas iicret politikasinin ii¢ amaci vardir. Bunlar (DPT, 2000:9):

- Enflasyona yol agmamali, enflasyona kars1 koymalidir,

- Uretim artisin1 tesvik etmelidir,

- Milli gelirin boliistimiinde arag gorevi gormeli, adil gelir dagilimina yardimeci
olmalidir.

4.7.1. Diisiik Ucret Politikasi

Her firmanin iicretlendirme politikast bir dereceye kadar farklilik
gostermektedir. Marjinal isletmeler, gerekli say1 ve nitelikteki isgiictinii cezbetmek igin
zorunlu olan en diisiik diizeydeki iicreti 6demek durumundadir. Cok kere bu isletmeler,
sadece is kanunlarmin 6ngordiigii asgari iicreti 6deyebilme erkine sahiptirler (Bingol,
1997:348).

Uluslararasi sermaye kuruluglar1 agisindan iicret-maas ddemeleri esas itibariyle
bir maliyet unsurudur. Bu bakimdan miimkiin olabildigince olusacak sosyal tepkileri de
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gozard1 edecek yaklasimlarla diisiik ticret politikasi uygulanmasi savunulmakta ve
gelismekte olan iilkelere bu yonde telkinlerde bulunulmaktadirlar. Ucretlerin diisiik
tutulmas1 bir bakima oOnerilen ekonomik program uygulamasinin 6n kosulu
niteligindedir. Izlenecek diisiik iicret politikas1 ile ekonomiyi uluslararasi rekabete
acmak, yabanci sermayenin iilkeye gelmesini saglamak, iiretim maliyetlerini azaltarak
kar oranlarin1 yiikseltmek ve bdylece yatirmlar hizlandirmak, biit¢cedeki personel
harcamalarin1 azaltarak faiz 6demelerine daha fazla pay ayirabilmek gibi amaclar
gozetilmektedir (Bagdadioglu, www.turkis.org.tr, 14.01.2007).

4.7.2. Yiiksek Ucret Politikasi

Bir iilkede uygulanan yiiksek iicret iicret politikasi, yalniz is¢i icin degil, isveren
i¢in de yararlidir. Gergekten, bu politikanin dogrudan bir sonucu olarak, is¢i kendini
calistigt isletmeye daha yakin duyar. Somiiriilmedigi diisiincesi gii¢lenir ve bu diisiince
onun verimliliginin artmasini kolaylastirir (Korkmaz vd., 1985:18).

Yiiksek iicret politikasim izleyen sirketler, bu siki rekabet ortaminda bu
uygulamadan saglayabilecekleri faydanin hesabimi iyi yapiyorlar. Yiiksek {icret
odeyerek, iyi calisanlarim rakibe kaptirmamayi1 ve eleman yetistirme maliyetlerinden
tasarruf etmeyi hedefliyorlar. Yahoo’nun kurucusu Jerry Yang, iicret politikalarinin
ardindaki mantig1 ‘biz mithendislerimizi profesyonel atletler gibi degerlendiriyoruz. Biz
yiiksek performansli insanlara kendi fonksiyonlardaki ortalama birinden on kat fazla
deger veriyoruz’ diye agikliyor (Bazzal, www.capital.com.tr, 14.01.2007).

4.7.3. Satin Alma Giicii Politikasi

Duyarli bir politika, genellikle, is icerigindeki farkliliklara gore, iicret
farkliliklarini  olusturacak, bir is degerleme programim gerektirir. Is gorenler,
kendilerinin yaptiklar1 islere fabrikadaki diger islerle iliskili olarak ticret verilip
verilmedigine karar verebilecek durumdadirlar. Ote yandan bir isletme, donemsel olarak
toplumdaki diger firmalarin 6dedigi iicret hadlerini incelemek suretiyle, diger isletmeler
tarafindan Odenen cari iicret hadlerine uygun bir bicimde genel iicret diizeyini
ayarlayabilirse dis tutarlilig1 da saglayabilir (Bing6l, 1997:349).

Ekonomi agisindan satin alma giiciinii politikasim tarif edecek olursak; Ulkeler
arasindaki fiyat diizeyi farklilasmasini ortadan kaldiran para birimi doniistiirme oranidir.
Eldeki toplu bir para parite orani ile farkli bir para birimine doniistiiriildiiiinde, tiim
iilkelerde ayni sepetteki mal ve hizmetler satin alinabilir. Satin alma giicii politikasi,
iilkeler arasindaki fiyat farkliliklarimi yok ederek, ulusal para birimlerini birbirlerini
doniistiiren orandir ( www.ntvmsnbc.com, 14.01.2007).

4.8. isletmelerde Ucret Yonetimi

Uretkenligi artirma amacina yonelik kisa ve uzun vadeli ¢alismalarin hepsi
dolayl veya dolaysiz olarak iicretle ilgilidir. Metot etiitleri, is basitlestirme, performans
standardizasyonu, maliyet muhasebesi vb. ¢caligmalar personele 6denecek ticretin tesbiti
konusu ile iligkilidir. Ucret yonetimi, ilgili biitiin faktorlerin analizi ile calisana ne kadar
para ddeneceginin tespiti seklinde tanimlanabilir (Kog, 2000:69).

Ucret yonetimi konusunda kisisel degerlendirmeler yapmadan once kurumda
uyulan bir sistemin olmasi gerekir. Genellikle organizasyon semasi belirgin, gorev
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tanimlart oturmus kurumlarda, her statiiye iligkin {iicret araliklar1 Onceden
belirginlestirilir. Kisiler bu araliklara gore degerlendirilirler (Findike1, 2000:352).

Ucret yonetimi, farkli ¢cikar gruplarinin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren
faaliyetlerin bir sentezi olarak tamimlanabilir. Bir bakima, isletmenin ekonomik
kosullari1 pek zorlamadan, fakat isgdren tatmin ve motivasyonunu saglayacak ve
sonucta verimlilik ve kaliteli tiretimi gerceklestirecek bir ortak noktayi yakalamak
amaclanir. Ucretlemede belirli ilkelere uymaya, belirli hedefleri gergeklestirmeye dzen
gosterilmelidir. Temel amag, uygun iicret sistem ve uygulamalar1 yoluyla isgorenlerin
daha verimli olma konusunda motive edilmesi bdylece orgiitiin de performansinin
iyilestirilmesidir (Akalp, www.isguc.org, 14.01.2007).

4.8.1. Ucret Yonetiminin Amaclar

Ucretin ne kadar olmas1 yaninda, nasil 6denecegi de 6nemlidir. Bir isletmenin
Odeyecegi iicretlerin iki limiti vardir. Bunlar (Kilik vd., 1993:59);

Minimum Limit: Bu noktanin altinda is¢i tedarik edilemez.
Maksimum Limit: Bu noktanin iistiinde isletme Odeyecek parayr bulamaz.

Ucret yonetiminin temelde amaci, isletme icinde ve dlsmde} tutarli, adil bir ticret
sistemin olusturmak ve emegin karsiligini tam olarak vermektir. Isletmelerde etkin bir
ticret yonetimi baglica su yararlan saglar (Geylan; 1992:233; Benligiray, 2003:17):

- Nitelikli personeli isletmeye ¢cekme,

- Mevcut personeli muhafaza etme,

- Odemede esitlik saglama,

- Beklenen davranisi ddiillendirme,

- Kariyer ilerlemesini kolaylastirir,

- Is giicii devir hizim diisiiriir,

- Performans: artirir,

- Odemelerden kesintileri azaltir,

- Maliyetleri kontrol altinda tutma,

- Yasal yiikiimliiliiklere uyma gibi yararlar saglar.

4.8.2. Ucret Yapisinin Kurulmasi

Isletmelerde iicret yapismin kurulabilmesi icin oncelikle iicret arastirmalar1 ve is
degerlemesinin yapilmasi gerekir. Ucret arastirmalarindan elde edilen veriler is
degerlemesinden elde edilen bilgilerle birlikte iicret yapisimi olusturmada kullanilabilir
(Yiksel, 2000:224).

Yapilan caligmalar sonucunda ¢esitli faktorler dikkate alinarak ve her ise kapsam
ve Onemine gore puan verilerek degerlendikten ve islere ait piyasa iicret ortalamalari
belirlendikten sonra, puanlardan hareket edilerek islere Odenecek yeni iicretlerin
saptanmasi evresine gecilir. Bu calismalarin ardindan isletme igin bir {icret yapisi
olusturulmasi miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2000:216).

Islerin goreli degerlerine karar verildikten ve cari iicret uygulamalari
incelendikten sonra, fiili {icret yapist hakkinda karalar alimmalidir. Bunlar
(Bingol;1997:370):
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- Orgiitiin toplum ya da endiistrideki ortalamalara esit, bu ortalamalarin altinda
yahut yukarisinda miktarlar 6demeyi arzu edip etmeyecegine,

- Ucret braketlerinin, liyakat artislarina olanak taniyip tanimayacagina,

- Hangi islerin, iicret braketlerinin her birine yerlestirilecegine,

- Odeme planlar arasindaki farklara karar verilmelidir.

Bir isletme igin iicret yapisinin kurulmasinda ii¢ yoldan biri izlenir (Kobu,
2003:652):

- Isleri tek tek iicretlendirmek: Her ise degerleme sonucu bulunan puanlarin
karsilig1 olmak iizere belirli bir iicret verilir. Boylece isletmede mevcut is sayist
kadar fakl ticret meydana gelir.

- Puan araliklarma belirli iicretler vermek: Biitiin islerin minimum ve
maksimum puanlart arasindaki fark belirli sayidaki puan araliklarma béliiniir ve
her puan araliina belirli bir iicret verilir.

- Ucret braketleri: Puan skalasi belirli puan araliklarina béliiniir ve her puan
araligi icin taban ve tavan limitleri tanimlanir. Boylece grafik iizerinde meydan
gelen dikdortgene iicret braketi denir.
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5. UCRET SISTEMLERI

Isletmeler kendi yap1, 6zellik ve aliskanhiklarina gore birbirinden oldukga farkli
nitelikte iicret sistemi uygularlar (Tikici, 1994:99).

Isletmede iicret yapisinin kurulmasi ve iicretlemede, toplu is sozlesmelerinin
hiikiimleri, ¢cevre uygulamalari, isletmenin ve faaliyet gosterilen bolgenin gelenekleri ve
isletme yOnetim yapisi, cagin gerektirdigi teknolojik yapilanmayla desteklenerek,
dinamik bir iicret politikast uygulanmalidir (Tekin, 2003:155).

Ucret sistemleri, isgorene iicretin nasil 6denecegini belirleyen kural ve diizeni
ifade eder. Ucret sistemlerinin diger bir 6zelligi de iicret diizeyi ve iicret yapisi ile olan
biitiinleyici nitelikleridir. Ucret diizeyi iicretin miktarin1 dolayisiyla isgorenin iicret
gelirini dogrudan etkiler. Ucret yapisi ise, isgorene 6denecek iicretin, isin ve isgdrenin
ozelliklerine gore diger is ve isgorenlerle karsilastirma yapilarak belirlenmesini saglar
ve bu acidan iicret adaletini, isgoren tatminini hedef alir (Ataay, 1998:302-303).

Sirketler {iicretlendirme sistemlerini pek ¢ok amaci gerceklestirmek igin
kullanirlar. Bu amaglar arasinda kabiliyetli personeli sirkete cekmek, personeli motive
etmek ve personele pazardaki diger sirketlerin verebileceginden daha fazla iicret ve
yarar saglayarak onlari elde tutmak sayilabilir (Raymond, 1999:318).

Isletmeler cok cesitli iicret sistemlerini ayirt edici cesitli kriterler kullamrlar.
Temel olarak alinan ol¢ii birimine gore sistemler olusur. Olgii birimi olarak ya verim
stiresi ya da verim niceligi alinir. Baz1 {icret sistemlerinde ikisi birlikte kullanilabilir
(Sabuncuoglu, 1997:219).

5.1. Ana (Kok) Ucret Sistemleri

Ana iicret sistemleri personele ddenecek iicretlerin onceden belirlenmis zamana
ve belirli bir standarda veya is miktarina gore hesaplanmasini 6ngoriir. Bu bakimdan
ana iicret sistemlerini Zaman Esasina Dayanan Ucret Sistemi, Parca Basina Ucret
Sistemi ve Takim Birim Ucret Diizeni(Gotiirii Ucret) biciminde smiflandirabiliriz.

5.1.1. Zaman Esasma Dayanan Ucret Sistemleri

Bu sistemde, zaman unsuru 6nemli rol oynar. Tarihsel gelisimi itibariyle en eski
iicret sistemi olan bu sistemde iicretler saat basina, giindelik haftalik, aylik veya yillik
olarak odenir. Ozellikle teker teker isgorenlerin ¢iktilarmin olgiilmesinin miimkiin
olmadigi durumlarda zaman esasina dayanan {icret sistemi uygulanir (Bingdl,
2003:356).

Hemen hemen biitiin iilkelerde uygulanir. Bu sistemin yararlar1 ve sakincalar
vardir. Yararlarin1 soyle ozetlersek; sadedir. Ucreti hesaplamak icin calisilan zamanla
Olcti alinan zaman birimi basina onceden saptanmus tarifeyi bilmek yeterlidir (Talas,
1997:72). isci veriminin kolaylikla saptanamadig1 ya da hesaplanamadig bir is dali igin
gecerlidir. Bu iicret sistemi iggorenlere giiven vermektedir (Sabuncuoglu, 1997:220).

Bu iicret sisteminin en belirgin 06zelligi, 0demede gergeklestirilen verim
diizeyinin dikkate alinmamasidir. Bununla birlikte, zaman birimi bagina {icret
saptanirken beklenen normal bir verim dikkate alinmaktadir (Albayrak, 1982:198).

Bu sistem pratik goriilmekle birlikte bazi sakincalar1 kendisiyle birlikte
getirmektedir. Bunlar; verimliligi ve kaliteyi yiikseltmeye Ozendirici niteligi yoktur.
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Cok calisan ile az calisan arasindaki farklilik iicrete yansimaz. Calisanlar tembellige
iten bir nitelik tasir (Sabuncuoglu, 2000:218).

5.1.1.1. Halsey Ucret Sistemi

Burada, isgoren bir saat i¢cinde basarilmasi gereken en az isi basarmak kosuluyla
Once bir saat i¢in belirlenmis olan iicrete hak kazanir. Daha sonra da arttirdigi zaman
iizerinden hesaplanan bir primi alir (Barutgugil, 1988:214). Ancak tasarruf edilen zaman
dolayisiyla saglanan kazang isci ile isletme arasinda paylasilir (Giilen ve Ozdénmez,
1996:124).

Bu sistemde, bir personelin iicreti, TU; toplam iicreti, SU; standart iicreti, TES;
tasarruf edilen siireyi, TESP; tasarruf edilen siirenin primini ve PPO; prim paylasim
oranini gostermek iizere su formiille hesaplanabilir (Can vd.,2001:265):

TU = SU + ( TES x TESP x PPO).
5.1.1.2. Rowan Ucret Sistemleri

Bu sistem 1901 yilinda Glaskow’da Halsey sisteminin bazi sakincalarini ortadan
kaldirmak amaci ile Rowan tarafindan ortaya atilmistir. Bu sistem de digeri gibi,
zamandan yapilan tasarruf temeline dayanir. Prim iscinin isin yapilmasi i¢in sarfettigi
fiili zamana rastlayan iicretin bir yiizdesi olarak hesaplanmaktadir. Prim yiizdesi tasarruf
edilen zamanin standart zamana oranina esit olmaktadir (Yalcin, 1994:180).

Halsey iicret sistemi ile Rowan iicret sisteminin karsilastiracak olursak; halsey
sisteminde tasarruf edilen zamanin {iicreti primi olustururken, Rowan sisteminde fiilen
calisilan zamanin belirli bir ylizdesi prim hesabina esas alinmaktadir (Yiiksel,
1998:215).

[sgorenin kazancinin hesaplanmasi asagida formiile edildigi gibidir;

Calisilan zaman x Tasarruf edilen zaman
Isgbrenin = (Calisilan zaman+ ) X saat licreti
Kazanci Standart zaman

5.1.1.3. Emerson ve Gantt Ucret Sistemleri

Gantt sistemi, belirli bir zamanda, diyelim giinde 8 saat calismak suretiyle elde
edilmesi gereken bir standart iiretimi kapsar. Bu, genellikle yiiksek bir standarttir. Bu
standard1 saptarken ayrica olagan diizeyde bir iicreti iscilere garanti eder (Talas,
1997:78).

Emerson iicret sisteminde, isci saptanan standardin altinda kalsa bile normal
calismaya da prim uygulamas1 getirilmekte, boylelikle sistem daha sosyal ve insancil bir
tabana oturtulmaktadir (Sabuncuoglu, 1997:229). Sisteme gore, isgdrenin verimi
saptanan standart diizeyin %66’ 11 astig1 takdirde %100’liik diizeye kadar belli bir prim
o0denmektedir. Verim standardin %110’unu astiginda prim %20 ile sinirlandirilmakta,
ancak tasarruf edilen zaman icin esas iicret iizerinden ayrica 6deme yapilmaktadir
(Albayrak, 1982:213).
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5.1.1.4. Bedeaux Ucret Sistemleri

Ulkemizde de yaygin bir uygulama alanina sahip bulunan bu sistem de zaman
tasarrufuna prim vermeyi ongérmektedir. Bu sistemin uygulanabilmesi icin her isin
standart siiresinin saptanmis olmasi gerekir (Giilen ve Ozdénmez, 1996:124).

Bu sistemde, isin standart siiresi zaman ve hareket etiitleriyle belirlenmistir. Bu
sistemde de tasarruf edilen siire primlendirilmekte, ancak primin genellikle %75’i
dogrudan zaman tasarrufu saglayan personele, %25’i ise bu tasarrufun saglanmasinda
yardimci olan diger personele(tasiyici, memurlar, temizlik¢iler) ddenmektedir (Can vd.,
2001:266). Boylece diger parca basi iicret sistemlerinden farkli olarak yalnizca iiretim
hattinda calisan personele degil, diger personele de prim dédemesi yapilmasi, daha adil
bir iicret dagilimin gerceklestirmeye yardimci olur (Yiiksel, 1998:206).

Yukarida ele alinan primli {icret sistemlerinin hemen hemen tiimiinde ortak olan
ozellikler, iscilerin saat basina aldiklar1 fiili iicretlerinin artmasina karsilik, iiretim
birimi basina diisen direkt iscilik maliyetlerinin azalmasi olmaktadir. Onemli olan
yalmizca iscilik maliyetlerindeki bu diisiis degil, artan {iretim hacmi dolayisiyla
igletmelerin mevcut kapasitelerinden daha iyi yararlanilmasi ve sabit maliyetlerden
iiretim birimine diisen payin da gittikce azalmasi olmaktadir (Tekin, 2003:161).

