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OZET

Insanlar, bir seyler yapmaya zorlanabilir. Ancak bu kisi, bu isi yapmak
istemeye asla zorlanamaz. Ciinkii bir isi yapma arzusu i¢imizden gelir. Motivasyon, bir
151 yapabilmemizi saglayan en biiylik giictiir. Ayn1 zamanda motivasyon, yaptigimiz bu
isten zevk almamizi saglar. Bizi yaptigimiz isten zevk alarak yapmamizi saglayacak bir
cok motivatdr (motive edici) faktdr bulunmaktadir. Ozellikle sadece motivasyonu
arttirmak icin kullanilabilecek faktorler oldugu gibi dogasi geregi is yasantisinda varligi
zorunlu olan ve motivator olarak kullanilabilecek faktorlerde mevcuttur. Bu faktorler

icerisinde en Onemlisi ¢alisan, baglilar1 ve toplum {izerinde etkileri olan {icrettir.

Ucret is yasantisinda kullammi zorunlu olan bir etkendir. Insan calismasi
karsiliginda ticret alir ve/veya iicret almak i¢in ¢alisir. O halde, vazgegilmez olan bu
faktoriin motivasyonu arttiric1 yada arttirmaya yonelik bir bakis agis1 igerisinde dizayn

edilmesi gerekir.

Ucret gibi toplum yasantisi igerisinde mevcudiyeti kagmilmaz olan bir etkende
kamu giiciidiir. Devlet mevcut yapisinin muhafazas1 ve gelisimi i¢in kamu giiciinii

kullanir. Kamu giicii topluma kamu personeli vasitastyla ulastirilir.

Gelisen ¢agda, kamusal yapinin gelisimi yine kamunun kontroliinde ilerleyen
bilim ve teknik kadar hizli olamamaktadir. Bunun sebebi kamusal normlarin uzun
siyasal siirecler igerisinde olusmasi ve degismesidir. Bu bakimdan toplum mevcut
normla birlikte kamu personelinin ise bakis acisinin da degismesini istemektedir.
Siyasal kararlarin olusmasindaki ve uygulamaya gecirilmesinde kaybedilen zamanin, en
ekonomik telafisi mevcut normu, miimkiin oldugunca istekli ve zamaninda

uygulayabilmekten ge¢gmektedir.

Bu calisma ile tlicret - motivasyon iligkisi kamu personeli licret politikasi
tizerinden incelenmistir. Toplumun her alanini etkileyen kamu giiciiniin ve {icret
faktoriinlin dayandig bilimsel temeller ve ililkemiz kamu iicret politikasina ne 6l¢iide
yansidigi, ticret politikasindaki istenen ancak pek degismeyen siirecle aciklanmaya

calisilmigtir.
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ABSTRACT

People may be forced to do something. But no one can be forced to desire to do
that same thing. Because, the desire to carry out something is somehow a heartfelt one.
Motivation is the greatest power making us to carry out a job. Motivation at the same
time ensures us to enjoy that job. There are a number of motivators that enables us to
enjoy the jobs that we carry out. While on the one hand there are factors that may be
used only to increase motivation, there are also factors whose presence is essential and
that may be used as motivators. The most important one among these factors is the

“wage” which has impacts on the employee, his/her affiliates and also on the society.

Wage is a factor whose use is compulsory in the business life. Human beings
get wage in return for working and/or they work for getting wage. Thus, it is necessary
to design this indispensable factor from a point of view that increases or aims to
increase motivation. Like wage, another factor whose presence is indispensable in the
life of the society is the public power. State makes use of public power to keep and
develop its current structure. Public power is communicated to the society through

public personnel.

In the developing world, development of the public structure is not experienced
as rapid as of science and technology, which also develop under the control of the
public. That the public norms are formed and change within political processes is the
reason for this. In this respect, the society also wants the perspective of the public
personnel to be changed together with the current norms. The most economic way to
compensate the time lost in formation and implementation of the political decisions is to

implement the current norm as keen and timely as possible.

In this study, wage-motivation relationship is analyzed on the basis of public
personnel wage policy. Scientific basis of both the public power and the wage factor
which have impact on all parts of the society; as well as the scope of the effects of this
basis on the public wage policy of our country have been tried to be explained through

analyzing the wage policy process that is desired but has not been accomplished yet.
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Arastirmanin Problemi

Tez arastirmasinin adi ve ana problemi olan “Ucret Politikalarmin kamu
Personelinin Motivasyonu Uzerine Etkisi: Yiiksek Ogrenim Ornegi” iizerinde yapilacak
aragtirmada alt problemler olarak, problemin bilesenlerinin ve ilgililerinin neler
olduklar1 ve arastirma problemine etkileri yoniinden ele alinmis ve alt problemler bu

yonde tespit edilmistir.

Arastirmada ¢oziimlenmeye calisilan alt problem ve sorular: Ucret, iicret
bilesenleri ve iicret teorileri nedir? Ucret kimler i¢in neden énemlidir? Ucret Sistemleri
nelerdir? Ucret Politikas1 nedir? Ucret Politikalarinin olusumunda etkili olan unsurlar
nelerdir? Motivasyon nedir? Motivasyon kuramlar1 nelerdir? Ucret ve motivasyonun
iligkisi nedir? Kamu Personeli tanimi1 neyi ifade eder? Kamu sektoriinde uygulanan
ticret politikalar1 ve ticret yapisi nelerdir? Kamu sektdriindeki mevcut iicret yapisinin

motivasyon lizerindeki etkisi nedir? Seklinde tespit edilmis ve bunlara cevap aranmistir.

Ayrica; arastirma Orneklemi olarak belirlenen yiiksek 6grenimde calisan
akademisyenlerin iicret yapilarmin neler oldugu ve bunlarin ne sekilde belirlendigi

sorularina cevap aranmistir.
Boylelikle arastirma problemin tanimlanmasi ve ¢oziimlenmesine ¢alisiimistir.
Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmanin amaci, kamu yonetiminde uygulanan ticret politikalarini genis
bir perspektifte inceleyerek, kamu personelinin - kamu sektoriiniin bir pargasi olan
Ogretim elemanlar1 {izerinden- motivasyonunu ne sekilde etkiledigini agiklamaya
calismak. Kamu yonetiminde performans oOlglimii ve degerlendirmesine esas teskil
edecek incelemelerle bu genis alandaki motivasyon ve bagli verimliligin arttirilmasina
katkida bulunmak. Kamu personelinin {icretlerini pozisyona bagl olarak almasindan
dolay1 mevcut pozisyonlarin iicret ve motivasyon iliskisi acisindan yeterliliklerini ortaya

koymak. Ucret — motivasyon iliskisini ¢alisanlarin resmi durumlar1 yaninda fiili agidan
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da aciklamaya calismak. Ucret politikas1 kavraminin olusumu ve hangi amaglar ile nasil
gelistirildiklerini ortaya koyarak bu genel kabul gormiis politika tespitinin giiniimiiz

Tirk kamu sektorii icin ne kadar gecerli oldugunu ortaya koymaktir.