5.1.2. Parca Basma Ucret

Parca basina iicret sisteminde, isin yapilmasi i¢in gerekli zamana gore degil,
iiretilen par¢a miktarina gore iicret belirlenir. Is¢ci bakimindan kazanilacak iicret tutari
iiretilen parca ya da is birimi ile dogru orantil olarak artar veya azalir. Isgoren fazla
iicret almak igin {rettigi parca miktarim1 artirir, bu nedenle de sistemin iiretimi
Ozendirici nitelige sahip oldugu goriiliir (Yiiksel, 1998:204).

Personelin performansi ne olursa olsun, asgari bir iicret ddenir. Kabul edilen
standardin iizerindeki her iiretim birimi igin ayrica iicret 6denir (Ozgen vd., 2002:273).

5.1.3. Takim Birim (Gétiirii) Ucret Sistemleri

Bu sistemde calisanin saptanan bir iicret karsiligr belli bir isi yapmasi istenir.
Zaman belirsizdir. Bu sistemde calisan isi kisa zamanda bitirirse, ayni iicreti alir;
zamandan kazanmilmis olur (Giilen ve Ozdénmez, 1996:123).

Bu sistemde iicret Olciisii bir isin biitiiniidiir; s6z konusu is isgodren tarafindan,
belirli bir siire icinde ve iki tarafin 6nceden iizerinde anlastig1 bir iicret karsiliginda
yapilir. Gotiirii ticrette onemli olan calismanin kendisinden daha c¢ok bu caligmanin
tamamlandiginda ortaya ¢ikan ve objektif olarak gozlenmesi miimkiin olan sonucudur
(Benligiray, 2003:35).

Isin personel tarafindan, belirli bir siirede tamamlanmak iizere 6nceden iki
tarafin anlagmasi ile belirlenmis bir iicret iizerinden yapilmasi s6z konusudur. Is
belirlenen bu siire iginde yapilmaz ise personelin iicretinden kesinti yapilir. Buna
karsilik is belirlenen siireden Once yapilirsa personele iicreti disinda ek bir 6deme
yapilmaz (Can vd., 2001:264).

Miiteahhitlik hizmetlerinde oldugu gibi, bir is¢i grubundan belirli bir zaman
i¢inde belirli bir isi belirlenmis zamandan 6nce bitirirse, isgorenlere higbir fazla ek iicret
O0denmez. Ancak i, bu zaman1 astig1 takdirde, iicretlerde belirli oranda kisint1 yapilir
(Bingol, 2003:358).
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Bu sistemin en onemli sakincasi, personelin soz konusu isi, alacagi {iicret
degismeyecegi i¢in, hizh bir sekilde tamamlamaya ¢alisirken, isin nitelik ve kalitesine
dikkat etmemesi durumudur (Ozgen vd., 2002:272).

5.2. Ozendirici Ucret Sistemleri

Ozendirici iicret sistemleri iiretim yonetimi agisindan ayr1 bir 6nem tasimaktadir.
Isgorenin verimliligini artirict bir yontem olarak iicret ile iiretilen miktar arasinda
dogrudan bagintinin kurulmasi ve belirli bir noktadan sonraki iiretim artisinin daha
yiiksek iicret artigt ile oOdiillendirilmesi genellikle basar1 saglayan bir yaklasimdir
(Barutgugil, 1988:214).

Ozendirici sistemlerde personele isletmeye katkisi oraninda iicret 6denir. Bu
sistemlerin temel varsayimi {iicretlerin isyerindeki basarimla iliskili olmast gerektigi
goriisiidiir. Sendikasiz is¢ilerin biiyiik bir cogunlugu bu sisteme gore iicretlendirilirler
(Aldemir vd., 2001:352).

Bu sistem, genellikle iicretlerin ya dogrudan ya da dolayli olarak verimlilik
standartlarina ya da isletmenin karlilik durumuna bagli oldugu durumlarda kullanilir
(Yalcin, 1994:177).

Ozendirici iicret sistemleri, isgorenin iicreti ve iicret gelirini dogrudan etkileyen
ve Ozellikle isgorenin iicret tatminine ulagsmasinda ©nemli yeri ve payir bulunan
sistemlerdir (Ataay, 1998:315). Bu sistemlerin ii¢c 6nemli dayanagi bulunmaktadir (Can
vd., 2001:264);

- Cok calisarak iyi is yapan personelin 6diillendirilmesi gerekir,

- Fazla c¢abanin gosterilmesi yoOniinde Ozendirildiginde, personel, ana {icret
sistemlerine gore daha fazla gelir elde etmektedir,

- Uretimin artirilmasi ile isverenin daha fazla iicret 6deme giicii de artmakta ve
maliyetler ve fiyatlar diistiriilmektedir.

Ozendirici iicret sistemlerinin ana 6zelligi, kazanglarin dogrudan ¢iktiyla veya
iiretim miktariyla ve zamanla ilgili olmasidir. Bireysel Ozendiriciler séz konusu
oldugunda her bir is icin, grup 6zendiricileri sz konusu oldugunda da birbiriyle iligkili
islerin yer aldig1 bir grup i¢in bir basari olciitii olusturulur (Bing6l, 2003:365).

5.2.1. Ozendirici Ucret Sistemlerinin Ozellikleri

Bir 6zendirici iicret sistemlerinin tasimasi gereken ozellikleri siralayacak olursak
(Kara ve Ozkul, 1988;9);

- Gereklilik arastirmasina dayanma,
- Isletmede genel diizenlemeler,

- Cok amagllik,

- Gidiileyicilik,

- Objektif ve rasyonel dlgiiler,

- Dinamikliktir.

51



UCRET SiSTEMLERI Sule Dilsad KUYZU

5.2.2. Ozendirici Ucret Sistemlerinin Yararlari

Bu sistem, isletmenin kapasite kullanimim artirir. Isgorenleri giidiileyerek basari
diizeylerinin yiikselmesine yol agar. Caba karsiliginda kazancin artmasi, isgoreni daha
cok caba tiiketmeye yoneltir. Ozendirici planlar yiiksek iiretkenligi kuvvetlendirerek,
birim maliyetlerini diisiirerek, kurulusun rekabet giiciinii artirirlar. Uriiniin nicelik ve
niteliginin denetimi i¢in ek giderler ve orgiitlenme sorunlar1 azalir (Ataay, 1998:319).
Isgorenin ise ilgisini ceker. Isgiicii devrini azaltir. Ise devami artirir. Denetim
sorumlulugunu azaltir ve son olarak da grup calismasini artirir.

5.2.3. Akord Ucret Sistemleri

Iscinin gosterdigi caba iicretin artigina dolayli ya da dolaysiz bicimde yansimasi
halinde akord iicret sistemi uygulanabilir. Ancak iiretimin ol¢iilebilir nitelik tasimasi
gerekir. Normal bir is¢inin normal calismasiyla elde edebilecegi standart is miktari
onceden belirlenir, bu miktarlar asanlara daha o6nce hesaplanan tarifelere gore akord
icret 6denir (Sabuncuoglu, 2000:230).

Bu iicret sisteminde, par¢a basina iicret sisteminden farkli olarak isgorene
normal verim diizeyinin altina diigse bile, bu diizey i¢in saptanan en az {icret garanti
edilmistir. Akord iicret sisteminin uygulanmasinda cesitli yontemler uygulanir. Parga,
zaman, bireysel ve grup akordu gibi.

5.2.3.1. Zaman Akordu

Zaman akordunda, garanti edilmis bir iicret bulunmakta, isgdren saptanmis olan
standart zamandan daha kisa bir siirede isini tamamlayacak olursa, kendisine standart
zamanin karsiligi olan kok saat iicreti 6denmektedir. Zaman akordunda 6nemli olan
mamul birimi veya her bir islem i¢in gerekli akord zamani basma bir akord tutari
hesabidir (Albayrak, 1982;202).

Zaman akordunda, her isin bir birimi icin belirli bir siire taninmis olup,
personele bu siire karsilig1 olarak iicret 6denir. Personel kendine verilen siireden Once
isini bitirirse siire isle dogru orantili olarak kazanci da artabilecektir. Akord su sekilde
formiile edilebilir (Tekin, 2003:156);

Saat iicreti + Zam
Akord faktorii =

60 dakika
5.2.3.2. Parca Akordu

Parca akord sisteminde Onceden hesaplanan birim iicret ile isgérenin yaptigi
tiretim miktar1 carpilarak saat ticreti bulunur.

P.A .U = Birim iicret x Uretilen miktar,
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Birim iicret ise, kok saat iicretinin standart tiretim miktarina boliinmesiyle
bulunur (Sabuncuoglu, 1997:224).

Kok iicret
Birim iicret =

Standart iiretim miktar1
5.2.3.3. Bireysel ve Grup Akordu

Bireysel akordun temelinde her personelin sahsi ¢abasi ve yetenegi ile is yapma
istegi onemli olmaktadir. Gelisen isletme yapilarinda islerin artik grup veya ekip
tarafindan yerine getirilmesi sz konusu olmaktadir. Bu grup veya ekiplerin iiretime
olan olumlu katkilar1 sonucu onlara 6denmesi gereken iicret uygulamalar ise grup
akordu iicret sistemini gerektirmektedir (Benligiray, 2003:50).

5.2.4. Scanlon Plam ve Kazan¢ Paylasim

Scanlon plani, iggorenlerin ve sendikalarin igbirligini ve isletme islevlerine tam
olarak katilmalarin1 saglamay1 hedeflemektedir. Bu nedenle iiretim ve iiretim disinda
calisan ve iiretime dolayli katkida bulunan isgorenlerin tiimiinii iceren bir sistemdir
(Benligiray, 2003:50).

Scanlon planinin iki temel 6zelligi vardir. Bunlar; maliyetlerin azaltilmasinin
paylasilmas1 ve orgiit iiyelerinin etkili bir sekilde kararlara katilmasidir. Bu iki
degiskenden hicbiri tek bagina uygulanamaz (Ozgen vd., 2002:275).

Sconlan planin isleyisi soyledir (Aldemir vd., 2001:354):

- Her bolim bir gozetici, bir sendika temsilcisi ve bir isci temsilcisinden olusan
iiretim komiteleri kurar,

- Komite personel tarafinda yapilan onerileri degerlendirir,

- Planm bir iicret formiilii vardir. Oneriler sonucu artan iiretim ve bunun sonucu
elde edilen kazang prim olarak esit bigimde tiim personele 6denir,

Scanlon planmin devami niteliginde olan kazan¢ paylasim planlar, iicretleri
disinda personele orgiitiin elde ettigi kardan pay verilmesini, bagka bir anlatimla kara
ortak edilmelerini kapsamaktadir. Kar1 paylagsma planlar, oOrgiitiin verimlilik ve
karliliginda en 6nemli etmen roliinii oynayan personelin bu sonugtan pay almasini, hatta
pastanin bir parcasina sahip olarak orgiite anlamhi katkilar vermesini saglamaktadir
(Can vd., 2001:270). Bu uygulamanin yararlarin1 siralayacak olursak (Yalgin,
1994:185);

- lsci ile isveren arasinda bir nevi ortaklig1 6zendirerek personelin isletmeye karst
olan ilgisini arttirmak,

- Personeli isletmenin karin1 artirma yolunda fazla ¢caba sarfetmeye 6zendirmek,

- Personelin mali giivenliginin saglanmasina katkida bulunmaktir.
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Sakincalan ise soyle siralanabilir (Can vd., 2001:172)

- Personelin basarisi ile kar pay1 arasinda iliski tam kurulamayabilir,

- Personel, orgiitiin kar elde etmesi i¢in gosterdigi cabalarin karsiligin1 uzun bir
donem sonra almaktadir,

- Personel, karin nasil hesaplanacagi konusunda bilgi sahibi degil ise, yonetimin
kar az gostererek kendilerini aldattigini sanabilir.

5.3. Performansa Dayah Ucret Sistemleri

Bu sistemde, personelin yaptigi iste gosterdigi performans dikkate alinmaktadir.
Ucret, iiretilen {iriin ya da hizmetin miktarina bakilarak 6denmektedir. Giiniimiizde,
ozellikle igverenler tarafindan ¢ok ilgi goren bir sistemdir. Ciinkii verimlilik ve karlilik
alanlarinda isletmenin daha yiiksek bir performans diizeyine yonelmesini saglamaktadir
(Ozgen vd., 2002:271).

Performansa dayal1 iicret sistemleri, iicret ile performans arasinda iligki,
kurularak olusturulan iicret sistemleridir. Bu sistemin en yaygin uygulandigi iilke
ABD’dir. Bu iilkede isletmelerin % 80’inde performansa dayali iicretin herhangi bir
tiiriiniin uygulandig belirtilmektedir (Unal, 1998:3-5).

Bu sistem, finansal odiilleri birey, grup, sirket performansina baglayan bir
halkadir (Tahiroglu, 2003:224).

Performans ile iicret arasinda iligki kurmak isteyen kuruluglar degisik sistemler
uygulamaktadirlar. Genellikle bu farkli uygulamalar {i¢ boyutta degerlendirilebilir.
Bunlar (DPT, 2000:39):

- Performans ile iicret arasindaki iliskinin bireysel, grup performansi ve
organizasyonunun performansina gore ele alinmasi,

- Performans 6l¢iimiinde kullanilan yonteme uygun olarak, satig, karlilik, maliyet
vb. sonucglara yonelik kriterler ve siibjektif deger yargilan iliskin Ol¢iimlerin
kullanilmasi,

- Ucretin, basarili calisanlarin 6diillendirilmesine yonelik olarak iicret artis
donemlerinde prim ya da ikramiye adi altinda ek 6demelerle artirilmasidir.

Performansa dayali iicret sistemleri, farkli istemlere cevap vermek zorundadirlar.
Bir taraftan calisanlarin Ol¢iilen gelir ve insancil calisma kosullarini giivence altina
alma, diger taraftan etken faktorlerle iliskilendirilmis bir isletme organizasyonu aract
gorevini tistlenmek ve bunlara uygun fonksiyon yeteneklerine sahip olmak zorundadir
(Meine ve Ohl, 1995:20).

Performansa dayali iicret sistemlerinin amaclarindan bahsedecek olursak
(Bingol, 2003:360; Tahiroglu, 2003:224):

- lIsgorenlerin katkilarin1 tamimak ve motivasyonlarini artirmak,
- Belirli davraniglar1 6zendirmek,

- Orgiitsel kiiltiirde degisimi kolaylastirmak,

- Calisanlar iizerindeki kontrollerini artirmak,

- Calisanin performansini gelistirmek,

- Yeterince performans gostermeyen calisanlar1 belirlemek,

- Islere iliskin belirgin hedefleri tanimlamak,
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- Yetenekli ¢alisanin firmadan ayrilmasini engellemek.
Bu sistemin sakincalarindan bahsedecek olursak (Sabuncuoglu,2000:222):

- Performans degerleme sistemi yetersiz ise, Ucretleme sistemi ile
baglantilandirilmasi olumsuz sonuglara yol acacaktir,

- Maliyeti yiiksek bir sistemdir,

- Farkli performans diizeyleri arasinda kayda deger bir iicret farklilig
yaratilamazsa tesvik edici olmayabilmektedir.

5.3.1. Bireysel Performansa Dayali Ucret

Performans degerlendirme ¢alisanin isindeki basarisinin ve gelisme yeteneginin
sistematik olarak ol¢iilmesidir. Calisanin basarisi hakkinda bir karara varabilmek icin de
onun hedeflere ulagma derecesinin, teknik, davramgsal ve yonetsel yeterliliklerin
objektif kriterlerle dlgiilebilmesi gereklidir (DPT, 2000:40).

Bu iicret sistemi, bireysel performansa bagli olarak baz {icrete yapilan artiglardir.
Bu sistemde, kisinin iicret artisi, gegcmis donemde degerlendirilen performansina gore
belirlenmektedir. Ancak gecmisteki performansa gore iicret artist belirlenirken,
gelecekteki performansin artirilmast amaglanmaktadir (Unal, 1998:10).

Bir performansa dayali iicret sistemi, bireysel personelin kendisi icin belirlenen
basan kriterlerine ulasma durumuna gore 6deme yapabilir. Bu durumda iyi ¢alisan ile
calismayan personel arasindaki fark dikkate alinmis, daha yiiksek performans gosteren
iggorenler bireysel olarak odiillendirilmis, diisiik performans gosterenler de dahil olmak
lizere iggorenlerin tiimii performanslarini yiikseltmeleri yoniinde tesvik edilmis olur
(Benligiray, 2003:40).

5.3.2. Takim(Grup) Performansma Dayal Ucret

Takimlarin odiillendirilmesinde takima dayali performans ticret sistemleri onem
kazanmistir. Takim performansa dayali iicret ile amaclanan her seyden Once
organizasyonun verimliligini artirmak ve katilim yoluyla isletme i¢inde takdir edilme
duygusu yaratip, ¢calisanin moralini yiiksek tutmaktir. Takima dayal: iicret sistemlerinin
en temel Ozelliklerinden biri ¢alisanlar arasinda rekabeti degil isbirligi ve
yardimlagmay1 tesvik etmesi ve grup dayamsmasini saglamasidir (Unal, 1998:22).

5.3.3. Orgiit Performansina Dayali Ucret

Bu sistemler, calisanlarin kurulus ile 6zdeslesmelerini saglamak ve onlar
igbirligine yoneltmek amaciyla gelistirilmistir. Takim ve birey performansina dayal
iicret uygulamalarindan farkli olarak, dolayli performansa dayali sistemlerdir. ‘Bu
organizasyon bizim’ diisiincesinin yayilmasi ve biitiinlesmeyi saglayarak motivasyonu
artirmasi onemlidir (DPT, 2000:42).

Bu sistemlerde, gelir artis1 ya da gider azalisi seklinde tasarruflar belli kriterlere
gore orgiit iiyelerine dagitilir (Benligiray, 2003:49).
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5.4. Tesvik Edici Ucret Sistemleri

Bu iicret sistemlerinde, personele belirli bir isi yapma karsiligi olarak 6denen
kok iicretin disinda, birey ya da gruplarin gosterdigi verimlilik, basarnn veya farkli
hizmetin karsiliginda, cok cesitli tesvik edici iicret modellerinin uygulanmasi sz
konusudur. Tegvik edici {licret sistemlerinin temel 6zelligi, personel kazancinin
dogrudan ciktiyla veya iiretim miktariyla ilgili olmasidir (Ozgen vd., 2002:272).

Iyi bir iicret tesvik sistemlerinin hedefleri genel olarak soyle ifade edilebilir
(Yamak, 2001:164; Karayalcin, 1986:348):

- Uretim miktarim arttirmak,

- Iscilik maliyetlerini diisiirmek,

- Makineleri belirli bir degerden daha yiiksek verimle ¢alistirmak,

- Hammaddeden miimkiin oldugu kadar daha fazla iiriin elde etmek, bu sekilde
israf edilen malzeme oranini azaltmak,

- Pahali malzemelerin kullanimim diisiirmek

- lsciyi daha verimli ¢aligmaya isteklendirerek isci ve isverene daha fazla gelir
saglamak,

- Isletmenin sabit yatinmlarindan, iiretkenliginin artirilmasi sonucu, daha fazla
yarar saglamak,

- Normal iiretimin iistiinde iiretim verebilen is¢ileri ddiillendirmektir.

5.5. Beceriye Dayah Ucret Sistemleri

Calisan1 degil, yapilan isi degerlendirerek iicret siralamasini belirleyen is
degerlendirme tekniginin tamamen tersi bir mantikla, isi degil ¢alisan1 degerlendiren
beceriye dayal {icret sistemi, yonetim ve organizasyon yapilarinda yasanan degisimin
dogal bir sonucudur. Bu iicret sisteminde, calisanlar ige kattiklar1 bilgi ve becerinin
cesitliligi ve diizeyine dayali olarak iicretlendirilmektedir (Acar, 2000:64).

Boylece, calisanlar edindikleri yeni beceri veya iistlenecek duruma geldikleri her
yeni gorev i¢in parasal getiri elde etmektedirler. Yani, beceriye dayanan iicret sistemi isi
degil, calisanin igveren acisindan sahip oldugu degeri dikkate almaktadir. Bu sistem,
calisanlarin sahip olduklar1 becerilerin sayisi veya derinligi ile {icret artisi arasinda
baglant1 kuran bir ticret sistemidir (Sabuncuoglu, 2000:223).

Beceriye dayali iicret yaklasimi, personelin beceri ve fikirlerinin daha etkin
kullanimina katkida bulunmustur. Ayrica zayif kadro diizeyleri icin olanaklar yaratir.
Ciinkii personel devri veya ise gelmeme gibi durumlar ¢coklu becerileri olan personelce
kapatilabilir. Coklu becerileri olan personel, farkli iiriinlerin farkli imalat siirecleri
gerektirdigi durumlarda veya malzeme kithiginin, esnek ¢oziimler gerektirdigi yerlerde
cok onemlidir (Raymond, 1999:319).

Beceriye dayal iicret sistemi ise dayali iicret sisteminin tam tersidir. iki farkl
sistemle ilgili karsilagtirma asagidaki tabloda goriilmektedir;
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Cizelge 5.1. Bilgi-Beceriye Dayah ve ise Dayali Ucret Sistemlerinin

Karsilastirilmasi

ise dayal iicret sistemi

Beceriye dayal iicret sistemi

Ucret yapist

Yapilan ise dayali

Isgorenin sahip oldugu bilgi ve
beceriye dayali

Yoneticilerin ilgi odag:

-Isin elde ettigi iicret

-Isi yapmak iizere gorevlendirilen
isgdren

-Isgorenin elde ettigi iicret

- Onceden belirlenen bilgi ve beceriyi
elde etmesi gereken isgoren

Isgorenlerin ilgi odag

Daha cok iicret almak i¢in terfi etme

Daha ¢ok iicret almak icin daha ¢ok
bilgi ve beceri kazanma

Gereken prosediir

-Isin kapsaminin degerlenmesi

- Her isin birbirine goreceli olarak
degerinin saptanmasi

- Gereken bilgi ve beceriler ile
diizeylerinin degerlenmesi,

-Her bilgi beceri ve farkli diizeyleri
icin ticret diizeyinin belirlenmesi

Yapilan c¢alismanin degerine gore

-Esneklik

Yararlari . .
iicret 6deme .
-Isgiicii sayisinin azaltilmasi
-Biirokrasi -Biirokrasi
Smurliliklar
-Esnek olmayan yap1 -Maliyet artis1

Kaynak : Benligiray, 2003:70

57




ODULLENDIRME SiISTEMLERI Sule Dilsad KUYZU

6. ODULLENDIRME SiSTEMLERI

Sirketlerin finansal sikinti icinde bulundugu donemlerde calisanlardan daha
yiikksek seviyede performans elde edebilmek icin, takdir ve o6diil yontemlerinden
faydalanmak c¢ok diisitk maliyet gerektiren fakat ¢ok etkili bir ¢oziimdiir. Bircok
arastirma sonucu, ¢alisanlarin kisisel takdir gormeye paradan daha fazla deger verdigini
ortaya koymustur. Yine de bu sonug, bir yoneticinin elemanlarinin, basarisint her zaman
sadece bir tesekkiirle gecistirebilecegi anlamini tasimaz (Nelson,1999: 9).

Kisilerin yaptiklart iglerin takdir edilmesi ve bu iglerinin sonucunda maddi
olarak odiillendirilmeleri 6nem tagsir. Yiiksek iicret vermek tek basina yeterli degildir.
Organizasyonda daha fazla calisan kisileri ayrica ddiillendirmek, yenilik ve yaraticilig
tesvik etmek icin organizasyonda odiillendirme sisteminin varlig1 gerekir (Atar,
http://www.gelisimplatformu.org, 31.01.2007).

Odiil yonetimi, yoneticilerin calisan motivasyonunu istenilen yonde kanalize
etmede kullandiklar1 Onemli bir aractir. Bu sistem biitiin Orgiitsel parcalarin
bilesiminden olusur; insanlar, siirecler, kurallar, prosediirler ve karar alma
aktiviteleridir. Caligsanlar orgiite bircok kaynakla katilirlar, bunlar; zaman, caba, bilgi,
beceri, yaraticilik ve enerjidir. Bunlara karsilik olarak da orgiit prosediiriine uygun
olarak odiillendirilirler (Ceylan, 2002:4).

Odiil sistemi sayesinde, ne zaman kayb1 ne de maddi bir kayip olacaktir. Ciinkii
calisan istegi dogrultusunda odiillendirilecektir.  Performansin tam olarak
degerlendirilmesi sonucunda basarili olan ve olmayan tam olarak ayirt edilecek ve hak
eden, gercekten calisan, 6diillendirilme hakkina sahip olacaktir (Giivel, 2004:2).

Odiil sistemi, bir kurulusta, yonetimin hangi davramslar1 pekistirmek istedigini
en acik bicimde ortaya koyan araclari biinyesinde barindirir. Genel olarak
kuruluglardaki odiillendirmeler, basarili olanlara maddi olanaklar yaratarak diger
calisanlart bu yone kanalize etmek, yani bir rekabet ortami yaratmaktir. Boylece {iriin
miktar1 artacaktir. Genellikle secilen yontemlere bakildiginda Ornegin bizde akort
sistemi olarak bilinen parca basina iicret sistemi gibi) bu hedef acgik¢a goriiliir (Simsek,
1998:197).

6.1. Odiillendirme Sistemlerinin Tanim ve Ozellikleri

Odiillendirme yonetimi, bir orgiitiin ihtiya¢ duydugu kisileri hizmete alarak ve o
kurulugta kalmasimi saglayarak, aym1 zamanda da bu kigilerin motivasyonunu ve
cabasini artirarak orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardime1 olan stratejileri, politikalart
ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir. Bu sistem yalnizca para
iizerinde kurulu degildir. Bu yonetim, hem i¢ hem de dis motivasyonla ve hem parasal
hem de parasal olmayan 6diillerle ilgilidir (Canman, 1995:200).

Bu sistem, bir isletmede yOnetimin, c¢alisanlardan hangi tiir davramislari
istedigini ortaya koyan c¢ok oOnemli bir aragtir. TKY(Toplam Kalite YOonetimi),
calisanlarin davraniglarinda koklii degisiklikleri yerine getirmektedir. Calisanlarin yeni
davranis kaliplarin1 benimsemesinde ve pekistirmesinde bu yonde olusturulacak olan bir
odiillendirme sisteminin onemi agiktir. Ayrica, calisanlar elde ettikleri basarilarin
yonetim tarafindan takdir edilip 6diillendirilmesini isterler. Odiillendirilen bu
davraniglar calisanlar1 yeni basarilar icin motive edecektir (Aktas, 2002:48).
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Bir insan kaynaklar ortaminda, bir kurumun iicret ve ddiillendirme yonetimi sistemi su
Ozellikleri tasir (Canman, 2000:232):

- O orgiitiin stratejilerinin basarili olmasini destekler,

- Diger insan kaynaklari stratejileriyle tam olarak biitiinlesmistir,

- Net ve iyi tammlanmus bir felsefeye- orgiitiin IKY(Insan Kaynaklar1 Y6netimi)
felsefeleriyle uyumlu ve tutarli olan, ddiillendirme sistemiyle ulasmak istenen
hedefleri tamimlayan ve c¢alisanlart 6Odiillendirmede Onerilen yOntemleri
destekleyen bir amaglar dizisine- dayanmalidir,

- Calisanlarin becerilerinin ve niteliklerinin gelismesi {izerinde de durur ve
Orgiitiin insan kaynaklar1 kapasitesinin giiclendirilmesine etkin bir sekilde
katkida bulunur.

Odiil sistemleri, isletmenin, iiyelerine erisebilir kildig1 tiim yarar ve kazang
paketini icine alir ve bu kazan¢ ve yararlarin dagitimini igceren mekanizma ve
prosediirler bunun igindedir. Ucretler, maaslar, emeklilik haklari, tatiller, izinler, iicret
ve pozisyon terfileri bir diil sisteminin en temel araglaridir. Odiil sistemleri, genel
olarak is giivenligi, daha cazip ve gelisme ile bilylimeye imkan veren pozisyonlara
terfiler ile degisik tiirden takdirleri de kapsar. Ayrica isin icsel cazibesini artirmak igin
igletmenin ekledigi, ¢ikardigi ya da yeniden diizenledigi Ozelliklerle olusan gorev
yapilar ve siire¢ler de bu 6diil paketinin bir pargasidir (Kirik, 2003:35-36).

Pozitif tegvik olarak da tanimlanan 6diillendirmenin asagidaki prensiplere gore
yapilmasi gerekmektedir (Giivel,2004:7-8):

- Performanstan hemen sonra yapilmaldir,

- Vericinin degil, alicinin hissedecegi, anlayacag sekilde olmalidir,

- Sozli veya elle tutulabilir olmalidir. O andaki duruma goére uygun olani tercih
edilmelidir,

- Olabildigince 6zel yapilmalidir,

- Cok biiyiik bir performans beklentisine girilmemelidir,

- Samimi olmalidir, kimsenin hak etmedigi bir sey verilmemelidir,

- Calisanin kiigiik yaptig ilerlemeler bile ddiillendirilmelidir,

- Fark edilmeyen performanslar dogrulanmamalidir,

- Eger para, komisyon ya da bonus verilecekse zamaninda verilmelidir.

Ana hatlariyla bakildiginda ticret ve odiillendirme yonetiminde 4 ana boyutla
karsilagiyoruz. Temelde, iicret stratejisini olusturmak icin bu 4 temel soruya cevap
vermek  gerekir. Bunlarni asagidaki gibi  siralamak  miimkiindiir  (Eke,
http://kariyer.cankaya.edu.tr, 17.05.2005):

- Seviye olarak, hangi seviyede, hangi organizasyon kademelerine ne kadar iicret
O0denmesi gerektigi sorusuna cevap aranir.

- Calisanin yetkinlikleri i¢in mi, davramslar icin mi, kisiligi i¢cin mi, yaptig1 is
icin mi, performansi i¢in mi 6dedigimizi agikliga kavusturmamiz gereklidir.

- Burasi degisken iicret mi, baz iicret mi, temel {icret mi 6deyelim sorularina
cevap kararini verdigimiz noktadir.

- Bunlarin tamamina birlikte baktigimizda, ddeme giiciimiiz olup olmadig ve
hangi noktaya kadar 6demeye razi oldugumuzu gordiigiimiiz boyuttur.
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6.2. Orgiitsel Odiil Sistemlerinin Amaclar:

Genel olarak orgiitsel odiil sistemi, c¢alisanlarin isyerine katkilaria karsilik,
igverenin vermeye istekli ve yeterli oldugu, kisinin arzu ve degerlerini iceren her seydir.
Daha o6zel olarak, odiil sistemi maddi ve maddi olmayan odiilleri igerir. Odiiller,
organizasyon amaglar1 ve kisisel umut ve arzular arasinda bir kopriidiir. Etkin bir
orgiitsel odiil sistemi dort sey saglamalidir (Ceylan, 2002:19):

- Temel ihtiyaclar1 karsilayacak odiillerin yeterlilik diizeyi,
- Das isci piyasasiyla esitlik,

- Isletme ici esitlik,

- Calisanlar1t motive etme, isletmede tutma ve cezp etmedir.

Biitiin odiillendirme araglari(maag artisi, ikramiye, terfi, plaket vb.) ashda iyi
niyetli olarak diisliniilmiistiir. Amag, dogru davranis1 takdir etmek ve heniiz dogru
davranmamis olanlara da “bakin siz de boyle davranirsanmiz, sizi de odiillendiririz”
diyerek dogru davramisa yonlendirmektir. Ancak, genellikle bu 6diillendirme anlayist
beklenen etkiyi yaratmaz. Aksine kirilganliklar, dedikodular, “zaten x miidiiriin
adamydr” lar ortah@ sarar. Odiil alan bile durumdan memnun degildir. Bunun iki
nedeni vardir. Bunlar (Simsek, 1998:197-198):

- Qdﬁllendirilen davranisin, ¢evresinden soyutlanmasindaki zorluk,
- QOdiiliin ¢alisanlar tarafindan algilanig bigcimidir.

6.3. Odiil Belirleme Faktorleri

Birgok orgiit hakkinda ¢arpici bir gozlem, odiillerin dagitimindaki esitsizligin
derecesidir. Bircok kurulusta parasal ddemelerin aralifi inanilmaz boyutlardadir. Adil
bir sekilde karsilagtirilabilir egitim ve ise bagli deneyimlerle kisiler tarafindan alinan
maaglar arasinda da oldukca biiyiik farklhiliklar vardir. Birgok isletme calisanlara
verdikleri emek degerinde 6diil verdiklerini diisiiniir fakat bu degerin belirli faktorleri
olmalidir. Bunlar (Ceylan, 2002:21):

- Performans,

- Caba,

- Kidem,

- Sahip olunan beceriler,
- Is zorlugu,

- Esitlik,

- Giig,

- Ihtiyac,

- Dagitict adalettir.

6.4. Odiil Stratejileri
Ucret ve odiillendirme sistemleri, ara¢ olma degerlerinin &tesinde, yonetimin

felsefesini, tutumunu ve niyetini ifade eden giiclii simgeleri icerir. Bunlar, Orgiitiin
hedeflerine ulagmasina dogrudan katkida bulunacak davranisi, isteklendirmek iizere
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tasarlanmaktadir. Odiillendirme stratejilerinin su Ozellikleri olmalidir (Canman,
2000:232-233):

- Kurulusun deger ve inang¢larina paralel olmalidir,

- Orgiit stratejilerinden ve hedeflerinden kaynaklanmal,
- Orgiitsel performans ile baglantil1 olmals,

- Istenen davranisi yonlendirmeli ve desteklemeli,

- Gereken yonetim bi¢imine uymalidir.

Her 6diil stratejisi asagida siralanan faktorlerin kabul edilmesiyle yapilandirilir
(Ceylan, 2002:21):

- lstisnasiz her orgiit bagar1 icin calisanlarinin performansina baglhdir. Odiil
stratejisi sadece yeterli kalitedeki kadronun girkete alimini ve sirkette kalmasini
degil, ek olarak her c¢alisganin en 1iyi performansini ortaya ¢ikarmayi
amaglamalidir,

- Orgiitsel odiil sistemi, isletmenin stratejik amaclarna basarmaya yardimci
olmay1 amaclamalidir,

- Odiil stratejilerinin adil olarak goriilmesi amaclanmalidir. Odiil alan kisilerin
neden odiillendirilmis olduklarini ve ddiil almalarina neden olan katkilarinin ne
oldugu hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir,

- Odiil stratejileri, orgiitiin ihtiyaclar1 bireylerle paylasildigi zaman daha basarih
olacaktir.

6.5. Odiillendirme Cesitleri

Personele isinde gosterdigi basaridan dolay1 verilen 6diil personelin ihtiyacina
cevap verecek nitelikte degilse, 6diil olmaktan cikacaktir. Bu 6diil ister para, ister ovgil,
isterse hediye olsun o an i¢in personelin ihtiyacina cevap vermiyorsa, 0diill olmaktan
cikacaktir. Sayet personele vereceginiz 6diilii degersiz bulacagin diisiiniiyorsaniz, bu
odiili degistirmeniz gerekecektir. Boyle durumlarda en gecerli yol, personelin dogrudan
bu konudaki goriislerini almaktir. Bagaris1 nedeni ile bir personele istemedigi bir 6diil
vermektense hi¢ vermemek ¢ok daha iyi olacaktir (Geylan, 1992:269).

Isletme calisanlarmin ise doniik faaliyetlerini arttiran, onlar1 daha seri daha
dinamik olmaya yonlendiren bazen maddi ve bazen de manevi olabilen, zamana ve
mekana gore degisebilen, iilkeden iilkeye farkliliklar arz edebilen giidiileme faktorlerini
bir bagka deyisle 6diil sistemlerini ekonomik ve sosyo-politik ve yonetsel odiiller olmak
iizere lice ayirabiliriz. Ekonomik odiiller asagidaki 6ddemeleri icerir (Kirik, 2003:41-42):

- Ucret artis1,
- Primli iicret,
- 1kramiye,
- Kar paylasimu,
- Diger odiillerdir.
Sosyo-Psikolojik ve Yonetsel Odiiller ise asagidaki gibidir (Kirik, 2003:41-42):

- Unvan verme ve terfi,
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- Kararlara katilma,

- Is tasarimy,

- Yetki ve sorumluluk verme,
- Geribildirim,

- Esnek caligsma saati,

- Calisma ortaminin konforu,
- Sosyal faaliyetlerdir.

Insan psikolojisinde de 6diil i¢ kaynakli ve dis kaynakli olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. I¢ kaynakl 6diil, yapilan davramsin iginde sakli bulunan zevk ve doyum
duygusuna gore verilen odiildiir. Dis kaynakli odiil ise; davranisin kendi iginde
bulunmayan fakat davranisin yapilmasi i¢in disaridan verilen o6diil tiiridir (Giivel,
2004:18).

6.5.1. icsel Odiiller

Insanin icgiidiilerini harekete gecirmek suretiyle motive etmeyi amaclayan ve
kisinin manevi yoniiyle ilgili olan igsel odiiller, yeterlilik, basari, sorumluluk, énemli
goriinme, tiretken olma, kisisel gelisme gibi hislerdir. Toplam kalite gibi katilimci
yonetim bicimlerinde digsal odiillendirmeden ziyade, ig¢sel odiillendirmeye Gnem
verilmektedir (Aktas, 2002:49).

Aslinda manevi olarak beklenen calisanin takdir edilmesi ve taninmak
istemesidir. Bazi igletmelerde bazi1 c¢alisanlar icin takdir paradan ¢ok Onemli
goriilmektedir. 1gsel odiiller, karara katilma, takdir edilme ve is serbestisi, daha fazla
sorumluluk alma, daha ilgi ¢ekici ve sevilen isi yapma, kisisel gelisme i¢in firsatlara
sahip olma, tekdiize isler yerine cesitli isler yaparak monotonluktan kurtulma olarak
ifade edilmektedir (Giivel, 2004:18-19).