Kamu Personeli lizerinde uygulanan iicret politikalarinin, kamu personelinin
motivasyonunu nasil etkiledigi saptanarak, {icret politikalarinin motivasyonu arttiracak
sekilde nasil dizayn edilebilecegi yoniinde fikir vermektir. Kamu personelinin ve onun
bagimlilarinin (ailesi ve gecindirmekle sorumlu oldugu kisiler grubu) toplam niifus
icerindeki paymin kitlesel biiyiikliigii diisiiniilecek oldugunda ise amac¢ toplumsal
motivasyonun ve tatminin artmasina katki saglayacak diizenlemelere kaynaklik etmek

olarak siralanabilir.

Kamu sektorii ticretleri, kamu sektoriiniin tamaminda oldugu gibi Kamu
Universitelerinde gorev yapan dgretim elemanlarmin da iicretleri, yasal mevzuatlarla
devlet tarafindan tek yonlii tespit edildiginden bu yondeki arastirmalarin uygulama
yoniinden deger bulmayacag diisiincesi ile olusan arastirma eksikliginin giderilmesine
katki saglamaktir. Kamunun isletme mantig1 icerisinde kar, verimlilik, performans ve
diger isletme kriterleri ile yonetilmesi beklentisinin giderek arttigi giiniimiizde bu
beklentiye ulagmak ancak bu yonde yapilacak bilimsel aragtirmalarin olusturacag alt
yaptyla miimkiin olabilecektir. Bu bakimdan en 6nemli amaclardan birisi de bu alt

yapinin olusumuna katki saglamaktir.
Aragtirmanin Onemi

Bu alanda hazirlanmis genis kapsamli, gilincel bir tez bulunmamasi. Kamu
personelinin say1 ve pozisyon olarak cesitli olmast ve bunlarin birbiriyle iligkili olarak
calismas1 neticesi karsilikli motivasyonlarin birbirini etkilemesi diisiiniildiiglinde
konunun genis bir perspektifte incelenmesi, saglayacagi makro yaklasimlardan ve
biitiinliik arz etmesinden dolay1r 6nemlidir. Kadro bazinda olusan iicret farklilagmalarin
tespiti, motivasyona dogrudan ve dolayl: etkilerinin incelenmesi, mevcut diizensizligi ve
bu diizensizligin boyutlarin1 gdstermesi bakimindan énemlidir. Ucret politikalarinin
kamu personelinin motivasyonunu arttirict sekilde gelismesine yardimci olmak, kamu

performans ve verimliliginin arttirilmasina katki saglayici bilimsel veriler elde etmek.



xvi

Aragtirma tiim insanlik igin 6nemli olan ve kullanilan iki kavram, Ucret ve
Motivasyonun tanimlanmasi ve iligkisinin a¢iklanmasi bakimindan o6nemlidir. Bu
arastirmanin kamu personeli lizerinde yapilmasi ise kamu personelinin ve bagimlilarinin
toplum igerisindeki yerinin (sayisal olarak) biiylik ve (karsilikli iliskileri bakimindan)
onemli olmas1 bakimindan, tiim toplumu dogrudan veya dolayl etkisi bakimindan da

oldukc¢a onemlidir.

Arastirma 6rneklemi olan yiiksek 6grenimde c¢alisan akademisyenlerin bilimsel
gelismenin odaginda bulunmalari, bilimsel gelismeye yon verecek ¢aligsmalar1 ve gerek
bilimsel yazinlar1 gerekse Ogrencilerine aktardiklar1 bilgileri dolayisiyla iistlendikleri

mesleki roliin 6nemli olmasi, arastirmay1 daha anlamli ve 6nemli kilmaktadir.



TEZ METNI



BiRINCi BOLUM

UCRET KAVRAMI VE UCRET MOTIVASYON ILISKiSi



1.1. Ucret
1.1.1. Ucret Tamm ve Ucretle ilgili Kavramlar

Ekonomik mal ve hizmetlerin yaratilmasi i¢in yapilan faaliyetlerin tiimiine
tiretim denmektedir. Uretim, fiziksel ve insan kaynaklarindan olusan girdilerin insan
ihtiyaglarini giderecek sekilde ¢iktilara doniistiiriilmesi olarak ele alindiginda, karsimiza
tiretim faktorleri ¢ikmaktadir. Bilindigi gibi ekonomik iiretim faaliyetlerini meydana

getiren temel iiretim faktorleri tesebbiis, emek, sermaye ve dogadir (Benligiray, 2003:

).

Emek, belli bir siire i¢inde bir isi yapmak yani deger yaratmak i¢in harcanan ve
bir “beden ya da kafa giicii” olarak beliren bir “liretim faktorii”diir. Sahibi (emekg¢i) ne
bagli ve onun niteliklerini iizerinde tagiyan emek, toplumlarin tarihi gelismeleri iginde,

iktisadi sistemlerin yapilarina uygun bir evrim gecirmis ve bugiinkii seklini almistir.
Gergekten emek;

- 18. ylizyilin ortalarina kadar devam eden “sanat ekonomisi devri’nde “ferdi

ve bagimsiz” bir beseri faaliyet iken,

- 18. ylizyilin 2. yarisindan itibaren giiniimiize kadar ge¢irdigi evrim iginde

“ferdi ve bagimsiz” olmaktan ¢ikmus, “kolektif ve bagimli olmustur (Ozelmas, 1976: 9).

Uretime katilan faktorlerin temel amaci ekonomik faaliyetler sonucunda gelir
elde etmektir. S6z konusu gelirler; kar, ticret, faiz ve ranttir. Tesebbiisiin geliri kar,
emegin geliri Ucret, sermeyenin geliri faiz ve doganin geliri ranttir. Ekonomik
faaliyetlere katilan faktorlerin tiimii birbiriyle sebep-sonug iligkisi i¢inde fonksiyonel

baglarla baghdir.

Emek faktoriiniin iiretim faaliyetlerine katilan toplamina isgiicii denmektedir.
Uretime emek faktdriiyle katilan ve karsilifinda iicret geliri elde eden insanlarin isgiicii

icindeki toplam1 da iicretliler grubunu meydana getirir (Benligiray, 2003)



Ucretin emekgiye, emeginin karsiliginda, yaratilmasinda rol oynadigi sosyal
hasiladan bir pay almasimi saglayan bir faktor fiyatt oldugu bilinmektedir. Ancak

emegin “beseri ve aktif” bir faktor olarak iiretime katilabilmesi, onun;
— Emekgi tarafindan “arz” edilmesine ve;
— Miitesebbis (kurulus) tarafindan “talep” edilmesine baghdir.

Boylece belirli bir “emek piyasasi”nda “arz ve talep kanunu’nun etkisi altinda

tesekkiil edecek olan “iicret” iizerinden emek bir meta halinde;
— Emekgiden,
— Miitesebbis emrine gegecektir.

Su var ki, emek¢i tarafindan arz olunan emek herhangi bir meta degildir.

Emek;
— Bir insana aittir ve,

— Belirli bir siire i¢inde emekgiler tarafindan harcanan farkli kalitelerde birer
giic olmak itibariyle, hem insana, hem zamana, hem de kalitesine baglidir (Ozelmas,

1976: 11).

Ucret, diisiinsel ve/veya fiziksel emegini katan is giiciiniin yerine getirdigi is

karsiliginda aldig1 ayni ve nakdi degerdir (Benligiray, 2003: 1-3).

Ucret kavrami, degisik donemlerde degisik kapsamda ele alinmis ve dzellikle
cesitli bilim dallarina gore incelenerek, belirli yaklasim bigimleri olusturulmustur

(Ataay, 185: 14)

Ucretin gesitli kanunlardaki tanimi asagidaki gibidir;



Ucretin anayasada tanimi yapilmistir. 1982 Anayasasinda
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‘lUcret emegin
karsiligidir” demek suretiyle ticretin emege bagli oldugu bildirilmistir. ( AY m.55). Bu
ifadeye gore bir is goérenin emegi ddenmedigi takdirde bu is goren zorla calistirilmig
veya ona angarya yaptirilmis olmaktadir. Onun i¢in Anayasanin 18. maddesine gore

"Hi¢ kimse zorla ¢alistirllamaz. Angarya yasaktir." ifadesine ters diigmektedir.

Is kanununda; “genel anlamda iicret, bir kimseye ve bir is karsiliginda isveren

yada ii¢iincii kisiler tarafindan saglanan ve nakden ddenen meblagi kapsar”(is.K.m.26).

Borglar kanununda; “Is sahibi, mukavele edilen veya adet olan yahut
kendisinin bagli bulundugu umumi mukavelelerde tespit olunan iicreti tediye ile

miikelleftir” (Borglar K. M.323).

Deniz is kanununda; “Ucret, gemi adamina is karsilig1 verilen, vekili tarafindan

nakden ddenen meblagdir” (Deniz Is K. m.29).

Vergi Hukukunda; “Ucret, isverene tabi belirli bir isyerine bagl olarak
caliganlara hizmet karsiligi verilen paralar ve ayniler ile saglanan para ile temsil
edilebilen menfaatlerdir. Ikramiye, pirim, 6denek gibi 6demeler iicret sayilir (Vergi

Hukuku, m.61) seklinde tanimlanmaktadir (Safak, Calik ve Yal¢iner 1995: 218)

Tiirkiye'nin de onayladigi Uluslararasi Caligma Orgiitii'niin (ILO) 95 sayili
sOzlesmesinin 1. maddesinde ise, iicret daha ayrintili olarak "yapilan veya yapilacak bir
is veya hizmet karsihginda yazili veya sozlii is sozlesmesi uyarinca, bir igveren
tarafindan bir isciye her ne ad altinda ve hangi hesaplama bigimi ile olursa olsun
odenmesi gereken ve parasal olarak degerlendirilebilen, karsilikli anlagsma yahut
ulusal yasalarla saptanan bedel ya da kazanctir"(ince, 1998:133,134)seklinde

tanimlanmastir.

En genis anlammyla, iicret; calisma veya is yapma karsiliglr isgorenin
(emekg¢inin) sagladig1 maddi olan ve olmayan "tiim yararlart” veya "édiilleri” kapsar.
Buna gore, para, mal ve hizmet olarak elde edilen karsiliklar ile igin kendisi ve ¢alisma

ortamindan saglanan psikolojik/psisik yararlar da ticret kavrami i¢inde degerlendirilir.



Genis anlamiyla {icretin daha ¢ok "6dil" (reward) terimiyle ifade edildigi sdylenebilir.
Dar anlamda ise iicret; sadece "para ve para cinsinden olciilebilen maddi yararlart"
ifade eder. Insan kaynaklar1 ydnetimi -ve iicretleme- yazininda, ilgili yasal
diizenlemelerde ve uygulamada genellikle benimsenen tanimlama da budur(Acar,
2007:8). Bu c¢aligmada da; hakim yaklasima uygun olarak, "maddi olmayan
karsiliklar"in 6nemi ve etkisi kabul edilmekle birlikte; ticreti "maddi karsiliklar" olarak

tanimlayan yaklagim esas alinmistir.

1.1.1.2. Gecimlik Ucret, Yasayan Ucret Ve Sosyal Ucret Kavramlar

Klasik iktisat diisiincesinde iicret, sadece ekonomik agidan ele alinmakta,
isglicli piyasasinda iggiicli arz1 ve talebini bulusturan noktadaki emek fiyat1 “piyasa
ticreti” olarak ifade edilmektedir. Bu yaklasimdaki diger kavramda “gec¢imlik ticret™tir.
Dogal {icret olarak da adlandirilan gecimlik {icret, calisanin emegini tekrar isverene
sunabilmesini saglayacak diizeydeki iicrettir. Isgiicii arzinin artmasiyla piyasa iicreti,
gecimlik tcret diizeyine yaklasacak, isgiicli arzinin azalmasiyla da, gecimlik iicret
diizeyinin iizerine ¢ikacaktir. S6z konusu anlayisa gore, daha rahat yasam olanagi
saglayacak olan bu durum, zaman icerisinde niifusu artiracak, dolayisiyla isgiicii arzi
yeniden artarak piyasa iicretini ge¢imlik {icret diizeyine indirecektir. Bu varsayim
“Ucretlerin Tung Yasas1” olarak ifade edilmektedir (Lordoglu ve Ozkaplan 2003: 287;
Cakar, 2006: 2).

Markxist yaklasima gore de emegin fiyatini, ¢aliganin yasamini ve neslini
stirdlirmesi i¢in gerekli olan mal ve hizmetlerin degeri belirleyecektir (Talas, 1997:124;
Cakar, 2006). Bu deger ¢alisanin kendisini yeniden iiretmesine, is giiclinii korumasina
yetecek diizeyde olmasina ragmen, isgiicliniin iirettigi deger bundan daha fazladir. Bu
fazlalik “artik deger”dir. Markxist yaklasimda da ticret emek giiciiniin degeri olarak ele

alinmistir.

Calisanlarin gereksinim tiirlerinin ¢esitlendirilerek, gecim iicretine ek olarak,
egitim, saglik, kiiltlir ve eglence gibi gereksinimleri de iceren bir anlayisla belirlenen

licrete “yasayan ticret” denilmektedir (Korkmaz, 2003: 39; Cakir, 2006).



Gereksinimlerin zamanla degismesi ve Onceleri liiks sayilan ya da hi¢ degilse
ortalama bir kisi ve ailesi i¢in zorunlu sayilmayan bazi mal ve hizmetlerin giderek
zorunlu bir hal almasi, yagayan {licretin daha iyiye dogru siirekli gelisen bir icerige sahip

olmasini gerektirmektedir (ILO, 1987: 13).

Klasik iktisadin iicreti sadece yapilan isin karsiligi olarak gormesine karsin,
giintimiizde ticretin ¢alisma karsilig1 alinan bir para olmasinin yani sira sosyal bir nitelik

kazandig1 goriilmektedir (Koray, 2000: 173)

Devlet yaptig1 diizenlemelerle bir yandan calisanlara sosyal bakimdan insan
onuruna yaragir bir yasam diizeyinin saglanmas1 amaciyla, igverenlerin daha diisiik iicret
O0demelerini engelleyecek sekilde, iicretlere asgari sinir getirmekte, diger yandan bazi
hallerde ¢aligsma karsilig1 olmaksizin iicret 6denmesi veya para ya da parayla Olgiilebilen
hak ve c¢ikarlarin saglanmasina olanak tanimaktadir. Yasalar ile belirlenen ticret ekleri,
yillik iicretli izin, is arama izni {icreti, is siliresinden sayilan durumlarda &denen

ticretlerdir (Cakir, 2006: 3).