Toplam {icret sistemini olusturan cagdas iicretleme teknikleri, parasal ve parasal
olmayan odiilleri icerir. Parasal odiiller, dolayli ve dolaysiz {iicret sistemlerini
kullanarak calisanlarin katkilarinin esit ve adil olarak dagitilmasim icerirken, parasal
olmayan(icsel) odiiller ise genellikle, statii sembolleri, takdir ve taninma gibi sosyal
kariyer gelisimine iliskin 6diilleri kapsar. I¢sel 6diiller, bir rgiitiin taahhiit yoluyla en
Oonemli sorunlar hakkinda calisanlarla agikca iletisim kurulmasim ifade eder. Deger ve
performans geri bildiriminin etkisi, kariyer gelistirme firsatlar1 ve inang gibi ¢alisanlarin
taninmasi ile ilgili unsurlar ¢ok Onemlidir (Alayoglu, http://www.ekocerceve.com,
03.02.2007).

Icsel odiillendirmeye birkac drnek verecek olursak bunlar (Nelson, 1999:27-28);

- Miidiir, direktor, genel miidiir yardimcis1 veya genel miidiir tarafindan yazilan
kisiye 6zel tesekkiir mektuplari,

- Bir giin, yarim giin veya Cuma giinil izin yapma hakki verilmesi,

- Miidiirle birlikte 6gle yemegine ¢ikmak,

- Ogzel bir hediye veya bir hatira esyas1 verilmesi,

- Sirketin tanitim ve egitim filmlerinde sirket personelinin rol almasin saglamak,

- Tiim personelin oniinde tebrik edilmektir.

Odiil cesitlerinin her biri birey, grup ve orgiitsel temelde dagitilabilir. Asagidaki
sekil odiiller i¢in bir ¢cerceve sunar:
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Cizelge 6.1. Odiil Cesitleri

icsel Odiiller

Karar almaya katilim

Daha fazla sorumluluk

Kisisel gelisim i¢in firsatlar

[s 6zgiirliigii ve inisiyatif kullanabilme
Dabha ilging isler

Yapilan islerin farkliligi

AR o

Dissal Odiiller
Dogrudan 6deme
Temel aylik veya haftalik ticret
Fazla mesai ve tatil primleri
Performans ikramiyeleri
Kar paylasimi
2. Dolayli 6deme
a. Koruma programlari
b. Calisilmayan zaman ddemeleri
c. Hizmetler ve ek iicret
3. Parasal olmayan odiiller
Ofis mobilyalar1 secimi
Park yeri ayrilmasi
Etkileyici iinvanlar
Ogle yemegi saatinin se¢imi
Gorev secimi
Ozel sekreter

-

oo

mo a0 o

Kaynak: (Ceylan, 2002:9).

igsel odiil ¢esitlerinden kararlara katilimda; kararlara ortak olan ¢alisanlar, isine,
is arkadaglarina ve yonetime karst olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri
yiikselecektir. Sirketle ilgili onemli bir karar alinacaginda o konuyla ilgili sorumlu
kisilerle bir toplant1 yapilarak sonuca gidilmesi gerekmektedir. Bdylece calisan kendini
hem 6nemli hissedecek hem de motive oldugu i¢in ondan daha ¢ok verim alinacaktir.
I¢sel motivasyon artacaktir. Calisan tanindigini ve kendisinin de nemli bir kisi oldugu
kararina varacaktir (Giivel, 2004:19).

Calisanlarin bilgi ve goriislerinin alinmasi, yonetimle isbirligi, ortak karar alma,
kar paylasimi, isletmenin sermayesine finansal katihm ve benzeri haklari, su temel
sorunun farkli boyutlaridir: Caligsanlar genel olarak isletmeyi kontrol hakkina sahip
midir? Buradaki “kontrol” kavraminin iki farkli anlami vardir. Birincisi karar alma
stirecine katilim (yapisal katilim), ikincisi de iiretim siirecine maddi katilimdir (finansal
katilim).Bir igletmede ¢alisanlarin yonetim kararlarina katilma (participation) hakkinin
oldugunu savunanlar, su goriisii 6ne siirmektedirler. Isletmeler de bir demokratik devlet
yonetimi gibi yonetilmelidir. Demokratik bir politik gelenekte, hiikiimet kararlarinda
halkin rizasinin ve onayinin olmasi konusu genel olarak kabul edilmektedir. Ciinkii
bireyler kendilerini etkileyen politik kararlara katilma hakkina sahiptirler. Bu nedenle
kararlar iki sekilde alinmalidir. Bunlar (Simsek, http://www.sbe.deu.edu.tr,
03.02.2007):

- Grubu etkileyen kararlar, tiyelerin cogunlugu tarafindan alinmalidir.
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- Kararlar 6zgiir, acik ve tam anlamiyla tartisildiktan sonra alinmalidir.

Ister satis planlamalar1 olsun, ister yeni iiriinler, yatirimlar ya da

rasyonellestirme Onlemleri, her isletme ya da firmada alinan tim kararlar calisanlari
etkiler. Bu nedenle calisanlarin kararlara katilim haklar1 vardir. Boylece calisanlar,
temsilcileri araciligiyla isletme ya da firmada irade olusumuna katilirlar.
Calisanlarm kararlara katilim hakki toplum diizenimizi tasiyan 6gelerden biridir. Bu hak
temel bir inanca dayanmaktadir: Demokratik ilkeler sadece devlete bagl kalmamali,
toplumun tiim alanlarin1 kapsamalidir. Kararlara katilim bir bagka sey daha ifade eder:
Calisanlarin ve sendikalarin sorumluluk {istlenmeye hazir olduklarim ifade eder
(www.bmas.bund.de, 03.02.2007)

Calisanlara daha fazla sorumluluk vermek, onlara olan giivenin fazlaligim
gostermektedir. Kendilerine sorumluluk verildigini goren calisanlar bu giivene layik
olmak icin daha fazla gayret gosterecek ve basarilarini arttiracaklardir. Bu bagarida
dogal olarak sirketin kalitesinin artmasina neden olacaktir. (Giivel, 2004:26).

6.5.2. Dissal Odiiller

Digsal odiiller, dogrudan orgiit tarafindan kontrol edilen ve dagitilan somut
odiillerdir. Bir iggorene 6deme yapilmasi ya da prim verilmesi digsal odiiller arasinda
sayllmaktadir. Ornek olarak, degisen ¢alisma kosullarina gore esneklik gosterebilen ve
faaliyetlerini yerine getirirken etkin kararlar alabilen isgorenlere prim verilebilir (Ogiit
vd., www.sosyalbil.selcuk.edu.tr, 03.02.2007).

Digsal odiiller ise, promosyonlar ve iicret artislarimi kapsar ve genellikle
yoneticiler tarafindan verilir. Bu ddiiller, diger insanlart memnun etme temeline dayanir.
Isinden hoslanmayan bir kisi aldigi yiiksek iicretle motive olabilmektedir.
Motivasyonun Onemi, bir organizasyonda yiiksek performansi saglamada davranislar
yonlendirmesidir ve bu asagidaki modelde gosterilmistir (www.ozyazilim.com,
03.02.2007).

Yapilan yeni bir arastirma, calisanlarin yiiksek motivasyonlarinin,
organizasyonlarin yiiksek performansi ve karlariyla birebir iliskili oldugunu
gostermistir. Yoneticiler ¢alisanlarim1 mutlu ve iiretken kilabilmek icin motivasyon
tekniklerini ve odiillendirmeyi dogru sekilde birlestirebilmelidir. Giiniimiizdeki en iyi
firmalarin calisanlart eglenme, rekabet¢i is ortami; is ve Ozel hayati dengelemeyi
saglayacak esneklik, Ogrenme, gelisme ve iste yaraticiliga olanak taninmasini
istemektedirler (www.ozyazilim.com, 03.02.2007).

Son yillarda cesitli sosyal topluluklarda isin degeri ve beklentilerini anlamak
onem kazanmustir. Ozellikle cokuluslu firmalardaki yoneticiler icin bu, daha iyi dizayn
veya yonetim stili, egitim programlari, 6diillendirme sistemleri ve karar verme siirecini
gelistirmeyi saglar. Baslangicta evrensel olarak insanlar ihtiyaglari karsilama ve
amaclarina ulasmayr hedefleyen organizmalardir. Insanlar bunlar1 saglayacak
davranissal stratejiler gelistirirler. Insanlarn  davrams secimleri ve giidiileri
“motivasyon” olarak ifade edilir. Dolayisiyla motivasyon; bireysel ihtiyaclar ve deger
sistemi  degiskenlerinin kombinasyonundan olusmaktadir (www.ozyazilim.com,
03.02.2007).

Sirketlerin bu konudaki diisiincelerine 6rnek verecek olursak;

California’daki Acapulco Restoranlarinin insan kaynaklar1 direktorii Phil Hughes, saat
bast iicret ve aylik iicretle calisan elemanlara degisik Odiil uygulamalar yapildigini
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bildiriyor. Saat basi iicretle calisan elemanlara verilen Odiillere Ornekler asagida
belirtilmistir (Nelson,1999: 105):

90 giinliikk deneme siiresini dolduran elemanlara 100 dolar 6diil verilir,

Ayin elemani secilen calisana 50 dolar nakit, bir giin izin ve bir ay boyunca
arabasini sirket giris kapisinin yakinina park etme hakki verilir,

Ustiin basar1 gosteren elemanlar 2500 dolara kadar para odiilii ve sirket bagkani
tarafindan verilen bir plaket ile 6diillendirilirler.

Aylik iicretle calisan elemanlara verilen odiillere Ornekler ise su sekildedir

(Nelson,1999: 105):

En iyi miisteri hizmeti vererek en yiiksek puani elde eden elemana ayda nakit
1000 dolar,

Miisteri hizmetleri degerlendirmesinde %95 veya {istii basar1 gosteren
elemanlara, her ay nakit 100 dolar,

Yilin en basarili genel miidiirii secilen kisiye 5500 dolar degerinde bir gezi ve
bir hafta tatilidir.

Dissal odiilleri, isletme tarafindan kontrol edilen odiillerdir ve bu odiillerin

basarimla iliskisi daha azdir. Odemeler, terfiler, statii ve giivenlik digsal odiiller olarak
tanimlanabilmektedir (Tarlan ve Tiitiincii, www.sbe.deu.edu.tr, 03.02.2007).

Digsal odiiller de bireyin basarisina yonetimce maddi ve manevi deger

bicilmesidir. Pirim, zam, ikramiye, terfi gibi odiiller olumlu pekistirici roller
oynamaktadir (Silah, www.cumhuriyet.edu.tr, 03.02.2007).
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7. KUCUK VE ORTA OLCEKLIi ISLETMELERDE UCRET VE
ODULLENDIRME YONTEMLERI KONUSUNDAKI iISGOREN
ALGILAMALARI VE KAHRAMANMARAS TEKSTIL iSLETMELERINDE
BiR ALAN CALISMASI

Bu arastirmada Kahramanmaras Tekstil Isletmelerinde uygulanan iicret ve
odiillendirme yontemleri konusunda is gorenlerin diisiinceleri 6grenilmeye ¢alisilmistir.

7.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Uretim faktorlerinden emegin karsilig1 olan iicret, giiniimiiz ekonomik ve sosyal
yasamu etkileyen en onemli olgulardan birisi durumundadir. Isletmelerde iyi bir iicret
diizeninin kurulmasi ve bu diizenin basariyla yonetilmesi ¢ok onemlidir. Ciinkii yapilan
arastirmalara gore, isletmelerin rekabet giicleri ile kullandiklar iicretleme sistemleri
arasinda yogun bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Bu bakimdan, isletmedeki farkli ¢ikar
gruplariin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren, sonucta verimlilik ve kaliteyi
artiran bir iicret yonetim sisteminin kurulmasi gerekir.

Giintimiiziin rekabetci ortaminda, hem isverenler hem de calisanlar 6diil ve
takdir etmenin yetenekli insanlarin cezbedilmesi ve iste tutulmasinda onemli bir rol
oynadiginin farkindadirlar. Firmalarin en iyi uygulamalar arastirma adina ¢ok fazla
zaman ve kaynak harcadiklar1 ¢ok aciktir. Odeme programlarina gelindiginde, bir y1gin
data 6zel bir taban iicret-6zendirici bir plan bulmak- umuduyla toplanip incelenir. Bu
plan ile performans gelistirilirken “dogru” rekabet¢i pozisyonunun tespiti, firma igin
onemli yeteneklerin mutlu ve motive olmalarinin saglanmasi amaglanmaktadir.

Maalesef, bir¢cok firma diger firmanin “en iyi uygulama”sim1 kullanmaya
kalkinca bekledikleri sonuglara ulasamadiklari i¢cin hayal kirikligina ugramaktadir.
Ulagmay1 bekledikleri basarili sonuglardan farkli olarak, bu “en iyi uygulama” etkisiz
bir insan kaynaklar1 programi veya basarisiz uygulama olarak sonuclanmaktadir.

Bir {iilkede iicretleri belirleyen etkenlerin basinda yapilan isin niteligi
gelmektedir. Yiiksek iicretler, yiiksek nitelikli islerin dogal bir sonucu olarak karsimiza
cikmaktadir. Dolayist ile bir iilkede iicret hadlerinin farkliligi o iilkenin endiistrilesme
oranim1 da yansitir. Ancak; en diisiikk licret alan calisanla, en yiiksek iicret alan
arasindaki farkin biiylikliigii de tilkedeki sosyal adalet sisteminin durumunu anlamak
acisindan bir gosterge teskil eder.

Isletmelerin varhgini siirdiirebilmeleri, iiretim faktorlerini en etkin bir bicimde
kullanarak, iiretim maliyetlerini minimize etmesine baghdir. Biitiin bunlarin
yapilabilmesi adil bir iicret sisteminin uygulanmasina baghdir. Kiiciik ve Orta Olgekli
Isletmeler’ de bu sistemlerin nasil uygulandigini bilmek onlar1 giiniimiiziin acimasiz
rekabet ortaminda daha kalic1 kilacaktir.

Arastirmamizin bu boliimiinde igletmelerde uygulanan iicret ve odiil yontemleri
hakkinda bilgi sahibi olunmus, kadin ve erkeklerin ayr1 ayr diisiinceleri
degerlendirilmistir.

7.2. Kahramanmaras Tekstil Sektorii
Tiirkiye agisindan 6nemli bir yere sahip olan tekstil sektdriinden bahsedecek

olursak, Kahramanmaras'ta ger¢cek anlamda ozel sektdor yatirimlarni 1984 yilinda
baslamistir. Sanayilesme, genel itibariyle tekstil sektorii alaninda gerceklesmistir.

66



KUCUK VE ORTA OLCEKLI iSLETMELERDE UCRET... Sule Dilsad KUYZU

Bununla birlikte, gecmisten gelen kiiciik el sanatlarindan bakircilik  ve
aliminyumculugun uzantis1 olarak celik mutfak esyalar1 sektorii de aymi sanayilesme
egiliminden payini olduk¢a 6nemli dlciide almistir.

Sektor biiyiikliigii acisindan, tekstil sanayinden sonra ikinci sirada Celik Esya
Sanayi yer almaktadir. Kentin en 6nemli sektorlerinden biri olan Toz ve Pul Bibercilikte
sanayilesmeye paralel olarak gelisme egilimindedir. Kahramanmaras'in iilkemizde iin
kazanmasma yola acan dondurma sektorii en hizli gelisen sektorler arasindadir.
Kahramanmaras dondurmasi sanayilesmeden biiyiik olciide etkilenmis, iilkemiz
sinirlarin1 agsmis ve Oncelikle yakin iilkeler ve ABD(Amerika Birlesik Devletleri), daha
sonrada tiim diinya {ilkelerine yayilma siirecine girmistir. Sanayilesme siirecinde
oldukga yiiksek bir hiza ulasilmistir. Bu donemde bir¢ok yatirim hayata gecirilmistir.
Tekstil sektorii lider durumunda olmak iizere Konfeksiyon, Celik Mutfak Esyasi,
Pamuk 1sleme (¢circir), 1nsaat, Bankacilik, gida, Yem, Ambalaj, Kagit ve Makine
Imalati, Isitma ve Sogutma sistemleri sektorleri iktisadi profilin ana hatlarim
olusturmustur. Nakliye, Kuyumculuk, Bakir ve Aliimiyum Dogramacilik, Plastik
Dogramacilik, Kereste ve Yapt Malzemeleri Sanayi gibi diger sektorler de kent
ekonomisinin dinamiklerini olusturmaktadir.

Kahramanmaras ekonomisinin en gelismis sektorii olan tekstilde, ozellikle
teknoloji ve kalitede ulasilan nokta Tiirkiye standartlarinin iistiine ¢ikmistir. Diinya
tekstil pazarlarinda teknolojik olarak ve kalite bakimindan rahatca rekabet edebilecek
yetenek kazanmistir. BOylece uluslararast bir hammadde merkezi haline gelmistir.
Kentin oldugu gibi iilkenin de iktisadi bilyiimesinde tartisilmaz bir statiiye sahip olan
Tekstil Sanayi yiiksek doviz girdisi saglamaktadir.

KOSGEB tarafindan Kahramanmaras’ ta yapilan bir alan calismasinin
sonucunda piyasada 121 isletme arasindan % 36,56 oraninda tekstil {iriinleri imalati
yapilmaktadir.

Uriinlerin tiiketiciye mi yoksa bir bagka sanayi kurulusuna satilan sanayi girdisi
mi olduguna bakildiginda; %57,46’smn tiiketim mali, %36,83’liniin ise sanayi girdisi
olarak {iretildigi tespit edilmistir. Hem sanayi girdisi hem de tiiketim mal1 iiretiminde
bulunan isletmelerin orani ise %5,71’dir.

Bir sehrin kalkinmasinda sanayilesmenin énemli bir rol oynadigi bilinmektedir.
Kahramanmaras sanayi sektorii agirlikli olarak 1984 yilindan sonra baslamistir. Bu
sanayinin birlesimi 6zellikle tekstil konusunda gerceklesmistir. Bu gelismenin alt yapisi
1950 yilinda baslayan pamuk iiretimiyle atilmistir. Daha sonraki yillarda sehirde bircok
circir fabrikalarinin kurulmasina vesile olmus ve 1984 yilindan sonra da Kalkinmada
oncelikli iller arasina alinmasiyla sehre verilen tesviklerle tekstil sektorii gelismistir.