1.1.2. Ucret Bilesenleri

Ucret, cesitli bilesenlerden (kalemlerden) olusan bir toplami, bir biitiin veya
paketi ifade eder. Ucret yapilarinin olusturulmasinda, genelde temel(kdk) iicret esas
almirsa da, toplam iicret ve onu olusturan bilesenlerin diizeyi de, dikkate alinmasi
gereken faktorlerdir. (Acar, 2007:9) Bu faktorlerden elde edilen kazang, is gdrenin
calismakta oldugu kurumlarla da dogrudan iliskilidir. Doner sermayeli kurumlarda ve
sosyal hak olarak tanimladigimiz ek yararlardan maddi olarak faydalan kurum
personellerinin ¢alistiklart kurumlarda saglanan ticret ekleri toplam ficret icerisinde
oldukca etkilidir. Bunlara 6rnek olarak Universite, Bakanliklarin merkez teskilatlari,
baz1 saglik kuruluslari, mesleki bilgi gerektiren ve yapilan isten saglanan gelirden

caligsanina pay veren kuruluglar vb. kurum personelinin toplam {icretleri gosterilebilir.



Sekil 1.1'de de goriildiigii gibi, en genis anlamda iicret veya oOdiiller, isletme
veya igveren tarafindan caligmasi karsiliginda isgdrene saglanan veya isgdrenin orgiitten
elde ettigi maddi (veya finansal) olan ve olmayan tiim yararlar1 kapsar. Bunlardan
"maddi ve mali (finansal) nitelikli yararlar; ¢evreden(disandan) geldikleri i¢in "digsal
(extrinsic) odiiller" diye nitelendirilir. Buna karsilik, psisik (ruhsal, icsel) odiiller,
bireyin kendisinden kaynaklandigi i¢in "igsel (instrinsic) odiiller" olarak nitelendirilir.
Motivasyon agisindan ig¢sel ve digsal ddiillerin goreli 6nemi kisiden kisiye degismekle
birlikte (Kreitner ve Kinicki, 1989: 237; Bruce ve Pepitone, 1999:2-4), hem maddi hem
de is icerigi ve cevresiyle ilgili maddi olmayan odiillerin, iggorenlerin motivasyonu

acisindan 6nemli oldugu kabul edilir. (Cherrington, 1995:403)

TOPLAM ODULLER

- - | -

MADDI MADDI OLMAY AN
ODULLER ODUILLER
| |

DOGRUDAN UCRET DOLAYLI (ICRET

| - | |
TEMEL UCRET DEGISKEN UCRET EK YARARLAR SOSYAL
YARDIMLAR

Sekil 1.1: Ucretin Bilesenleri (Acar, 2007: 9)

Genis anlamda toplam ticret, parasal (monetary) olan ve olmayan unsurlardan
olusur. Parasal {icret, orgiitiin finansal harcama yapmasini igeren licret bilesenlerini
kapsar. Ucretin bu kism1 "dogrudan” ve "dolayl iicret" kalemlerinden olusur. Bunlardan
ilki, igveren tarafindan dogrudan igsgorene yapilan parasal 6demeleri igerir. Temel maas,
prim, ikramiye vb. bu gruba girer. Dolayli ticret unsurlar1 ise, dogrudan isgorene degil
onun adina yapilan édemeleri igerir. Sosyal gilivenlik primleri, saglik sigortasi, issizlik
sigortas1 vb. 0demler bu kategoride yer alir. Parasal olmayan ficret ise, isgdrenleri
cezbetme ve elde tutma i¢in onemli olana is ¢evresiyle ilgili olumlu kosullan igerir.
Isyeri kosullarmimn uygunlugu, ulasim kolayligi, gelisme firsatlari, esnek calisma

diizenlemeleri vb. bu tiir iicret kalemleridir (Bogardus,2004: 92).



Maddi olan ve olmayan 6diil ve karsiliklar, farkli iicret veya 6diil unsurlarini
icerir. Bu {icret unsurlarinin biitiinii iicret paketini (compensation package) olusturur. Bu
pakette; para olarak saglanan temel {icret ile beceri, performans ve katkiya bagl tesvikli
ticret unsurlar1 yaninda, dolayli iicretler olarak ta adlandirilan ek yararlar (benefits) ile
daha cok iist diizey yoOneticilere saglanan imtiyazlar(perquisities) ve odiiller (awards)
yer alabilir. Ayrica, ekonomik olmayan karsiliklar da,(genis anlamda) {icret paketinin
bir bilesenidir (Moorhead ve Griffin,1992: 369-375; Newstrom ve Davis,2002: 134).
Daha genis ve ayrintili bir bakis acisiyla, toplam 6diil sistemi veya toplam iicret paketi,

asagidaki bilesenleri icerir (Milkovich ve Newman,2002: 289):

1. Ucret (Compensation): Ucret, komisyon ve ikramiyeler

2. Ek Yararlar: Izin, tatil, saglik sigortasi

3. Sosyal Etkilesim: Dostga iligkilerin oldugu bir igyeri

4.  Giivenlik: Istikrarli, tutarli pozisyon ve ddiiller; is ve iicret giivencesi

5. Statii/Taninma: Isin sagladig: saygi ve itibar

6. s Cesitliligi: Degisik deneyimleri yasama; farkli becerileri kullanma

imkani

7. Is yiikii: Uygun (az ve ¢ok olmayan) is miktari

8.  Isin Onemi: Toplumca ise verilen deger

9.  Yetki/Kontrol/Ozerklik: Digerlerini etkileme yetenegi, Kendi isini/

kaderini kontrol

10. Ilerleme: Ilerleme, terfi sansi

11.  Geri besleme: Performansi iyilestirmeye yardim eden bilgi alma,



12.  Calisma kosullan: Is ortaminin tehlikesizligi ve sartlarin elverisliligi

13. Gelisme Firsatlari: Yeni bilgi/beceri ve yetenekler &grenmek igin

bi¢cimsel ve bicimsel olmayan egitim firsat ve olanaklari.

Armstrong, toplam odiill paketini, Once "etkilesimsel (transactional)" ve
"iligkisel (relational) ddiiller olarak ikiye ayirir. Bunlardan ilki, temel {icret, durumsal
licret ve ek yararlar seklinde siiflandirilan maddi kazanglari icerir. Ikincisi ise,
"0grenme ve gelisme" ile "is deneyimi"(work experience) seklinde siniflandirilan maddi

olmayan igsel ddiilleri icermektedir (Armstrong,2006:231).

Genis anlamiyla ticret, yukarida belirtildigi gibi, maddi veya finansal olan ve
olmayan tiim karsiliklar1 (yararlari, ddiilleri) kapsar. Buna karsilik, "licretleme" veya
"icret yonetimi" a¢isindan "iicret" kavrami, ¢ogunlukla "maddi" {icret bilesenleri"ni
iceren daha dar bir anlamda kullanilir. Dar anlamiyla {icret, "para ve para olarak
Olciilebilen, ifade edilebilen maddi karsiliklar1" ifade eder. "Maddi olmayan" karsiliklar
ise, "Ucret"le iliskili olmakla birlikte genellikle isgdren tatmin ve motivasyonu
baglaminda ele alinmaktadir. Bu baglamda, genis anlamiyla iicretin, ilgili yabanci
yazinda genellikle "6diil"(reward) kavramiyla ifade edildigi; maddi karsiliklar icin ise
"licret(leme)" (compensation, pay, remuneration.vb) kavraminin kullanildigi

gbzlenmektedir.