Tekstil sektoriindeki sanayilesme ilk once devlet kesimi ve halka agilmis ¢ok
ortakli 9 Ocak 1956 yilinda kurulan Maras Pamuklu Dokuma Sanayi Tiirk A.S ile
baslamis (Siimer bank Iplik ve Pamuklu Dokuma A.S) ve yillar sonra da
Kahramanmarag' 1 miitesebbislerin bir araya gelmesiyle kurulan bir ¢ok iplik, dokuma,
boyama ve tekstilin yan sanayileri bugiinkii mevcut haline gelmistir. ilk kurulan
fabrikalar Kahramanmaras' I1 miitesebbislere ornek 'teskil etmis, yatirnmlar tekstil
alanina kanal ize etmislerdir. Bu yatinmlarla basta iplik, dokuma, 6rme, boyama ve
tekstilin son ayagi olan konfeksiyonla bu is koluna biiyiik bir ragbet olmustur. Her giin
de yeni yeni tekstil alaninda firmalarin kurulmasi ve yatinmlarimin Kahramanmarag'a
yapilmas1 ile gelecekte Tiirkiye'nin hatta Diinya' nin kalbi tekstil konusunda
Kahramanmaras'ta atacaktir.
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Ulkemiz sanayisinin lokomotifi konumunda olan tekstil ve konfeksiyon sektorii,
ihracatin yiizde 34’iinii, istthdamin yiizde 25’ini karsilamaktadir. Kahramanmaras’in en
onemli ekonomik yap1 tasidir. Tiirkiye iplik diretiminin 1/4’tine sahip olan
Kahramanmaras’ta sanayi tekstil sektoriine bagimli durumdadir. lin merkez niifusu 500
binin iizerinde olup, bunun biiyiik kismi bu sektorden ge¢imini saglamaktadir.

Ulkemizde ve Kahramanmaras’'ta lokomotif sektor haline gelen tekstil ve

konfeksiyon sektorii, 6zellikle son on yilda gerceklestirilen tekstil yatirnmlar sayesinde
Kahramanmaras’ta son durum itibariyle toplam 355 tekstil ve konfeksiyon isletmesi
faaliyet gostermektedir. Alt sektorler itibariyle iplik alt sektoriinde 66, dokuma alt
sektoriinde 25, orme alt sektoriinde 47, boya-kasar alt sektoriinde 15, ¢orap sektoriinde
1, pamuk isleme (¢ir¢ir) sektoriinde 51, hidrofil pamuk sektoriinde 2 ve konfeksiyon
sektoriinde 150 isletme faaliyet gostermektedir.
9000 kisilik ortalama istihdami olan iplik alt sektoriinde Open-End ve Ring sistemlerde
NE10, NE20 ve NE30 numara pamuk ipligi ve sentetik karigimli iplik {iretimi
yapilmaktadir. Yilda ortalama 310.000 ton pamuk tiiketimi ger¢eklesmektedir. Ortalama
tiretim ise yillik 275.000 tondur.

Cizelge 7.1. iplik Uretimi

URETIM YERI URETIM (ton/y1l) PAY (%)
TURKIYE 1.040.000
KAHRAMANMARAS 275.000 26,4

Kaynak: www.kmtso.org.tr.

2000 kisilik istihdam yapisina sahip olan dokuma alt sektoriinde patiska,
gabardin, penye, polyester, ham bez, kot, poplin, saten vs. iiretilmektedir. Bu sektoriin
de ortalama iiretim miktar1 yillik 100 milyon metre diizeyindedir. Agirlik olarak da
37.500 tondur.

Cizelge 7.2. Dokuma Uretimi

URETIM YERI URETIM (ton/y1l) PAY (%)
TURKIYE 500.000
KAHRAMANMARAS 37.500 75

Kaynak:www.kmtso.org.tr

Orme alt sektoriinde ise 750 kisilik istihdam olup triko, penye, siiprem (ic
camasirl kumag) iki iplik, libana ve likra tiretimi yapilmaktadir. Ortalama yillik tiretim
50.000 tondur.

Boya-Kasarda ise 15 isletmede 900 kisi istihdam edilmekte, yilda ortalama 75.000 ton
boya ve kasar isi yapilmaktadir.

Kahramanmaras’ ta imalat sanayinde istihdam edilen her bes kisiden ii¢ kisinin
calistigi 2000-2004 doénemindeki tamamlanan tesvik yatirimlart ile toplam ihracatin
tamamina yakinini gerceklestigi tekstil iiriinleri imalati aym1 zamanda Tiirkiye
ortalamasinin iistiinde verimlili§i olan tek sektordiir. Isyeri ve istihdam oranlari
itibariyle sektorde yogunlagsma dogal ve sentetik pamuk elyafinin hazirlanmasi ve
egrilmesi alt sektoriinde olmaktadir.
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7.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirlari

Arastirma Kahramanmaras’ ta KOBI niteligindeki tekstil fabrikalarinda calisan
isgorenlerin; iicret ve odiil yontemleri konusunda diisiincelerini dlgmeye yoneliktir.
Calisma 25 tekstil fabrikasinda 485 isgorenle yapilmustir. Isletmede kullanilan iicret
sistemleri, 6diil yontemleri ve is degerlemesi konusunda yapilmasi gereken uygulamalar
ogrenilmeye calisilmis ve iscilerin bunlara ne derece katildig1 olgiilmeye calisilmistir.
Arastirma Kahramanmaras bolgesi icin bire bir, yiiz yiize goriisiilmiistiir ve anketlerin
doldurulmasi saglanmistir.

7.4. Anket Uygulamasi

Anket 18 sorudan olusmaktadir. Tlk 8 soru isyerini ve isgorenleri tanimaya
yoneliktir. Daha sonraki sorular ise, isletmenin iicret ve odiillendirme yontemleri
konusundaki uygulama ve diisiincelerini icermektedir. Bu boliime yonelik sorular likert
Olceginde degerlendirilmistir. 1 “Hi¢ Katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 3“
Kararsizim”, 4 “Katiliyorum”, 5 “Tamamen Katiliyorum” seklinde kodlanmastir.

7.5. Veri Girisi

Anketin uygulamasi sonucunda elde edilen veriler daha 6nceden hazirlanmig
olan SPSS paket programina kayit edilmek suretiyle degerlendirilmistir. Veriler
tanimlayict ve c¢ikarimsal olarak degerlendirilmis ve frekans analizi kullanilarak
Kahramanmaras Tekstil sektoriindeki iicret ve odiillendirme yontemleri ile ilgili
sonuclar ortaya konmaya calisilmistir.

7.6. Verilerin Kontrolii

Veri girisi sirasinda meydana gelebilecek hatalar, yanligliklar kontrol edilmis,
eksik ve hatali kayitlar diizenlenerek, hatasiz kayit saglanmistir.

7.7. Verilerin Analizi

Bilgisayar ortaminda kontrolden gecirilerek analize hazir olan veriler, SPSS
paket programi ile siklik ve karsilastirma analiz degerleri bulunmus olup bu veriler
cizelgeler sekline doniistiiriilerek yorumlanmistir.

7.8. Bulgular ve Degerlendirme

Calismanin bu boliimiinde, calisma hayatinda isletmede calisanlarin iicret ve
odiillendirme yontemleri konusundaki diisiinceleri ve uygulanmasi gereken {icret
sistemleri, 6diil ¢esitleri 6grenilmeye calisilmistir. Calisma Kahramanmarag’taki tekstil
sektoriindeki toplam isletme sayisinin yaklasik %30’ unu kapsamaktadir.

7.8.1. Calisanlarin Cinsiyeti
Cizelge 7.3. Calisanlarin Cinsiyeti

Cinsiyet Calisan Sayisi Oran (%)
Bay 407 83,9
Bayan 73 15,1
Cevaplamayan 5 1,0
Toplam 485 100,0
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Bu c¢aligmanin cinsiyet ile ilgili sorusuna 485 isgorenin; 407 (% 83,9)’si bay, 73
(% 15,1) tanesi bayan ve 5 (% 1,0) tanesi ¢ekimser oy kullanmistir. Cizelge 7.3
sonucuna gore tekstil sektoriinde hizmet sektoriinde genel olarak erkek isciler yogun
olarak ¢aligmaktadir.

7.8.2. Calisanlarin Medeni Durumlari

Cizelge 7.4. Calisanlarim Medeni Durumlari

Medeni Durum Caligan Sayisi Oran(%)
Evli 292 60,2
Bekar 256 32,2
Diger(Dul) 13 2,7
Cevaplamayan 24 4,9
Toplam 485 100,0

Cizelge 7.4 incelendiginde calisanlarin % 60’1 evli, % 32,2’si bekar, % 2,7’si
diger(dul) olarak isaretlemislerdir, % 4,9’u medeni durumu konusunda bilgi vermek
istememistir. Yine buradan da ¢ikarilan sonug caligsanlarin genelinin evli oldugudur.

7.8.3. Calisanlarin Egitim Durumu

Cizelge 7.5. Calisanlarin Egitim Durumu

Egitim Durumu Caligan Sayisi Oran(%)
Ilkokul 183 37,7
Ortadgretim 209 43,1
Yiiksekokul 53 10,9
Lisans 27 5,6
Diger 7 14
Cekimser 6 1,2
Toplam 485 100,0

Cizelge 7.5’e gore ankete katilanlarin % 37,7’ si ilkokul mezunu oldugu
goriilmiistiir. Bu da sektorde ¢alisanlarin egitim diizeylerinin ne kadar diisiik oldugunu
gostermektedir. Bunu bir de cinsiyetler acisindan degerlendirecek olursak asagidaki
sekil ortaya ¢cikmaktadir.
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Cizelge 7.6. Calisanlarin Cinsiyeti ve Egitim Durumu

Cinsiyetiniz Egitim Durumunuz Toplam
Tlkokul Ortadgretim | Yiiksekokul Lisans Diger
Bay 158 | %39 | 182 | %45 | 34 %8 23 %6 7 %2 404
Bayan 24 | %33 | 27 | %37 18 | %24 4 %5 73
182 | %38 | 209 | %44 | 52 | %11 | 27 %6 7 %1 477

Cizelge 7.6 incelenecek olursa calisanlarin egitim diizeyleri genelde ortadgretim
diizeyindedir. Ancak ilkokul diizeyindekilerin sayist da azzimsanmayacak kadar coktur.
Bu da tekstil sektoriinde calisan isgorenlerin egitim diizeylerinin diisiik oldugunu
gostermektedir. 485 isciden lisans mezunu olanlarin sayisi toplam 27’°dir. Bu da ankete
katilanlarin yaklasik % 6’sin1 olugturmaktadir.

7.8.4. isletmenin Hukuki Yapis

Cizelge 7.7. Isletmenin Hukuki Yapisi

Hukuki Yap1 Isletme Sayis1 Oran(%)
A.S 303 62,5
ILtd. Sti 157 32,4
Sahis Isletmesi 13 2,7
Toplam 473 97,5
Cekimser 12 2,5
Toplam 485 100,0

Anket ¢alismasi yapilan igletmelerden % 62,5’ i anonim sirket, % 32,4’ii limited
sirket, % 2,7’si sahis igletmesidir, ayrica % 2,5’ de isaretlememistir. Anket yapilirken
gbze carpan Onemli noktalardan biri de iscilerin igletmeleri hakkinda tam olarak bilgi
sahibi olmadiklaridir. Bir¢ogu isletmenin hukuki yapis1 hakkinda cevap
verememektedir. Isverenlerle yapilan goriismeler neticesinde isgorenlerin sadece uzman
olduklart islerle ilgilendikleri bunun haricinde is verildigi zaman bocaladiklar
sOylenmistir. Hatta yapamadiklar bile sdylenmistir.

7.8.5. Calisanlarin Isyerinde Cahsma Siireleri

Cizelge 7.8. Isyerinde Calisma Siireleri

Caligma Siiresi Calisanlarin Sayisi Oran(%)
0-5 Y1l 352 72,6
6-10 Y1l 75 15,5
11-15 Y1l 23 4,7
1620 Y1l 7 1,4
Toplam 457 94,2
Cekimser (kararsiz) 28 5,8
Toplam 485 100,0
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Cizelge 7.8 incelendiginde isgorenlerin ¢alisma siireleri 485 ¢calisandan en ¢cok
0-5 i1l arasindadir. 75 kisi 6-10 yil arasi, 23 kisi 11-15 yil, 7 kisi 16-20 yil arasi
isletmede calismakta oldugunu belirtmisler, 28 kiside ¢alisma siiresini belirtmemistir.
Bu sonuglar bir de cinsiyet acisindan karsilastiracak olursak asagidaki sonuglar ortaya
cikmistir.
Cizelge 7.9. Cinsiyet ve Calisma Siiresi Karsilastirmasi

o Caligma Stiresi
Cinsiyetiniz 0-5 Yil 6-10 Y1l T-5Yd | 1620y | Loplam
Bay 294 62 22 6 384
Bayan 56 13 1 1 71
Toplam 350 75 23 7 455

Cizelge 7.9’ e gore bayan calisanlarin yarisindan fazlasi isletmelerinde en ¢ok 5
yildan beri ¢calismaktalar. Erkek caligsanlar i¢in de durum ¢ok farkli degildir. Ancak 6 y1l
iistii calisan sayis1 da az degildir. Anketin yapildigi isletmeler dikkate alindiginda
cogunun kurulus yil1 5 y1l oncesidir. Bu bilgiden yola cikarak isletmede isgoren devri
hizlidir. Bunun sebebi verilen iicret veya calisma sartlart olabilir.

7.8.6. Calisanlarin Yasi

Cizelge 7.10. Calisanlarin Yasi

Yas Gruplari Calisanlarin Sayist Oran(%)

15-25 Yas 157 32,4
26-35 Yas 252 52,0
36-45 Yas 59 12,2
46-55 Yas 10 2,1

/Ara toplam 478 98,6
Cekimser 7 1,4

Toplam 485 100,0

Cizelge 7.10 incelendiginde ¢alisanlarin % 52’ si orta yas grubu denilen 26-35
yas grubu arasindadir. Bir insanin en verimli oldugu donem 25-35 yas arasidir. Belki de
isletmeler, isgorenleri ise alirken bu kritere gore segcmektedirler. 15-25 yas grubu arasi
calisan oram1 % 32,4’tiir.

7.8.7. Calisanlarin Isyerindeki Konumlar:

Cizelge 7.11. isyerindeki Konumu

Isyerindeki Konum Calisanlarin Sayisi Oran(%)
Isci 302 62,3
Teknik eleman 84 17,3
Ustabas1 29 6,0
\Vardiya Amiri 29 6,0
Sef 35 7,2
Toplam 479 98,8
Cekimser 6 1,2
Toplam 485 100,0
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Cizelge 7.11 incelendiginde 485 calisandan 302’si is¢i konumundadir. Daha
sonra teknik eleman sayis1 84’tiir. Bu da isletmelerin artik teknolojiyi yakindan takip
ettiklerini  gostermistir. Ozellikle tekstil sektoriinde isci calisirmamin  Snemi
goriilmiistir. Emek yogun bir sektor olarak isletmelerin iiretimleri ve karliliklar
iscilerin calismalarina baghdir. Isletmenin iist kademesine ¢ikildikca calisan sayisi
azalmistir. Bu acidan anketimiz genelinde alt kademe ¢alisanlarindan isgilerle
yapilmistir.

7.8.8. Calisanlarin Aylik Net Gelirleri

Anket calismasindaki en Onemli soruya isgorenlerin verdikleri cevaplarin
yiizdeleri asagidaki Cizelge 7.12°de goriildiigii gibidir. En yiiksek oran % 54,8 ile 500
YTL-600 YTL arasidir. 1.000 YTL’ den fazla iicret alan isgoren yiizdesi ise %3,9’dir.
Ne kadar iicret aldig1 hakkinda bilgi vermek istemeyen calisan yiizdesi ise % 3,7 dir.
Yasam standardina bakildiginda Tiirkiye Kamu-Sen'den yapilan yazili aciklamada,
hazirlanan Ocak Ay1 Asgari Ge¢im Endeksinin sonuglart hakkinda bilgi verildi.
Tiirkiye Istatistik Kurumu'ndan alman 2007 Ocak fiyatlarina gore yapilan arastirma
sonucunda hazirlanan endekse gore, calisan bir kisinin yoksulluk simir1 1.107 YTL 30
YKr' ye yiikseldi. Dort kisilik bir ailenin asgari ge¢im sinir1 2.225 YTL 13 Y Kr olarak
belirlendi._Arastirmada, 4 kisilik bir ailenin saghk kuruluslarinin belirledigi gibi
saglikli bir sekilde beslenebilmesi icin gerekli harcamanin, Ocak 2007 verilerine
gore gunlik 16 YTL 26 YKr oldugunun belirlendigi ifade edildi. Ailenin, aylik gida
harcamasi toplami ise 487 YTL 86 YKr olarak gergeklesti
(http://www .kanalturk.com.tr, 20.02.2007). Elde edilen verileri degerlendirecek olursak
bu sektorde calisanlarin ne kadar diisiik iicret aldiklarim gorebiliriz. Yoksulluk siniriin
1.107 YTL oldugu iilkemizde tekstil sektoriinde calisanlarin aldiklart iicret 400- 600
YTL arasindadir.

Cizelge 7.12. Cahsanlarin Aylik Net Gelirleri

Gelir Gruplar1 Calisanlarin Sayist Oran(%)
|Asgari iicret 136 28,0
400-600 YTL 266 54,8
601-800 YTL 38 7.8
801-1000 YTL 8 1,6
1000 YTL’ den fazla 19 39
[Toplam 467 96,3
Cevaplamayan 18 3,7
[Toplam 485 100,0

7.8.9 Isletmenin Thtiyaci Olan isgiiciiniin Secimi

Isletmenin ihtiyac1 olan isgiiciiniin karsilanmas: ile ilgili soruya isgorenler en
cok biinyesinde yetistirilmesi secenegini isaretlemislerdir. Mevcut isgiiciinden
yararlanma olarak da tamimlayacagimiz bu faktor isletme icin maliyet ve zaman
tasarrufu saglar. Isgorenler, belli kriterlere gore alman calisanlarin is siirecini isletme
icerisinde Ogrenme gerekliligini vurgulamislardir. Bu ydntem isletmede calisanlara
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yiikselme imkan1 ve gelecek giivencesi tanidig1 ve bu nedenle de motivasyon sagladigi
icin tercih edilebilir.
Cizelge 7.13. isletmenin Thtiyaci Olan Isgiiciiniin Secimi

Isgiicii Secimi Caliganlarin Sayisi Oran(%)
Sinavla almali 38 7,8
Biinyesinde yetistirmeli 282 58,1
Piyasadan transfer etmeli 54 11,1
Is ve is¢i bulma kurumu, 6zel veya resmi kurumlardan istemeli 76 15,7
Diger 19 3,9
|Ara toplam 469 96,7
Cevaplamayan 16 3,3
Toplam 485 100,0

7.8.10. isletmenin Uretim Tiirii

Anket yapilan isletmelerdeki {iretim tiiri sorusuna genellikle miisteri
sipariglerine yonelik tiretim olarak cevaplar verilmistir.. Bunu % 29,1’ lik oranla karma
iiretim sistemi izlemistir. Isletmelerin miisteriye yonelik iiretim yapmalarinin sebebi
stok maliyetleri olabilir. Siparis iiretimi, sirket disindan gercek veya tiizel kisiler ve
devlet kuruluslar1 tarafindan belirli siparis sartlar1 altinda sirkette yaptirilan iiretimi
ifade eder. Kosulsuz miisteri tatmini anlamina gelir. Miisteriyi hem aligveris sirasinda
hem de satis sonrasinda, maliyeti ne olursa olsun, hos tutmay1 icerir. Ciinkii bu yolla
miisterinin sadakatini saglamak, maliyetleri fazlasiyla karsilayacaktir. Miisteri odakli bir
kiiltiir, iiretilen iiriinlerin ya da sunulan hizmetlerin, iiretim ve servis sonrasi yiiriitiilen
aktivasyonlarin, tanitim amaciyla verilen reklamlarin, kullanilan {iretim teknolojilerinin,
calisma kosullarinin, ¢alisanlara sunulan kariyer yollariin, toplum degerlerine verilen
Onemin, miisteri istek ve ihtiyaglar1 perspektifinden ele alinmasidir. Buradan isletmeler,

13 (13

ne  iretirsem onu  satarim”  mantalitesinden, ne  isteniyorsa  onu
iiretmeliyim/sunmaliyim” bilincine ulagsmali ve uygulamalarin1 bu dogrultuda yeniden
diizenlemeye caligmalidirlar. Sonucta, miisteriye sunulan mal veya hizmetin miisterinin
beklentisinden fazla olmasina, miisterinin memnun edilmesine odaklanilmalidir
diisiincesine ulasmak miimkiindiir.