"Ucret" denildiginde ilk akla gelen "maddi iicret" bilesenlerinin neler oldugu
ve smiflandirilmasi konusunda farkli yaklasimlar s6z konusu olabilmektedir. Asagida,

bu konuya iligskin baz1 goriisler verilmistir.

Cherrington (1995:403) ile Gomez-Meija ve dig.'ne goére (2001:325); toplam
ticret, li¢ temel bilesenden olusmaktadir: Bunlar; temel ticret, tesvikler (6zendiriciler) ve
dolayli iicret/ek yararlar'dir. Toplam iicret icinde bu bilesenlerin goreli orani (iicret
karmas1 = pay mix), isletmeler arasinda farklilik gosterir. Isgorenleri cezbetmek ve elde
tutmak icin bunlarin ii¢liniin de 6nemli oldugu; ayrica igsgdrenlerin, finansal olmayan

ucret unsurlarina da 6nem verdikleri belirtilmektedir.
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Armstrong ise, baglarda (1997:5-6)"temel {icret" ve "temel iicrete ek "
O0demeler" seklinde ikiye ayirdigt cret bilesenlerine son caligmalarinda
(2006:631)iigiincii bir bilesen olarak "durumsal {icreti" (contingency pay) de eklemistir.
Buna karsilik diger baz1 yazarlar (Milkovich ve Newman,2002; Ellig,2002; Zingheim
ve Schuster,2000:44) temel licret disindaki ticret unsurlarin1 da ayr1 ayri siniflandiran

bir yaklasim sergilemektedirler. Bu konudaki siniflandirmalar, Tablo 1.1.'de verilmistir.

Tablo 1.1: Ucret Bilesenlerine Iligkin Siniflandirmalar (Acar, 2007: 11)

Milkovich& Zingheimé& Armstrong Gomez-Meija ve | Ellig
Newman Schuster 2006:631; dig. (2001:325) | (2002:7)
(2002:7-9) (2000:13,44) | 1997, 5.5-6)
Temel Ucret Temel Ucret Temel Ucret Temel Ucret Maas
Liyakat/ Degisken Durumsal Tesvikli Gcretler | Kisa vadeli
Enflasyon Ucreti | Gcret licret tesvikler
Parasal Tanima ve Temel Ucrete | Dolayh Gcret/ Uzun vadeli
Tesvikler Takdir Ek Yarariar Ek yararlar tesvikler
Uzun vadeli Dolayh Ucret/ Ek vararlar
tegvikler Ek yararlar
Ek yarariar Imtiyaziar
(perguisites)

Toplam tcret paketinin bilesenleri konusunda farkli goriisler olmakla beraber,
yapilan smiflandirmalarin benzer oldugu da goriilmektedir. Ilgili goriisler de dikkate
alinarak toplam iicretin esas olarak asagidaki bilesenlerden olusan bir biitiin veya

toplami ifade ettigi sdylenebilir: S6z konusu bilesenler;

1.  Temel (Kék)Ucret,

2. Degisken/Durumsal (performansa dayali) iicret

3.  Ekyararlar ve

4.  Sosyal yardimlar seklinde simiflandirilabilir.

Daha once Sekil 1.1'de.de belirtildigi gibi, s6z konusu iicret bilesenlerinin ilk

ikisi "dogrudan (direkt); son ikisi ise "dolayl" (indirekt) iicret kalemlerini veya
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bilesenlerini olusturur. Dogrudan iicret bilesenleri, isgdrenin isi ve performansiyla
direkt olarak ve yiiksek bir korelasyonla baglantili iicret unsurlaridir. Buna gore,
1sgorenin isinin degeri veya sahip oldugu beceri veya yetkinlik diizeyi arttik¢a temel
ticreti; performansi arttikca da degisken {icreti artacaktir. Bagka bir ifadeyle, "dogrudan
ticret"in diizeyi, isgdrenin isinin degeri, beceri-yetkinlik ve performans diizeyine
dogrudan bagli olarak degismektedir. Dolayli iicret unsurlarinin is ve isgorenin
degeriyle baglantis1 ise daha dolayli ve diisiiktiir, "liyelige bagli iicretler" olarak ta
adlandirilan dolayl {icreti olusturan ek' yararlar ve sosyal yardimlarin diizeyi, genellikle
isgorenlerin is, beceri-yetkinlik ve performans diizeyine gore fazlaca degiskenlik
gdstermez. Ornegin, temel {icret veya maas (dogrudan iicret) diizeyleri, is ve performans
diizeylerine gore kisiler arasinda oldukga farklilik gosterirken; dolayl iicret kalemleri
icinde sunulan "yemek veya tasima hizmeti"nde genellikle boyle bir farklilagsma

olmamaktadir.

1.1.2.1. Temel Ucret

Temel iicret ya da maas, genellikle isgdrenin iistlendigi isin degerine ya da
sahip oldugu beceri ve yetkinliklere gore belirlenen kok ticreti ifade eder. Temel veya
kok ticret, cogunlukla toplam iicret paketinin en énemli bileseni konumundadir. Ayrica
temel licret veya maas, genelde garanti edilmis -belirli bir ddnem boyunca- "sabit" bir
tutart ifade eder. Temel iicret, diger iicret unsurlarina etkisi agisindan da 6nemli bir
bilesendir. Ozellikle performansa dayali degisken iicretler, genellikle kok iicretle iliskili

olarak hesaplanir ve 6denir.

Ucret yapilarmim olusturulmasinda esas alman iicret, cogunlukla "temel
ticretler"dir. Ciinkii temel ticret, isin (veya ilgili becerilerin) esas degerini yansitir

(Milkovich ve Newman,2002: 262)

Cogu durumda; iicret paketinin ana unsuru olarak sabit bir temel (baz) iicretin
yer aldig1; Ozellikle degisken iicretler olmak iizere diger iicret unsurlarinin diizeyini
belirleme konusunda bu temel iicretin Onemli bir etkiye sahip oldugu
gbzlemlenmektedir. Bununla birlikte; temel iicretin oldukca diisiik olarak belirlendigi

veya hi¢ olmadigi durumlar da s6z konusu olabilmektedir. Buna 6rnek olarak satis
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isleri, gosterilebilir. Bir kisim satis islerinde sabit bir iicret olmaksizin {icretin tamamen
isgérenin satis performansina baglandigr {icret uygulamalar1 da olabilmektedir.
(Dalrymple, Cron, DeCarlo,2004:499-509; Okyay, 1979:122-123) Baz1 durumlarda ise,
bunun tam tersi bir uygulama s6z konusu olabilmekte, yani temel maas disinda ayrica

degisken iicrete yer verilmeyebilmektedir.