Cizelge 7.14. isletmenin Uretim Tiirii

Uretim Sekli Calisanlarin Sayisi Oran(%)
IMiisteri siparislerine yonelik tiretim (siparis) 269 55,5
IMiisteri siparisleri ve stoka yonelik tiretim (karma) 141 29,1
Uretim surecinde minimum gecikmeyle standart mamul iiretim 46 9,5
Stoka yonelik iiretim 7 1.4
Diger 9 1,9
|Ara Toplam 472 97,3
Cevaplamayan 13 2,7
Toplam 485 100,0
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7.8.11. isletmede Ucretlerin Belirlenmesi

Cizelge 7.15. Ucretlerin Belirlenmesi Cinsiyet Karsilastirmasi

Kriterler\ Cinsiyet Bay Bayan Toplam
Calisan performansina gore 120 27 147
Calisanlarin kidemine gore 44 6 50
Bilgi, beceri ve yeteneklerine gore 132 26 158
Yapilan igin zorluk derecesine gore 31 2 33
Piyasada 6denen iicrete gore 72 12 84
Toplam 399 73 472

Anketimizde isletmede iicretlerin hangi kriterlere gore belirlenmesi gerektigi
sorusuna erkekler en ¢ok sahip olunan bilgi, beceri ve yeteneklere gore cevabini
vermiglerdir. Bayan isgorenler ise performansin en Onemli degerlendirme araci
oldugunu diisiinmektedirler. Daha sonra bilgi, beceri ve yetenegin iicreti belirlemedeki
Oonemli kriterler oldugu diisiiniilmektedir. Yasal olarak garanti edilen minimum {icretin
adil olarak belirlenebilmesi icin igin zorlugu, esit davranis, sektdrdeki ortalama iicret,
isletmenin kapasitesi, toplu sozlesme esaslari, bolgedeki ortalama yasam maliyeti,
kidem olmak {iizere cesitli kriterler gozetilmelidir. Bizim anket ¢aligmas1 yaptigimiz
isletmelerde bayan calisanlara gore performans degerlendirme, adil, tatminkéar ve tutarl
bir iicret yonetiminin dnemli kosullarindan biri sayilmistir. Erkek calisanlar ise iicreti,
emegin somut ifadesi olan hizmetin karsilig1 olarak belirtmigler, hizmetin agirlhigi, riski,
onemi, sorumlulugu, icinde bulundugu sartlar ve gerektirdigi niteliklerin iicretin
tespitinde ve farklilagsmasinda gecerli gerekgeler oldugunu ileri siirmiislerdir. Bunun
sebebi olarak da 6zel kesimde goriilmekte olan islerin tiimii, aym gii¢liik ve sorumluluk
derecesinde olmadigini gostermislerdir. Ucretlerin, yapilan isin giicliigiine ve iistlenilen
sorumlulugun derecesine gore saptanmasi gerektigi belirtilmistir. Becerili bir calisan
beceri seviyesini gelistirdigi siirece esnek ve iiretken olabilir, bir sonraki yiiksek beceri
seviyesine ulasabilir, analitik becerilerini ve takim ¢alismasinm gelistirebilir.

Yetenege dayali iicretlendirme sistemi, pek ¢ok calisma kosullarindaki
verimlilik, kalite, miisteri hizmeti ve diger organizasyonel performans indikatorleri i¢in
geleneksel iicretlendirme sistemi ile bugiinkii gelismeler arasinda bag kuran, birlestiren
bir yaklasim olarak tanimlanabilir. Sistemin iicret artisina esas aldigi beceri veya
yetenek kavrami iizerinde durmak gerekirse; bu iki kavram arasinda aynen bir uyusma
literatiirde tamimlanmamakla birlikte her ikisinin de bireysel ve kanitlanabilir
(6lciilebilir) olmast gerekmektedir. Beceri kavrami teknik ya da alan becerilerinden,
yetenek ise yetki ve kisisel becerilerden s6z etmektedir (Akalp, www.isgucdergi.org,
20.02.2007).

7.8.12. Ucretlerin Taban Aylik + Prim Seklinde Odenmesi

Cizelge 7.16. Ucretlerin Taban Ayhk+ Prim Seklinde Odenmesi

Cinsiyetiniz Hic istemem | Istemem Kararsizim Isterim Cok isterim Toplam
Bay 34 30 58 150 80 352
Bayan 4 5 9 27 16 61

75




KUCUK VE ORTA OLCEKLI iSLETMELERDE UCRET... Sule Dilsad KUYZU

(Toplam | 38 | 35 | 67 [ 177 | 96 | 413 |

Yapilan anket caligmasi sonuglarina gore ticretlerin taban aylik + prim seklinde
O0denmesini erkeklerden 150 kisi, bayanlarin da 177’si istemektedir. Aslinda iicretlerin
bu sekilde 6denmesi pek istenilen bir 6deme sekli degildir. Ucrete ek olarak neler
Odenebilecegi de ticretin tamamlayicilar1 kanunda belirtilmistir. Buna gore ikramiye,
prim, kardan hisse, komisyon ve ayni odemeler iicretin tamamlayicilaridir. Ucretin
tamamlayicilan ihtiyari 6demeler olmakla birlikte ikramiye bakimindan bir diizenleme
s0z konusudur. Buna gore ikramiyenin diizenli olarak 6denmesi miktarinin belli veya
belirlenebilir olmasi ve isyerinde siiregelen bir uygulama olmasi halinde ddenmesi
zorunlu bir 6deme niteligi kazanmasina sebep olabilir. Primli iicret ddemesi denilen bu
uygulamada iicret sistemleri is¢inin verimliligini 6zendirme amacin giider. Bu iicret
O0deme seklinde iicret, ¢alisanlarin verimliligi iizerinde belirlenir.

7.8.13. Performans ikramiyeleri Alma Hakkindaki Diisiinceler

Cizelge 7.16’ya gore isletmede uygulanan iicret politikas1 icerisinde yer alan
performans ikramiyesi 0demesini erkek c¢alisanlarin biiylik cogunlugu istemektedir.
Kadin ¢alisanlarin da neredeyse % 84’ istemektedir. Sonugta bu uygulama calisanlarin
ise kars1 isteklerini artiir. Daha Onceki iicret 6deme kriterlerine, bayan isgorenler
calisanlarin performanslarina gore 6denmesi gerektigi cevabini vermislerdi. Bu cevap
performans ikramiyesi alma sorusu ile paralellik gostermistir. Erkek caligsanlar ise daha
once bilgi, beceri ve yetenek onemli derken performans ikramiyelerinden kendilerine
diisen pay1 almak istemektedirler. Bu oran neredeyse % 74’ bulmustur.

Cizelge 7.17. Cinsiyet ve Performans Ikramiyeleri Alma Hakkindaki Diisiincelerin

Karsilastirilmasi
Cinsiyetiniz _— . E— E— Toplam
Hic istemem | Istemem | Kararsizim Isterim Cok isterim
Bay 21 %6 | 29 | %8 | 42 | %12 | 157 | %44 106 %30 355
Bayan 2 %3 3 | %5 6 %10 | 38 | %58 17 %26 66
Toplam 23 %S5 | 32 | %8| 48 | %1l | 195 | %46 123 %29 421

7.8.14. Odiil ve Calhisan Performans: Arasindaki iliski

Isletmede verilen odiillerin calisan performansina etkisine baylarin yaklasik %
50’si, bayanlarin yaklasik % 35’1 tamamen katiliyorum cevabimi vermislerdir.
Erkeklerin verdigi cevaplar arasinda performansi artirdigi diisiincesine katilmayanlarin
orani da az degildir. Performans degerlendirme sonuglar1 dogrudan veya dolayh olarak
odiiller konusunda belirleyici olmaktadir. Degerlendirme sonuglan yiiksek performans
gosteren calisanlart ayirt etmek ve bu kisilere verilecek ek kazanglari, ikramiyeleri ve
terfileri belirlemede kullanilmaktadir. Ancak, performans degerlendirmenin bu sekilde
kullaniminin uygun olup olmadig: tartismali bir konudur. Performans degerlendirmenin
odiillerle dogrudan baglantili olmasi calisanlar1 cesaretlendirmekten ziyade, yargilayici
olabilir ve bir baski unsuru olusturabilir. Bayan calisanlar yine iicret veya o6diil
O0denmesinin belirlemesinde performansin etkili ve énemli bir unsur oldugunu bir kere
daha vurgulamislardir.
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Cizelge 7.18. Odiil ve Calisan Performansi Arasindaki iliski

Qdiil ¢alisanin performansini artirir
Cinsiyetiniz Hic Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Tamamen Toplam
katilmiyorum katiliyorum
Bay 37 %10 24 %6 26 | %7 | 156 | %41 132 %35 375
Bayan 4 %7 2 %3 8 | %11 | 20 | %28 36 %50 71
Toplam 41 %9 26 %6 34 | %8 | 176 | %39 | 168 %38 446

7.8.15. Odiil ve is Tatmini Arasindaki iliski

Cizelge 7.19’e gore bu soruyu 412 iggérenden 346 tanesi erkek, 66 tanesi bayan
calisan cevaplamistir. Erkek calisanlarin yaklasik % 73’1 odiiliin is tatminini artirdigini
diisiinmektedirler. Kadin isgorenlerin ise yaklasik % 75’1 6diiliin is tatmini {izerinde
olumlu etki yaptigin1 diisiinmektedirler. Sonucta yiiksek diizeyde is tatmini olan bir kisi
isine karst olumlu tutumlar gelistirirken, isten tatmin olmayan ya da tatmin diizeyi
diisiik olan calisan da calismaya ve ise karst olumsuz tutumlar sergileyecektir. Is
tatmini, ¢alisanlarin is ile ilgili beklentilerinin yoneticileri tarafindan karsilanmasi ve bu
beklentilerin ihtiyaclar ile uyumlu olmasini, bir baska ifade ile ¢alisanlarin isten aldig
hazz1 veya doyumu ifade eder.

Cizelge 7.19. Odiil ile is Tatmini Arasindaki iliski

Cinsiyetiniz |Hi¢ Katilmiyorum| Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Tamamen Toplam
Katiliyorum

Bay 16 %7 18 %5 60 | %17 | 137 | %40 | 115 %33 346

Bayan 2 %3 6 %9 8 | %l2| 29 | %44 | 21 %32 66

Toplam 18 %4 24 %6 68 | %17 | 166 | %40 | 136 %33 412

7.8.16. Odiil ile ise Devamsizhik Arasindaki iliski

Cizelge 7.20’a gore anketimize katilan 485 isgbérenden bu soruyu
yanitlayanlardan 354 tanesi erkek, 65 tanesi bayan calisandir. 66 isgbren ise soruyu
yanitlamamiglardir. Erkek calisanlarin yaklasik % 68’1 verilen 6diiliin personelin ise
devamsizhigini azalttigimi diisiinmektedirler. Bayan calisanlarin ise % 72’si bu fikre
katilmaktadirlar. Genel olarak diisiiniildiigiinde almis oldugu 6diil personelin isten
memnuniyetini artirmaktadir ve artan memnuniyet ¢alisanlarin is verimlerinin artmasina
sebep olur. Calisanin is yerindeki memnuniyeti isletmeye olan bagliligim artiracak ve
ise devamsizligr azaltacaktir. Bunun neticesinde isletmeler, daha verimli bir isgdrene
sahip olacaklardir.

Cizelge 7.20. Odiil ile ise Devamsizhk Arasindaki iliski

Qdiil Tle Ise Devamsizlik Arasindaki Tliski
Cinsiyetiniz Hicg Katilmiyorum | Kararsizim | Katiltyorum | Tamamen | Toplam
Katilmiyorum katiliyorum
Bay 22 | %6 35 | %10 | 55 |%16]| 136 | %38 | 106 | %30 | 354
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Bayan 3 %5 5 %8 10 | %15 21 | %32 | 26 | %40 65
Toplam 25 %6 40 %10 | 65 | %16 | 157 | %37 | 132 | %32 419

7.8.17. Odiil ile Calisan Devri Arasindaki iliski

Cizelge 7.21°ya gore ankete katilan erkek isgdrenlerin % 40’ 1 &diiliin isgdren
devrini azaltacagina inanmakta, %42’ si ise azaltacagina inanmamaktadir. Bayan
calisanlarin ise, % 55’1 odilin isletmeye olan baghligin1 artirdigmm, % 18’1
artirmadigin1  disiinmektedirler. Calisanlar isletmelerinden memnun oldugu siirece
igyerlerinden ayrilmak istemeyeceklerdir. Asagidaki Cizelge 7.21°ye baktigimizda
kadinlarin 6diil konusunda daha hassas olduklarini ve isletmelerine daha fazla bagl
olduklar1 goriilmekte, erkeklerin ise daha az bagli oldugu goriilmektedir. Bu da erkekler
i¢in igyerinden verilen Odiillerin tek basina isletmede kalmalarinda etkili olmadigini,
diger faktorleri de géz 6niinde bulundurduklarini gostermektedir.

Cizelge 7.21. Odiil ile Cahsan Devri Arasindaki iliski

Calisan devrini azaltir
Cinsiyetiniz  |Hi¢ katilmiyorum|Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 67 %19 81 %23 | 61 | %17 | 84 | %24 56 %16 349
Bayan 4 %6 8 P12 | 18 | %27 | 19 %29 17 %26 66
Toplam 71 P17 89 %21 | 79 | %19 | 103 | %25 73 P18 415

7.8.18. Odiil ile Calisanlarin Baska Firmalara Olan is Basvurular1 Arasidaki
Tliski

Cizelge 7.22’e gore anketimizi cevaplayan erkeklerin yaklasik % 69’u 6diiliin
baska firmalara olan is bagvurularini azalttigin1 diisiinmektedirler. Yaklasik % 15’s1 ise
bu bu fikre katilmamaktadirlar. Bayan calisanlardan yaklasik % 71’1 diger firmalara
olan is bagvurularini azalttigin1 diisiinmekte, yaklasik % 13’ii ise ddiiliin diger firmalara
olan is basvurulan ile ilgisi olmadigimi diisiinmektedirler. Cizelge 7.21°deki verilere
baktigimizda erkek calisanlarin celigkili cevap verdikleri goriilmektedir. Bunun
sonucunda erkek calisanlar i¢in diger firmalara olan basvurularda iicret konusunun daha
on planda oldugu varsayimu cikarilabilir.

Cizelge 7.22. Odiil ise Cahsanlarin Baska Firmalara Olan Is Basvurular:

Arasindaki Iliski
Caliganlarin bagka firmalara olan is bagvurularini azaltir
Cinsiyetiniz [Hi¢ katilmiyorum[Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 23 %6 34 | %9 | 52 | %15 | 145 | %40 | 104 %29 358
Bayan 4 %6 5 %7 | 13 | %19| 24 | %40 21 %31 67
Toplam 27 %6 39 | %9 | 65 |%15| 169 | %40 | 125 %29 425

7.8.19. Odiil ile Grev ve Lokavt Hareketleri Arasindaki iliski
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Cizelge 7.23’ye gore odiiliin grev ve lokavt hareketlerini azalttigi diisiincesine
erkek calisanlarin yaklasik % 73’ii katilmakta, % 14’ i ise katilmamaktadir. Bayan
calisanlarin % 77’si 6diiliin grev ve lokavt hareketlerini azalttigini, % 12’si ise 6diiliin
buna bir etkisinin olmadigimi diisiinmektedirler. Grev hareketleri genelde isgorenlerin
almig olduklar iicretlerden memnun olmadiklari durum ve zamanlarda ortaya
cikmaktadir. Bu hareket isgdrenin aldigr iicret hakkinda memnuniyetsizliginde en son
bagvuracagi bir olaydir. Ciinkii greve gitme calisanlar agisindan bir risk tagimaktadir.
Bu grev hareketi karsisinda isletmeler de lokavt hakkini kullanarak ¢alisanlarin islerine
son verebilirler. Boylesine risk tagiyan bir hareketi ne calisanlar ne de igverenler arzular.
Firmalar bdyle bir hareketin gerceklesmemesi i¢in, firmanin mali yapisinin miisaade
ettigi kadar dolgun iicretle birlikte maddi ve maddi olmayan 6diil vererek, calisanlarin
isletmede kalmalarin1 saglamalidirlar.

Cizelge 7.23. Odiil ile Grev ve Lokavt Hareketleri Arasidaki iliski

Grev ve lokavt hareketlerini azaltir
Cinsiyetiniz |Hi¢ katilmiyorum|Katilmiyorum |Kararsizim| Katiliyorum Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 20 %6 28 %8 | 49 |%l14| 144 | %41 114 %032 355
Bayan 2 %3 6 %9 7 |%10| 28 | %41 25 %36 69
Toplam 22 %5 34 %8 | 56 |%13| 172 | %41 139 %33 424

7.8.20. isletmede Uygulanan Uretim Tiirii

Cizelge 7.24’e gore anketimize katilan isgorenlerden 269 tanesi (% 55.5)
igletmelerinde miisteri siparislerine yonelik iiretim yapildigini, 141 tanesi (% 29,1)
miisteri siparisleri ve stoka yonelik iretim yapildigini, 46 tanesi (% 9,5) iiretim
stirecinde minimum gecikmeyle standart mamul tiretimi, 7 tanesi (% 1,4) stoka yonelik
iiretim, 9 tanesi ise (% 1,9) diger bir iiretim sisteminin uygulandigini sdylemislerdir.

Cizelge 7.24. isletmenin Uretim Sekli

Uretim Sekli Calisan Sayisi Oran (%)
IMiisteri siparislerine yonelik iretim (siparis) 269 55,5
Misteri siparisleri ve stoka yonelik tiretim (karma) 141 29,1
Uretim surecinde minimum gecikmeyle standart mamul {iretim 46 9,5
Stoka yonelik iiretim 7 1,4
Diger 9 1,9
Toplam 472 97,3
Cevaplanmayan 13 2,7
Toplam 485 100,0

7.8.21. isletmede Uygulanan Ucret Yonetiminin isletmeye Saglayacagi Yararlar

Ucret yonetiminin temelde amaci, isletme i¢inde ve disinda tutarli, adil bir iicret

sistemi olusturmak ve emegin karsiligimi tam olarak vermektir. Cizelge 7.25’e gore
isletmede uygulanan iicret yoOnetiminin isletmeye saglayacagi yararlardan nitelikli
personel bulma konusunda erkeklerin % 74’ii olumlu diisiinmekte, % 13’i olumsuz
diisiinmektedir. Yani erkek isgorenler isletmede etkin bir {icret yoOnetimi
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uygulanmasinin nitelikli personeli isletmeye ¢ekecegi diisiincesini desteklemektedirler.
Bayan calisanlarin % 78’1 bu fikre katilmaktadir, % 9’1 ise katilmamaktadir.

Cizelge 7.25. Cinsiyetle Etkin Bir Ucret Yonetimi Arasindaki iliski

Cinsiyetiniz Nitelikli personeli isletmeye ¢eker
Hi¢ katilmiyorum|Katilmiyorum| Kararsizim | Katiltyorum Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 29 %8 19 | %5 | 47 |%13| 171 | %46 | 102 %28 368
Bayan 1 %1 6 %8 9 |%13| 31 | %44 24 %34 71
Toplam 30 %7 25 | %6 | 56 | %13 | 202 | %46 | 126 %29 439

Ucret yonetiminin isletmede uygulanmasiyla mevcut ¢alisanlarin daha verimli
ve etkin ¢aligmas1 saglanir. Ciinkii iicret ¢alisanlarin is yerindeki motivasyonu iizerinde
etkili olan en Onemli faktorlerin basinda gelmektedir. Bu acidan tiicret yonetimi
isletmede ne kadar etkili kullanilirsa mevcut calisanlarin da istihdami o kadar kolay
olur. Aldig iicretten memnun olan ve isletmede adil bir iicret yonetimi uygulandigini
diisiinen iggorenler is yerinden ayrilmay1 diisiinmemektedir. Asagidaki Cizelge 7.26’e
gore; erkeklerin yaklasik % 74’1 etkin bir iicret yonetiminin isletmedeki mevcut
personeli muhafazada kolaylik saglayacag: goriisiinii desteklemekte, % 11’1 ise bu fikre
katilmamaktadir. Kadinlarin ise % 72’si {iicretin personeli muhafazada kolaylik
sagladig fikrini desteklemekte, % 12’si ise desteklememektedir. Buradan ¢ikan sonuca
baktigimizda, caligsanlarin bir isletmede calismaya devam etmesinde ticret yonetiminin
verimliligi 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢cikmakta ve personelin isletmede calisip
calismama diistincesine birinci dereceden etki etmektedir.

Cizelge 7.26. Calisanlarin Cinsiyetine gore Ucret yonetimi Hakkindaki
Diisiincelerinin Karsilagtirilmasi

Mevcut personeli muhafazada kolaylik saglar
Cinsiyetiniz Hi¢ katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiltyorum Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 12 %3 30 %8 | 51 | %l4| 165 | %45 | 107 %29 365
Bayan 2 %3 6 %9 11 | %16 | 27 | %40 | 22 %32 68
Toplam 14 %3 36 %8 | 62 | %l4| 192 | %44 | 129 %30 433

Isletmelerde uygulanan iicret sistemleri personel ¢alismalarmnin verimi iizerinde
dogrudan etkilidir. Fazla mesai iicreti, primler, iicretli izinler, sosyal ddemeler vb gibi
parasal 6demeler caliganlarin isletmeye olan bagliliklarini ve ¢alisma isteklerini artirir.
Asagidaki Cizelge 7.27°y1 inceledigimizde, erkek calisanlarin % 77°si bu diislinceyi
desteklemekteler, yaklasik % 11’ i ise desteklememektedirler. Bayan ¢alisanlar ise % 73
oraninda desteklemekteler yaklasik % 9’u ise bu fikre katilmamaktadirlar. Daha 6nceki
cizelgelere de baktigimizda iicret konusunda calisanlarin cinsiyet ayrimi olmaksizin
yaklagik olarak ayni fikirde olduklar goriilmektedir. Bu da fiicretin caligsanlarin is
yerindeki verimliliklerinin ve etkin calismalarinin cinsiyete bagli olmadigim
gostermektedir.
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Cizelge 7.27. Cahsanlarin Cinsiyetine gore Uygulanan Ucret Sistemlerinin
Personel Cahismalarmin Verimi Uzerindeki Etkisinin Karsilastirilmasi

Personeli ¢calismaya isteklendirir
Cinsiyetiniz [Hi¢ katilmiyorum|Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 18 %5 20 | %6 | 44 |%l2| 172 | %48 | 104 | %29 358
Bayan 2 %3 4 %6 | 12 | %18 | 28 | %4l 22 %32 68
Toplam 20 %5 24 | %6 | 56 | %13 | 200 | %47 | 126 | %30 426

Isletmelerde uygulanan iicret sistemleri ve isletmelerin uyguladiklari iicret
politikalar1 maliyetler tizerinde dogrudan etki eden unsurlardan biridir, hatta en énemli
maliyet kalemlerinin basinda gelir. Ciinkii iicret isletmelerin kontrol edebilecegi bir
maliyet kalemidir. Diger maliyetler —elektrik, su, telefon, kira, hammadde giderleri vb.-
gibi kontrol edebilecegi bir maliyet unsuru degildir. Ucret maliyeti isletmelerin takip
etmis olduklar1 yonetim sistemine gore sekillenir. Piyasanin iizerinde ve altinda iicret
vermek, isletme icin; ya maliyetlerin artmasina ya da calisanlarin isten ayrilmasina
sebep olacaktir. Biitiin bu faktorler gbz Oniine alinarak iicretler tespit edilmelidir.
Asagidaki Cizelge 7.28’de da gorildigt gibi erkek calisanlarim % 58’1 iicretin
maliyetler iizerinde dogrudan etkili oldugu diisiincesini desteklemekte, % 12’si ise bu
fikre katilmamaktadirlar. Kadin calisanlarin ise yaklastk % 71’1 bu fikre destek
olmuslar, % 8’i ise bu fikre destek vermemislerdir.

Cizelge 7.28. Cahsanlarin Cinsiyetine Gore Ucretin Maliyetler Uzerindeki Etkisi
Diisiincesinin Karsilastirilmasi

Maliyeti kontrol altinda tutmaya yardimci olur
Cinsiyetiniz [fjc katiimiyorum|Katiimiyorum| Kararsizim | Katiliyorum|  Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 19 %5 24 %7 | 101 | %28 | 141 | %40 70 %18 355
Bayan 5 %8 14 | %22 | 30 | %46 16 %25 65
Toplam 19 %5 29 %7 | 115 | %27 | 171 | %41 86 %20 420

Cizelge 7.29‘de erkek calisanlarin % 42’si isletmelerinde ¢alisanlarin hak ettigi
icreti aldigim diisiinmekte % 37’si ise diisiinmemektedirler. Kadin calisanlardan %42’
si hak ettikleri iticret aldiklarini diisiinmekte, % 33’ii ise diisiinmemektedir. Buradan
cikan sonuca baktigimizda genel olarak kadin ve erkek isgorenlerin aldiklar iicretten
memnuniyetleri ve memnuniyetsizlikleri paralellik gostermektedir ve calisanlarin
aldiklar ticret konusundaki diisiincelerini cinsiyet farki etkilememektedir. Ancak burada
calisanlarin tam olarak gercegi yansitmadigi gézlenmistir. Aslinda bu oran daha yiiksek
olmalidir. Kararsizlarin cogunlugu bizi bu sonuca gotiirmiistiir.
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Cizelge 7.29. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Aldiklar1 Ucret Hakkindaki
Diisiincelerinin Karsilagtirilmasi

iggorenler hak ettigi iicreti almaktadirlar
Cinsiyetiniz | Hi¢ katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Tamamen Toplam
katiliyorum
Bay 80 %722 54 | %15 | 78 | %21 | 119 | %33 34 %9 365
Bayan 14 %19 10 | %14 | 18 | %25 | 22 | %31 8 %11 72
Toplam 94 %22 64 | %15 | 96 | %22 | 141 | %32 42 %10 437

Ucret adaleti ve adil bir iicret sisteminin isletmelerde uygulanabilirligi personel
verimliligi iizerinde birinci dereceden etkili bir konudur. Bu konuda ¢alisanlarin hak
ettikleri iicreti aldigin1 bilmesi onun calisma verimliligini artirir bu da isletmenin daha
karli ve etkin calismasina sebep olur. Cizelge 7.30’a baktigimizda erkek calisanlardan
% 41°1 calistigr isyerinde adil bir iicret sistemi uygulandigim diisiinmekte, % 35°1 ise
diisiinmemektedir. Bayan calisanlarin % 41°i adil bir iicret sisteminin varligin1 kabul
etmekte, % 32’si ise bu fikre destek vermemektedir. Bu soruya cevap veren erkek
calisanlarin % 24°#i, bayan calisanlarin ise % 27’si diisiincesini agiklamaktan
cekinmistir.

Cizelge 7.30. Calisanlarin Cinsiyetine Gore isyerinde Uygulanmakta Olan Ucret
Sisteminin Adil Olmasi1 Hakkindaki Diisiincelerinin Karsilastirilmasi

Isyerinde adil bir iicret sistemi uygulanmaktadir
Cinsiyetiniz Tablo
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
Bay 65 %18 61 %17 | 89 | %24 | 121 | %33 | 28 %8 364
Bayan 10 %14 13 %18 19 | %27 | 19 | %27 | 10 | %14 71
Toplam 75 %17 74 %17 | 108 | %25 | 140 | %32 | 38 %9 435

Cizelge 7.31’a gore anketimize cevap veren c¢alisanlardan, erkek calisanlarin %
18’1 sektordeki en yiiksek iicreti aldiklarim diisinmekte, % 58’1 ise bu diisiinceyi
desteklememektedirler. Bayan calisanlarin % 20’si en yiiksek iicreti aldigim
diisiinmekte, % 47’si ise diislinmemektedir. Bu cikan sonuca baktigimizda erkek
calisanlarin iicret memnuniyetsizligi orani daha fazla ¢ikmaktadir. Ancak bu soruya
kararsiz olarak cevap veren erkeklerin oran1 % 23, bayanlarin orani ise % 33’tiir. Bu da
isgorenlerin bu soruya cevap vermekten cekindiklerini gdstermistir.
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Cizelge 7.31. Calisanlarmm Cinsiyetine Gore Almis Olduklar: Ucretin Sektordeki
Verilen En Yiiksek Ucret Oldugu Diisiincesinin Karsilastirilmasi

Isletmemizin icinde bulundugu sektordeki en yiiksek iicreti alryorum
Cinsiyetiniz . Toplam|
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
Bay 104 | %29 | 103 | %29 82 | %23 50 | %l4 15 %4 354
Bayan 17 %24 16 %23 23 %33 10 | %14 4 %6 70
Toplam 121 | %29 | 119 | %28 | 105 | %25 60 | %l4 19 %4 424

Cizelge 7. 32’e gore calisanlarin iicretten memnuniyet derecelerini medeni
durumlarina goére inceledigimizde; evli ¢alisanlarin % 16 s1 aldiklar ticretin sektordeki
en yiiksek ticret olduguna inanmakta, % 62’si ise bu fikre katilmamaktadirlar. Bekar
calisanlarin ise, % 25’1 aldiklart iicretin yiiksek olduguna inanmakta % 47’si ise
inanmamaktadirlar. Buradan su sonucu ¢ikartabiliriz. Calisanin medeni durumu {icret
tatmini ve tatminsizligine dogrudan etki eden bir faktordiir. Bunun sebebinin ise evli
calisanlarin aile sorumlulugunun olmasi diisiiniilebilir.

Cizelge 7.32. Cahsanlarin Medeni Durumuna Gore Almis Olduklar Ucretin
Sektordeki Verilen En Yiiksek Ucret Oldugu Diisiincesinin Karsilastirilmasi

Medens Isletmemizin icinde bulundugu sektérdeki en yiiksek iicreti aliyorum

edeni

Durumunuz Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen | Loplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Evli 78 %31 80 %31 | 56 | %22 | 35 | %l4 6 %2 255

Bekar 34 %24 32 %23 | 39 | %28 | 26 | %19 9 %6 140

Diger 3 %30 2 %320 4 | %40 1 %10 10

Toplam 115 | %28 | 114 | %28 | 99 | %24 | 61 | %15 | 16 %4 405

Fazla mesai yapildiginda ve daha fazla performans gosterildiginde calisanlarin
daha fazla iicret aldigi fikrine, erkek calisanlarin % 45’1 katilmakta, % 37’si
katilmamaktadir. Bayan calisanlarin ise bu fikre % 43’4 katilmakta, % 27’si ise
katilmamaktadir. Buradan su sonucu cikarabiliriz, genelde sektordeki isletmeler fazla
mesai primlerini 6dememektedirler. Bu da isgorenlerin giin icerisinde tamamlanmasi
gereken ancak yarim kalan islerini tamamlamasina ve tamamlamak istediginde ise
ekstra iicret aldigindan dolayi isletmenin islerinin bir sonraki giine sarkmamasina neden
olur ve bu da is yigilmasinin azalmasina sebep olur.
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Cizelge 7.33. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Fazla Cahisma Ucreti Hakkindaki
Diisiincelerinin Karsilagtirilmasi

Daha fazla Calisildiginda daha fazla iicret alinabilmektedir
Cinsiyetiniz Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen | Loplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Bay 60 %17 71 %20 | 68 | %19 | 121 | %34 | 41 %11 361
Bayan 6 %9 12 | %18 | 20 | %30 | 22 | %33 7 %10 67
Toplam 66 %15 83 %19 | 88 | %21 | 143 | %33 | 48 | %ll 428

Isletmelerde basarinin takdir edilmesi performans: yiiksek calisanin maddi ve
maddi olmayan o&diillerle 6diillendirilmesi ¢alisanlar iizerinde olumlu bir etki birakir.
Bunun neticesinde verdigi emegin karsiligimi aldigim diisiinen calisanin, isyerinde daha
etkin calismasina, daha fazla mesai harcamasina ve yeni seyler iiretmesine sebep olur.
Biitiin bunlarin isletmeye olumlu etkisi tartisilmazdir. Ciinkii isletmenin verimliligi ve
karliligi calisanlarin  performansiyla dogru orantilidir. Asagidaki Cizelge 7.34
incelendiginde erkek calisanlardan % 33’ isyerinde calisanlarin basarilarinin gesitli
odiillere takdir edildigini diisiinmekte, % 48’si ise diisiinmemektedir. Bayan c¢alisanlarin
ise % 46’s1 ise cesitli odiillerle takdir edildigini diisiinmekte, % 33’4 ise
diisiinmemektedir. Bu konuda kararsiz olanlarin % 20’si erkek calisanlar, % 21’1 ise
bayan calisanlardir. Genel anlamda incelendiginde isletmelerde iggéren basarilar ¢ok
fazla takdir edilmemektedir. Bu konuyla ilgili performans odilleri de
uygulamamaktadir. Bu da iggorenin verimini etkilemektedir.

Cizelge 7.34. Cahsanlarin Cinsiyetine Gore Cahsan Performansma Gore
QOdiillendirme Hakkindaki Diisiincelerinin Karsilastirilmasi

Isgoren basarisi cesitli odiillerle takdir edilmektedir
Cinsiyetiniz Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum | Tamamen | Loplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Bay 80 %23 87 | %25 | 68 | %20 | 83 | %24 | 30 %9 348
Bayan 10 %15 12 | %18 14 | %21 | 24 | %36 | 6 %10 66
Toplam 90 %22 9 | %24 | 82 | %20 | 107 | %26 | 36 %9 414

Asagidaki Cizelge 7.35’e baktigimizda isletme igindeki is pozisyonuna gore
yonetimin alt kademesinden iist kademesine dogru yaklastikca isgdren basarisinin ¢esitli
odiillerle takdir edildigi fikri artmaktadir. Yani isletmelerde iscilere gereken Onem
verilmemektedir. Ust yonetimin tatmini saglanarak etkili bir yonetim sistemi
benimsenmeye ¢alisiimaktadir.
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Cizelge 7.35. Cahsanlarin Isyerindeki Konumuna Gére Calisan Performansina

Gore Odiillendirme Hakkindaki Diisiincelerinin Karsilastirilmasi

Isyerinizdeki Isgoren basarisi gesitli odiillerle takdir edilmektedir Toplam|
konumunuz [Hig¢ katilmiyorum|Katilmiyorum| Kararsizim |Katiliyorum | Tamamen katiliyorum

Isci 51 52 51 73 28 255
Teknik 16 27 16 14 2 75
eleman

\Ustabas1 8 8 1 6 1 24
\Vardiya Amiri| 4 4 8 6 4 26
Sef 10 8 6 8 1 33
Toplam &9 99 82 107 36 413

Cizelge 7.36’e gore, erkek calisanlardan % 42’si 6zel giinlerde ayni ya da nakdi
yardim verildigini goriisiinii desteklemekte, % 39’u ise desteklememektedirler. Bayan
calisanlarin ise % 61’1 bu goriise katilmakta, % 23’1 ise katilmamaktadir.

Cizelge 7.36. Calisanlarin Cinsiyetine Gore Ozel Giinlerde Verilen Ayni veya

Nakdi Yardimlar Hakkindaki Diisiincelerinin Karsilastirilmasi

Cinsiyetiniz Ozel giinlerde ayni ya da nakdi yardim verilmektedir Toplam
Hicg Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
Bay 64 %18 75 %21 | 63 | %18 | 120 | %34 | 30 %8 353
Bayan 8 %12 7 %11 10 | %15 | 28 | %43 12 %18 65
Toplam 72 %17 82 | %20 | 73 | %17 | 148 | %35 | 42 %10 418

Isletmelerde calisanlar aldiklar iicretten tatmin olduklar1 zaman o isyerinden
ayrilmay: diisiinmezler. Ucret tek basina yeterli bir sebep olmasa da, yiiksek ya da
diisiik olmasi ¢alisanlarin isletmede kalma veya isten ayrilma diisiincelerine dogrudan
etki etmektedir. Isgoren devri yiiksek olan isletmelerde genel anlamda isten
ayrilmalarda iicret konusu 6n plandadir. Hak ettigi iicreti alan isgdren ¢alismis oldugu
isyerinde kolay kolay ayrilmayi diisiinmez.