1.1.2.2. Degisken Ucret

"Degisken ticret" ise, esas olarak iggorenlerin performansina ve katkisina gore
degisen "tesvikli (6zendirici) iicret" kalemlerini igerir. Son zamanlarda, bu gruptaki
ticret bilesenleri icin "durumsal(contingency) iicret" deyimi de kullanilmaktadir.
Ornegin, Armstrong (2006:708) durumsal iicretin, bireyin performans, yetkinlik, katk1
veya becerisine ve de hizmetine gore verilen finansal ddiilleri igerdigini ve birey, takim,
orgiit performansiyla iliskili olarak ele alinabilecegini belirtmektedir. Ingiltere’de
yapilan 2004 tarihli bir arastirmaya gore, durumsal {icret planlar1 i¢inde en yaygin
olan1(%65), "performansla iliskili" iicrettir. ~ Orgiit performansiyla iliskili {icretin
uygulanma oran1 %40, katkiyla iliskili ticretinki %33; hizmete dayali iicretin %15,
takim temelli licretlemenin %11 ve yetkinliklerle iligkili ticretin pay1 %8'dir. Degisken
ticret unsurlari; pargabasi (verime gore) iicret; kazang paylasimi programlan, komisyon,
ikramiye, uzun vadeli tesvikler, liyakat (merit) artisi, kar paylasimi, hisse senesi,
opsiyonu vb. seklinde olabilir(Moorhead ve Griffin,1992: 369-375). Degisken iicret,
temel ticretle birlikte iggorenin bir bakima asil {icret veya maasini olusturan ve son
zamanlarda toplam ticret i¢indeki payinda artis gozlemlenen bir bilesendir. Nitekim,
Cranfield arastirmasi bulgularina goére son yillarda, Tiirkiye'de ve diger ilkelerde
degisken Tticretlerin payinda bir artis oldugu sdylenebilir. Yine ayni aragtirmaya gore,
(Uyargil ve dig.,2006: 49-51); kok ticretler; isciler ve biiro elemanlar i¢in daha ¢ok
toplu pazarlikla; uzman ve yoneticiler icinse isyeri ve isletme diizeyinde

belirlenmektedir.

"Performansa dayali iicretleme" basligi altinda ele alinan "Ozendirici {icret
sistemleri" ve "liyakata dayali licret"lemede (merit pay) (Uyargil,1994: 125); gecmis

donem performans degerlemelerine dayali olarak ticret hadlerinde -kalict veya
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donemlik- artis yapilmasi (liyakat artisi) ve isgérenin donem ici performansina, s6z

gelimi verimliligine, bagli olarak ticret gelirinin degismesini s6z konusudur.

Durumsal ticret tiirleri arasinda sayilan performansa dayali {icretleme, birey,
takim veya orgiit performansiyla ticretlerin iligkilindirilmesini ifade eder. Yetkinlige
dayali Ttcretleme ise, kisilerin yetkinlik diizeylerindeki degismeye bagli olarak
icretlerinin degismesini ifade etmektedir. Katkiyla iligkili {icretleme (contrubiton-
related pay), bireylerce saglanan is ¢iktilar1 (performans) ve girdilerine (yetkinliklere)
dayali ticretlemeyi igermektedir. Beceriye dayali {icretleme, isgdrenlerin beceri
diizeylerine ve bu konudaki gelisimlerine dayali iicretlemeyi kapsamaktadir. Hizmetle
iligkili ticret kavrami ise, hizmet siiresine yani kideme dayali genellikle yillik olarak

belirlenen ticret artiglarini ifade etmektedir. (Armstrong, 2006:708-720)

1.1.2.3. Ek Yararlar ve Sosyal Yardimlar

Ek yararlar ve sosyal yardimlar, dogrudan (temel ve degisken) iicret disindaki
diger iicret bilesenlerini icerir. Bunlar, esas olarak orgiite liye olmaya bagli, dolayl
ticret bilesenlerini olusturur. Ancak, bu iicret unsurlari, bazen bazi "performansa dayal

'

degisken ticret" unsurlarin1 da igerir sekilde "iicret ekleri" basligi altinda daha genis
olarak da ele alinmaktadir. Bu anlamda, "icret ekleri, esas kok iicret disinda degisik
adlarla yapilan ikramiye ve ilave tediye, prim, kdrdan pay alma, iicret benzeri 6demeler
ve sosyal yardimlar".. gibi ddemeleri igerir (Evren,2007: 28-31). Bu yaklasim, iicret
bilesenlerinin "temel tcret-iicret ekleri" seklinde ikili bir siniflandirmaya tabi tutulmasi
halinde uygundur. Ancak, bu ¢alismada oldugu gibi "degisken (dogrudan performansa
dayali) licretin ayr1 bir ana iicret bileseni olarak ele alinmasi durumunda, "licret ekleri"

yerine daha dar kapsamli "ek yararlar ve sosyal yardimlar" teriminin kullanilmasi, daha

uygun goriinmektedir.

Ek iicret veya yararlar (fringe benefits); emek karsilifi olan asil iicrete ek
olarak isveren tarafindan saglanan her tiirlii ilave menfaatleri kapsar. Ek yararlarin
ortaya ¢ikis1 ve onem kazanmasi, iicreti, sadece "emegin karsilig1" olarak kabul eden
goriisten "toplumun ve isletmenin bir {iyesi sifatiyla is¢iye saglanan bir gelir" seklinde

tanimlayan anlayisa gecilmesinin sonucudur. Ek yararlar; genis anlamda, kar payi,
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ikramiye, yemek, yiyecek vb. yardimlar ile "sosyal ticret" de denilen sosyal yardimlar

da igerir (Kutal, 1973:266-267).

Ek yararlar, calisilmayan zamanlar i¢in iicret, sosyal glivenlik katkilari, issizlik
ve 1§ goremezlik Odenekleri, hayat ve saglik sigortasi, emeklilik planlar1 seklinde
olabilir. Imtiyazlar, 6zellikle iist diizey yoneticilere saglanan ilave ve 6zel imkan ve
ayricaliklardir. Bunlar, 6zel araba, telefon, konut (lojman), dinlenme odasi, 6zel otopark
vb. seklinde olabilir. Odiiller veya miikafatlar (awards) ise, isgdrenlerin kidem, devam,
olaganiistii basar1 ve katkilar1 i¢in verilen ticret unsurlari1 (Moorhead ve Griffin,

1992:369-375) olarak tanimlanabilir.

Toplam iicret i¢inde yukarida anilan iicret bilesenlerinin payi, durumdan
duruma degisebilir. Bununla birlikte, ¢ogu durumda temel iicretin ve gittikce artan
oranda performansa dayali degisken {icretin, toplam iicret i¢inde en 6nemli bilesenler
olarak ortaya ¢iktig1 gézlenmektedir. Ayrica, isgoren gruplarina gore iicret kalemlerinin
diizeyi ve toplam igindeki payr da farklilasmaktadir. 2003 ISO 500 (istanbul Sanayi
Odasinin yillik yaptig1 Tirkiye’nin ilk 500 biiyiik sanayi kurulusu listesi)'e giren ve
YASED (Uluslararast Yatirnmcilar Dernegi) tliyesi 121 sirket {izerinde yapilan bir
aragtirmada (Alayoglu,2005: 309), iist diizey yoneticilerin toplam ticret paketi i¢inde
temel iicretin en 6nemli unsuru olusturdugu, liyakat ve hayat standardin1 koruma amaclh
artiglarin da yiiksek oranda benimsenip diizenli olarak uygulandig; ancak temel maasin

diger ek 6deme ve sosyal yararlarla iligkisininin nispeten zayif oldugu bulunmustur.

Isletmelerde iicret yapilarinin olusturulmasinda, daha 6nce belirtildigi gibi,
genellikle, ticret bilesenlerinden "temel veya kok ticretler" esas alinmaktadir. Ciinkii
cogu durumda, temel iicret ve maaslar, toplam iicret paketinin en 6nemli kismim
olusturmakta; 6zellikle kisa ve uzun vadeli performansa dayal: iicret kalemlerinin tutari
tizerinde de biiyiik bir etkiye sahip bulunmaktadir. Boylece, iicret yapilarinin temel
ticret diizeylerine dayali olarak olusturulmasi, yaygin bir uygulama olarak karsimiza
cikmaktadir. Bununla birlikte, iicret yapilarinin tasariminda temel {icret yaninda diger
bazi veya tim iicret bilesenleri, yani "yillik toplam ftcret gelir'"i de esas almabilir.
Ancak, oOzellikle son zamanlarda payi artan degisken iicret unsurlarmin tutarinin

onceden bilinmesi pek miimkiin olmadigindan, bdylesi bir yaklasim pek yaygin
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degildir. Bununla birlikte, iicret yapilarmin olusturulmasi siirecinde temel {icret
diizeyleri belirlenirken, diger {icret bilesenleri ve "beklenen yillik toplam iicret" diizeyi

de mutlaka g6z Oniine alinmalidir.

1.1.3. Ucret Teorileri

Ucret teorileri, geneli itibariyle asagidaki alt gruplarda toplanmaktadir. Ucret
teorileri licret politikalarinin olusum ve gelisimine esas teskil etmesi bakimdan
onemlidir. Ancak iicret politikalar1 6zlerinde veya degisimlerinde bu teorilerden yola
cikmis olsalar da diger etmenler neticesi uygulamada ¢ok fazla farklilasmalar olustura
bilmektedirler. Teoriler genele hitap ederken politikalar iilke, bolge, sektdr vb. gibi
bolgesel farklilasma ve konumsal ihtiyaglar1 sebebiyle; belirli bir yonelik ve/veya
prensipleri korumak i¢in olusturulmuslardir. Bu bakimdan burada bilimsel literatiir
acisindan son derece 6onemli olan bu teoriler en kisa ve anlasilir bigimde agiklanmaya

calisilmistir.

1.1.3.1. En Az Ge¢im Teorileri (Tun¢ Kanunu)

Emek arzi daha siddetli, gida maddeleri daha yavas bir hizla gelisir
(R.Malthus’iin niifus teorisi), arz cephesindeki rekabet, ticreti, en az ge¢im haddine yani
emegin tabii veya reel fiyatina, yani maliyetine dogru iter ( Dr. Quesnay, A. Smith, R.
Malthus, D. Ricardo ve K. Marx) (Ozelmas, 1976) (Bolim 1.1.1.2.°de ayrica

aciklanmustir.)

1.1.3.2. Ucret Fonu Teorisi

Bir memlekette {licret haddini tayin eden faktorler, is¢i miktar: ( yani arz) ile o
iscileri calistirmak iizere ayrilmis olan sermaye stoklar1 (yani talep) den ibarettir. (Ucret
= licret fonu /is¢i miktari) seklide formiile edilen bu teori dogumlarin azalmasi, sermaye
birikiminin artis1 sonucunda iicretlerin yiikselecegini ileri siirer (J. St. Mill) (Ozelmas,

1976).
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1.1.3.3. Prodiiktivite Teorisi

Prodiiktivite teorisi, marjinal prodiiktivite teorisi, verimlilik teorisi veya

marjinal verimlilik teorisi olarak farkli kaynaklarda farkli adlar altinda kullanilmaktadir.

Verimlilik arttik¢a, paylasacak mallarda ¢ogalacaktir. Dolayisiyla emekgilerde
bu artistan faydalanacaktir (Neo Klasikler, Marjinalistler).

Prodiiktivite artigi, Devlet gelirlerinin artisin1 da saglar. Devlet, bu gelir artigi
ile hayat ve sosyal gilivenlik kosullar1 ile ilgili politikalarin1 gelistirir. Boylece yapilan
“gelir transferleri”, emekeilerin  “bir kurulus tabiiyetine girmeksizin”, “sahis
gelirleri”nin artmasini saglar. Bu durumda emekgilerin hem hayat standartlar1 hem de

bagimsizliklari beraberce artmis olur (Ozelmas, 1976).

Gilinimiizde sosyal siyaset tedbirleri ekonomik politikada gittikce agirligini
hissettirmektedir. Bundan dolay1; bugiin pek cok iilkede asgari ilicret uygulamalari
mevcuttur. Bu uygulama; tespit edilen seviyenin altinda kalan {icret seviyesi iizerinde
biiyiilk 6neme sahiptir. Yani, asgari licretten daha asagi seviyedeki licretler otomatik
olarak tespit edilen asgari licret seviyesine yiikselir. Devlet tarafindan tespit edilen
asgari Ucretler, is¢inin marjinal prodiiktivitesine gore degil, aksine burada sosyal

goruslerle tespit edilmektedir.

Gilinlimiizdeki toplu sézlesme diizeninde artik {icretin marjinal hasilaya gore
hesaplanmas1 ¢ok kuvvetlenen ve gelisen sendikacilik karsisinda kismen Onemini
yitirmistir. Burada pazarlik giici daha hakim bir unsur olarak kendini gostermektedir.
Nitekim, neoklasik iktisat¢ilarin {izerinde durduktan otomatik mekanizma yoluyla
emegin marjinal prodiiktivitesine esit bir iicret olusumu ger¢eklesmemistir. Zira
kuvvetlenen is¢i sendikalar1 emek piyasasina miidahalelerde bulunarak {icreti
prodiiktivitenin ¢ok {istiine ¢ikarmaya muvaffak olabilmektedirler. Ayrica marjinal
prodiiktivite teorisindeki ticret haddi ile istihdam seviyesi arasindaki iliski kendilerinin
sandig1 gibi ¢ok kuvvetli degildir. Bu hususta sendikalarin tesirleri iicret ile istthdam

arasindaki ilgiyi biiylik dl¢lide azaltmaktadir. Ancak; marjinal prodiiktivite teorisi, bir
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tilkede belirli istihdam seviyesinde Ticretlerin ¢ikabilecegi maksimum seviyeyi

belirtmesi bakimindan gercege yakindir (Aksu, 1993:47).

1.1.3.4. Artik Deger Teorisi

Marx'a gore fiyat1 belirleyen yegine unsur emektir. Marx, emegi tiim
yaklagiminin merkezine oturtarak gerekli aciklamay1 yapar. Buna gore bir malin fiyatini
belirleyen unsur, onun {iretimi i¢in harcanan emege bedeldir. Ancak bilindigi gibi
Marx'in en temel elestirisi sermaye sinifinin bu bedeli emek siifina vermemesi ve
calisanin hayatta kalabilecek kadarki kismini ona verip geri kalan artifa el koymasi

esasina dayanir (http://www.genbilim.com/content/view/2987/89/ Erisim 02.02.2008).

1.1.3.5. Pazarlik Giicii Teorisi

Bu teoride artik isin i¢ine kurumlar da girmektedir. Su ana kadar belirtilen
yaklasimlarda genelde belli bir iicret seviyesinden bahsedildi. Halbuki bu yaklasim belli
bir noktadan ¢ok belli bir araliktan bahseder. Yani hem isciler hem de isverenler i¢in
kabul edilebilir asgari ve azami noktalar vardir ve taraflarin pazarlik giicleri bu aralik

icinde belli bir noktanin tespitini saglar (http://www.genbilim.com/content/view/2987/

89/ Erisim 02.02.2008).