Cizelge 7.37. Calisanlarin Cinsiyetine isletmede Verilen Ucrete isten Ayrilma
Diisiincesinin Karsilastirilmasi

Isletmemizde calisanlar aldiklari iicret sebebiyle isten ayrilmay:
Cinsiyeti diisinmemektedirler Toplam
niz
Hic Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
Bay 70 %320 51 %14 | 105 | %30 | 97 | %27 | 29 %8 353
Bayan 9 %13 4 %6 18 | %27 | 25 | %37 | 11 %16 67
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Toplam | 79 %19 55 %13 | 123 | %29 | 122 | 29 40 %10 420

Yukanidaki Cizelge 7.37’ya gore ise isletmelerde calisanlar aldiklar {icret
sebebiyle isten ayrilmayr diisiinmemektedirler sorusuna erkek calisanlarin % 35’1
katilmakta, % 34’ ii ise katilmamaktadir. Bayan ¢alisanlarin ise % 53’ii katilmakta ve %
19’u katilmamaktadir. Buradan bayan calisanlarin erkek calisanlara gore aldiklar
iicretten daha fazla memnun oldugu sonucunu cikarabiliriz. Calisanlar iicreti isten
ayrilma sebebi olarak gormiiyorlar sonucunu cikarabiliriz. Ancak bu sonug
diisiiniildiigiinde gercegi yansitmamaktadir.
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8. SONUC VE ONERILER

Giiniimiiziin rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalmalarnn uyguladiklar
yonetim sistemlerine baglidir. Bu sistemler bilisim sistemleri, toplam kalite yonetimi,
cevre yoOnetimi, insan kaynaklari yoOnetimi, iicret yonetimi ve 0diill yonetiminden
olusmaktadir. Isletmeler biitin bu sistemleri bir biitiin olarak ele almalar1 ve
uygulamalari gerekir. Bu sistemler birbirinden bagimsiz diisiiniilemez.

Calismamizda yer alan iicret ve odiillendirme yontemleri igletmelerin 6nemli
maliyet kalemlerindendir. 1sletmelerin temel hedeflerinden biri olan verimlilik, az
kaynak kullanimu ile daha ¢ok ve kaliteli hizmet veya iiriin iiretmektir. Iste bu verimlilik
hedefine ulagmak icin bagsar1 giicii yiiksek bir isgiicii gerekmektedir. Sirket ve calisanlar
i¢in, dogru iicret yonetimi araclarindan olusan iicret yonetimi sisteminin tasarlanmasi
konusunda dikkatli olunmalidir. Istenilen davramslarin 6zendirilmesi, sirketin
performansinin gelistirmesi ve sirket basarisina katkida bulunan calisanlarin elde
tutulmasint saglayan iicret yonetimi sistemlerinin tasarlanmasi ve sirkete ©zel hale
getirilmesi amag¢lanmalidir.

Yonetim  hedeflerinin  gergeklestirilmesine ve  sirket performansinin
arttirllmasina yonelik sirket ve calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi konularinda yeni ¢oziimler gelistirilmelidir.

Calisanlarin iicretlendirilmesi 6nemle ele alinmali ve miimkiin oldugunca
objektif kriterlere gore davranilmalidir. Calisanlar ne aldiklar1 kadar neden bu iicreti
aldiklarini, ne zaman artig olacagini, artista nelerin rol oynadigini, performansin iicrete
nasil yansidigini, statiilere iliskin {iicret standartlarinin ne oldugunu bilmek
durumundadirlar. Bu bilinmediginde olusan belirsizlik kisilerin kuruma olan giivenini
zedeleyebilir.

Calisanlarin belki de en ¢ok onemsedikleri sey ay sonunda kurumdan aldiklar
iicret ve ek kazanclardir. Ciinkii kisi emegini satmaktadir. Emeginin karsiligini aldigina
inanmayan kisi ise muhtemelen mutsuz olur, is tatmini diiser, kuruma baglilig1 azalir.
Bunlarin onlenmesi i¢in iicret yonetimi dikkatli ve objektif bicimde yapilmalidir.

Ucret yonetimi konusunda kisisel degerlendirmeler yapmadan once kurumda
uyulan bir sistemin olmasi gerektigi ve bu sistemin islediginin bilinmesi Snemlidir.
Genellikle organizasyon semasi belirgin, goérev tamimlari oturmus kurumlarda her
statiiye iligkin {icret araliklar1 Onceden belirginlesmistir. Kisiler bu araliklara gore
degerlendirilirler. Bu araliklar belirlenirken basvurulacak kriterler ise agirlikli olarak
emsal degerlerdir. Yani ayn1 sektdrde ayni konumda verilen iicretler, bu konudaki
yaymlar, iilkedeki enflasyon durumu ve belli Olgiitler, iicret araliklarinin
belirlenmesinde kullanilabilir.

Isletmede personel iicretlerini belirleyen ve etkileyen cok cesitli faktorler rol
oynar. Bunlarin bir kismi isletme icinde izlenen politikalara baglh iken, diger kismi
igletmenin dis cevresinden kaynaklanan ve isletmenin dogrudan kontrol edemedigi
faktorlerdir. Ornegin, is degerlemesi ve performans degerlemesinin uygulanmasi ya da
motivasyonu saglamak amaciyla yiiksek iicret politikasinin izlenmesi ve toplu
sozlesmeler isletme i¢i 6geleri; yasalarin getirdigi yiikiimliilikler, piyasa iicret diizeyi
ve sendikalar ise isletme dis1 6geleri olusturur.

Is degerleme, isi zorluk, kolaylik veya risk degerlerine gore siralar. Iste iicret
yapis1 bundan sonra devreye girer ve kurulur. s degerlemede isin dogas ve ozellikleri
degerlendirilir. Daha degerli ise daha fazla iicret ddenir.
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Performans degerleme yonteminin bir onemli amaci da ticretlemedir. Gergekten
objektif oOlciitlere dayanarak yapilan bir performans degerlemesi, calisanlarin belirli
donemde gosterdikleri basar1 ve hedeflere ulasma derecesine gore oOdiillendirmeyi
amagclayan bir yontemdir. Bu yontemde direkt olarak iicret-performans iliskisinin kurulu
olmasi, iggorenler acisindan iicret artisi, cok caligmalarinin sonucu olarak beklenen bir
odiildiir. Bu nedenle performans degerleme calismalarinin objektif olarak yapilmasi
Oonemlidir. Performans degerleme calismalarindaki bir uygulama hatasi, yanlis iicret
sisteminin kurulmasina neden olur.

Bizim ¢alismamizda da isletmede uygulanacak iicretin belirlenmesi konusunda
calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri dikkate alinarak yapilmalidir sonucuna
ulasilmistir. Calismamiza katilan calisanlarin biiyiikk cogunlugu erkek calisanlardir.
Egitim durumlan ise ortadgretim diizeyindedir. Buradan su sonucu ¢ikarabiliriz; tekstil
sektoriinde calisan iscilerin egitimi ¢ok da fazla Onemli degildir. Daha Once de
belirttigimiz gibi ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve tecriibeleri daha Onemli
goriilmiistiir. Bu sonucu igverenlerde dogrulamistir.

Anket calismasi yaptigimiz isletmelerin geneli anonim sirket statiisiindedir.
Bunun sebebi, anonim sirketin avantajlarindan olabilir. Bazilar1 ¢ok sayida ortaga sahip
olarak biiyiik bir sermaye olusturabilmesi, gerektiginde kolayca sermaye toplayabilmesi
ve disardan da kredi saglayabilmesi bakimindan tercih edilmis olabilir. Ayrica anonim
sirketler kisilere bagli kalmaksizin siirekli olarak devam etme olanagina sahiplerdir.

Elde edilen verileri degerlendirecek olursak bu sektorde calisanlarin ne kadar
diisiik ticret aldiklarim gorebiliriz. Yoksulluk smirinin 1.107 YTL oldugu iilkemizde
tekstil sektoriinde calisanlarin aldiklar iicret 400- 600 YTL arasindadir. Bu da bu
sektordeki sirketlerin iicret ve 0diill sistemlerine gereken Onemi vermedigini
gostermektedir. Caligmaktan bagka alternatifleri olmayan isgorenler ise bu duruma
katlanmaktadirlar.

Calisma yapilan tekstil sektoriiniin genelinin siparig iiretim denilen miisteriye
yonelik iiretim tercih ettikleri goriilmiistiir. Bunun sebebi, piyasanin iriin odakli
yapidan miisteri odakli tiretime ge¢cmis olmasi olabilir. Bilylik 6lgekli kitlesel ve tektip
iiretimin getirdigi maliyet avantajlarina dayanarak biiyiiyen isletmeler, sayisiz ve
birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip miisteri segmentlerine gore esnek ve daha kiigiik
Olcekteki bir iiretim yapilanmasina gitmek zorunda kalmislardir. Bunu yapamadiklar
miiddetge, gelisen miisteri odakli ekonominin avantajlarindan faydalanamayacaklardir.
Kisacasi iiretim formatlarinda yeniden yapilanan rekabet yarisindan kazangh ¢ikacaktir.

Bundan sonra aragtirmada yer alan iicret ve 6diil yonetimiyle ilgili sorular ve
bunlara erkek ve kadin iggorenlerin verdigi cevaplar iizerine degerlendirme yapilacaktir.

Isletmede uygulanan iicretlendirme gesitlerinden olan performans ikramiyeleri
uygulanmasi fikrine hem erkek hem de kadin calisanlar 6nemli 6lgiide katilmaktadir.
Sonugta degerlendirilen performans basarisi isletmeye verimli calisma olarak geri
donecektir.

Isletmenin calisanlarina bir isi basardiklari zaman verecegi odiiliin
performanslarim artirdign  goriisiine erkek ve kadin calisanlar yakin oranlarda
katilmaktadir. Verilen odiillerin ve takdir etmenin kendilerinde olumlu etki yaparak
daha istekli ¢calistiklarini belirtmislerdir.

Verilen odiillerin isletmedeki calisan devrini azaltacagina erkek calisanlar
olumsuz yamt verirken kadin calisanlar olumlu yamt vermislerdir. Isletme tarafindan
verilen odiillerin ¢alisanlarin bagka firmalara bagvurularini azaltacag diisiincesine erkek
ve kadin calisanlar katiliyorum cevabini vermislerdir. Burada erkek calisanlarin
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cevaplar1 arasinda celiski goriilmektedir. Odiiliin isgoren devrini azaltacagina
inanmayan erkekler aym faktoriin bagka firmalara is bagvurularin1 azaltacagim
belirtmislerdir.

Ucret yonetiminin yararlarindan olan, etkin bir iicret yonetiminin nitelikli
personeli isletmeye c¢eker diisiincesine, mevcut personeli isletmede tutmada kolaylik
sagladig fikirlerine ve personeli calismaya isteklendirmesine, erkek ve kadin ¢alisanlar
katiliyorum cevabini vermislerdir. Burada etkin bir {iicret yOnetiminin isletmeye
saglayacag katki bir kez daha belirtilmistir.

Anket yapilan isletmelerdeki calisanlar aldiklar {icretlerle ilgili memnun
olduklarmi belirtmislerdir. Bu durum gercegi yansitmamustir. isletmelerinin adil bir
iicret sistemi uygulanmasi konusunda ve hak ettikleri {icretleri almalar1 konusunda
calisanlar objektif cevap verememislerdir. Bu sorulara katillyorum cevabim
vermiglerdir. Asgari gecim sinirimin altinda alinan {icret miktarindan calisanlarin
memnun olmasi diisiiniilemez.

Ancak sektordeki en yiiksek ticreti almadiklarini belirtmislerdir. Daha fazla
calisildiginda daha fazla iicret alinmast konusunda verdikleri cevaplarla yine
igletmelerinde fazla mesai ve prim uygulamalarinin s6z konusu oldugunu
belirtmislerdir. Ancak isletmelerinde 6diil sisteminin varligi ile ilgili olarak erkekler
uygulanmadigi kadinlar ise uygulandigi cevabimi vermislerdir.

Sonug olarak, kiiresellesmenin arttigi, bilgi toplumuna gecildigi ve mal ve
hizmet yaninda miisteri memnuniyetinin 6nem kazandigi giinlerde, isletmeler piyasaya
ayak uydurabilmek ic¢in teknolojiyi yakindan takip etmeli, yeni {iiretim sistemlerini
igletmelerinde uygulamalidirlar.

Isletme i¢in maliyet unsuru olan ancak ¢alisan i¢in gecim kaynagi olan iicretin
o0denmesinde sirketler adil bir iicret sistemi belirleyerek basarili calisanlarinin takdiri ve
odiillendirilmesini  iceren &diill yOnetimini sirketlerine uygulayarak, miisteri
memnuniyetinin Oncelikle calisan memnuniyetinden gectigini fark ederek hareket
etmeleri tavsiye edilebilir.
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OZGECMIS

1981 tarihinde Kahramanmaras’ ta dogan Sule Dilsad KUYZU, ilk, orta ve lise
ogrenimini Kahramanmaras’ta tamamladi.1999 yilinda girdigi Pamukkale Universitesi
Isletme Boliimii'nden 2003 yilinda mezun oldu. 2004 yili subat doneminde
Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim
Dalinda Yiiksek Lisans egitimine basladi ve 2007 yili subat ayinda “ Kiigiik ve Orta
Olgekli Isletmelerde Ucret ve Odiillendirme Yontemleri Konusunda Isgoren
Algilamalari: Kahramanmaras Tekstil isletmelerinde Bir Alan Calismasi” konulu tezi
basariyla vererek yiiksek lisans egitimini tamamladi.



ANKET FORMU
Sayin Isgoren;

Bu anket calismasi K.Maras’ta Kiiciik ve Orta Olcekli tekstil isletmelerinde
uygulanan {icret ve odiillendirme yontemleri konusunda isgorenlerin diisiincelerini
O0lcmeye yoneliktir. Elde edilen sonuglar {igiincii sahislara verilmeyecek olup sadece
bilimsel ¢alismalarda kullanilacaktir.( NOT: Isim — Soyisim yazilmayacaktir.).

Yrd. Dog. Dr. Nusret GOKSU Sule Dilsad KUYZU

1- Cinsiyetiniz L] Bay L] Bayan
2- Medeni Durumunuz [] Evli [] Bekar [] Diger

3- Egitim Durumunuz L fikokul [ Ortadgretim [ Yiiksekokul [ Lisans
. 1 Diger (Lise)
4- Isletmenizin hukuki statiisii nedir?

()AS. () Kolektif () Komandit () Ltd.Sti. () Sahs Isletmesi

5- Bu isyerinde calisma siireniz nedir? (Ay/Y1l)..................
6- Yasimz?.oooins
7- Isyerindeki konumunuz?

() Isci () Teknik eleman () Ustabasi () Vardiya amiri () Sef

8- Aylik net geliriniz?.......c.c.cceceeeueenneene. YTL
9- Sizce, isletme ihtiyaci olan isgiiciinii hangi kaynaklardan karsilamalidir?
() Sinavla almali
() Biinyesinde yetistirmeli
() Piyasadan transfer etmeli
() Is ve isci bulma kurumu, 6zel veya resmi kurumlardan istemeli

10- Isletmenizin iiretim tiirii asagidakilerden hangisidir?
() Miisteri siparislerine yonelik iiretim (siparis)
() Miisteri siparisleri ve stoka yonelik iiretim (karma)
() Uretim siirecinde minimum gecikmeyle standart mamul iiretimi (seri iiretim)
() Stoka yonelik iiretim
() Diger

11- Sizce isletmede iicretler hangi kriter(ler)e gore belirlenmeli?
() Calisanlarin performansina gore
() Calisanlarin is yerindeki kidemine gore
() Calisanlarin bilgi-beceri ve yeteneklerine gore
() Yapilan isin zorluk derecesine gore
() Piyasada o is icin 6denen iicrete gore (piyasa kosullarina gore)



12- Ucretin belirlenmesinde is degerlemesi yapilmas1 hakkindaki goriisiiniizii belirtiniz.

1- Kesinlikle uygulanmamali 2- Uygulanmamali 3- Kararsizim 4- Uygulanmali
5- Mutlaka uygulanmali

13- Isletmenizdeki 6diil gesitlerinin uygulanmasi konusundaki diisiincelerinizi asagidaki
Olcegi kullanarak belirtiniz.

1- Hig istemem  2- Istemem 3- Kararsizzm 4 Isterim  5- Cok isterim

1 2 3 4 |5

Isletmenin verdigi kararlarda goriisiim olmasini

Isletmenin daha fazla sorumluluk vermesini

Isletmede inisiyatif kullanmay1

Bana kendimi gelistirme firsati vermesini
Ucretimin taban aylik+ prim seklinde 6denmesini

Performans ikramiyeleri almay1
Ofis esyalarin1 kendim se¢meyi
Fazla mesai ve tatil primleri almay1
Calisma sartlarimi kendim se¢meyi

14- Asagidaki ayni ( parasal olmayan) yardim cesitlerinin isletmenizde uygulanmasi
konusundaki diisiincelerinizi asagidaki 6lcegi kullanarak belirtiniz. Uygulanmasini;

1- Hig istemem  2- Istemem 3- Kararsizim 4- Isterim  5- Cok isterim

1 2 3 4 |5

Hayat sigortasi
Sakatlik sigortasi

Hastane, ameliyat, dogum masraflari
Emeklilik planlart
Sosyal giivenlik

izinler
Tatiller

Egitim yardimi

Yiyecek yardimi

15- Is yerinizden verilen &diillerin calisanlar iizerinde etkilerini asagidaki faktorleri
dikkate alarak degerlendiriniz?

1- Hig¢ katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5- Tamamen
katiliyorum

Qdiil ¢alisanin performansini artirir
Ise devamsizlig1 azaltir

Calisan devrini azaltir

Calisanlarin baska firmalara olan is bagvurularini azaltir

Grev ve lokavt hareketlerini azaltir




Isten sogumayi engeller
Is tatminsizligini ortadan kaldirir

16- Isletmenizde asagidaki iicret sistemlerinden hangisi uygulaniyor?
() Kideme dayali iicret sistemi
() Performansa dayali iicret sistemi
() Beceriye dayal1 iicret sistemi
() Ekip temelli ticret sistemi
() Piyasada gecerli olan iicret sistemi
() Diger

17- Etkin bir iicret yonetiminin igletmenize saglayacag: yararlarn asagidaki tabloya gore
degerlendiriniz.

1- Hi¢ katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5- Tamamen
katiliyorum

Nitelikli personeli isletmeye ceker

Mevcut personeli muhafazada kolaylik saglar
Odemede esitlik saglar

Personeli calismaya isteklendirir
Maliyeti kontrol altinda tutmaya yardimc1 olur
Yasal yiikiimliiliiklere uyulmasina yardimci olur

18- Isyerinizden aldigimz iicret ile ilgili diisiincelerinizi asagidaki 6lgegi kullanarak
belirtiniz.

1- Hi¢ katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Karasizim 4- Katiliyorum 5- Tamamen
katiliyorum

Isgorenler hak ettigi iicreti almaktadirlar

Isyerinde adil bir iicret sistemi uygulanmaktadir
Isletmemizin icinde bulundugu sektordeki en yiiksek iicreti
aliyorum

Daha fazla calisildiginda daha fazla iicret alinabilmektedir
Isgoren basarisi gesitli odiillerle takdir edilmektedir

Ozel giinlerde ayni ya da nakdi yardim verilmektedir
Isletmemizde cahisanlar aldiklar1 iicret sebebiyle isten
ayrilmayi diisiinmemektedirler

Anketimiz bitmistir. Katilmlarimizdan dolay: tesekkiir ederiz.