Pazarlik giicii teorisinde, ticret seviyesinin tesekkiilii ve bdylece gelirin
dagilimi, toplumdaki mevcut miiesseselerin pazarlik giiclerine gore tesekkiil edecegi
esasina dayanir. Tarihi gelisimi icerisinde ekonomik menfaat taraflarindan is¢i kesimi,
onceleri ferdi sozlesmeden baglayarak bugiin sendikalar vasitasiyla ve bir giic olarak
igverenlerin karsisinda onemli bir etki yapincaya kadar cesitli sathalardan ge¢cmistir.
Pazarlik giicii teorisinin kuvvetler arasindaki dengesizlik sebebiyle calisan siifin
gelirleri tizerinde olumsuz etkilere yol agtigr belirtilerek, bu smifin durumunun
tyilestirilmesi i¢in, giic dengesinde bazi diizenlemelere gidilerek devletin sosyal
siyasetle ilgili aktivitesinin harekete gecirilmesi istenilmistir. Yine bazi teorisyenler de
devlet yardimina gerek kalmaksizin kendi kendine yardim mekanizmasi isletilmek
suretiyle, is¢ilerin sendikalar etrafinda birleserek kuvvet dengesini lehlerine ¢evirerek

durumlarim1 daha iyiye gotiirebileceklerini ileri stirmiistiir. Pazarlik giicii veya iicretin


http://www.genbilim.com/content/view/2987/89/
http://www.genbilim.com/content/view/2987/%2089/
http://www.genbilim.com/content/view/2987/%2089/
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satin alma giicii teorisinin ilmi temsilcileri, Rus Tugan Baranowsky, Alman Lujo

Brentano, Ingiliz S. ve B. Webb'dir. (Grimm, 1958: 22)

Tugan Baranowsky'e gore, taraflarin pazarlik giicli neticesinde iicret seviyesi
iktisadi prodiiktivitenin belirledigi iist sinir ile, asgari yasam seviyesi; ile verilmis bir alt

siir arasinda herhangi bir noktada tespit edilir.

1.1.4. Ucretin Onemi

Ucret ¢ok yonlii bir kavramdir. Ekonomik ve sosyal yasami1 hemen hemen tiim
alanlarini etkilemektedir. Bu baglamda iicretin 6nemi dogrudan ilgili olanlar agisindan
ayr1 ayr1 incelenmesi etki alanin belirlenmesinde bize yardimci olacaktir (Benligiray,

2003).

1.1.4.1. Cahsanlar Acisindan

Calisanlar acindan iicret; ekonomik, sosyal ve motive edici bulunan bir
kavramdir. Ucretin ekonomik yénii, calisan bir bireyin tek temel gelir kaynagi olmasi ve
ekonomik giiciinii belirlemesi nedeniyle kendisini en ¢ok ilgilendiren yoniidiir. Ucret,
calisan bireyin ve onun bagimlilarinin (ailesi ve ge¢indirmekle sorumlu oldugu kisiler
grubunu ) hemen hemen tiim ihtiyaglarini karsilamada temel ara¢ olma ozelligini
tasimaktadir. Ucret geliri, ¢alisanin kendisi ve bagimlilar1 i¢in ekonomik bir giivence
saglamasinin yani sira refah diizeyini belirlemesi nedeniyle de 6nemlidir (Benligiray,

2003)

Son yillarda yapilan arastirmalarda, giivenlik duygusu, statli, sayginlik
kazanma, toplumsal kabul gibi temel fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclar i¢in yapilan
O0demeler arasinda ¢ok yakin bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bireyler paraya, onun
degisim giicliniin gerektirdiginden daha fazla 6nem vermektedirler. Ciinkii para
toplumda statii elde etmek icin gerekli olan dnemli bir faktordiir. Yiiksek statii, daha ¢cok
saygl, daha ¢ok ilgi toplandiginda, bireyler i¢in degerlidir. Sahip olunanlar bireyin,
kendi idealini gerceklestirme duygusu ile iliskilidir. Yapilan 6demeler artip, birey
cevresindekilerden daha fazla kazang elde ettiginde ise, basart ya da basarili olma

duygusu gelisir (Nash ve Carrol, 1975).
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Aragtirmalara gore, bazilarinda ge¢gmis deneyimlerin etkisi ile giivence, ailevi
huzur saglamak i¢in paraya asir1 diiskiinliik goriilmektedir. Anne ve babanin, para
konusunda tartistiklar1 bir evde c¢ocuklarda paraya karsi bazi tutumlar gelisir. Yeterli
miktardaki paraya sahip olamayan birey, kendisi ya da ailesi i¢in, ugrasip da bazi seyleri
elde edemeyince, umutsuzluga diiser. Bu umutsuzluk bireyi saldirgan yapar, ya da

kendisini olumsuz degerlemeye baslar.

Bireylerin paraya verdigi onem ile ise iliskin unsurlar arasinda énemli bir bag
vardir. Bol parya sahip olmak i¢in duyulan giiclii istek, yiiksek statii, prestij, glivenceli
bir gelecek arzusundan kaynaklanir. Parya karsi duyulan arzu, parya duyulan arzu ile
iligkili olmasina karsilik bagsariya kars1 duyulan arzu, paraya duyulan arzu ile her zaman
iliskili degildir. Para oldukga etkili bir 6zendiricidir. Bircok degisik istek ve ihtiyaglarin

ayn1 anda giderilmesini saglayabilir.

Ucretlere bireylerce verilen 6nemin yorumunda, bazi giigliiklerin ortaya
cikmasi dogal karsilanmalidir. Clinkii bireylerin kendi arzu ve isteklerini tahlil etmeleri
olduk¢a zordur. Ornegin: bir kisi maddi degerlere fazla nem veriyorsa, bunu
belirtmekten ¢ekinebilir. Bu nedenle, bireylerin iicrete verdigi énemin diisiiniilenden

daha fazla olacagi kestirilebilir (Nash ve Carrol, 1975).

Paranin insanlarin giinliik yagamlarina ve gelisme ¢aglarina kadar inen etkileri,
onlarda para “imaji”mi olusturmaktadir. Insanlar giderek gereksinimlerini para ile
giderebileceklerini 6grenmekte ve toplum bu 6grenme siirecinde etken olmaktadir. Hem
sosyal ve ekonomik yasamin gerekleri olarak, hem de kisilerin kiiltiirleri paralelinde bu
gereksinimler paraya karst istek uyandirmaktadir. Bireylerin paraya ilgileri,
gereksinimlerin siddeti ve Onemine gore degismektedir. Gereksinimler ekonomi
biliminin timiinde belirtildigi gibi, “sonsuz” dur. Bu bakimdan giderildik¢e yeni
gereksinimler ortaya cikabilecektir. Bu durumda sorunu ¢6ziime ulastirmak igin
gereksinimlerin incelenmesi ve para ile gereksinimler arasindaki bagin énemi ve yerini

belirlenmesi gerekmektedir (Ataay, 1985: 20).

Para, insanlar arasinda farkli anlamlar ifade edebildigi gibi, bir insan i¢in

degisik zamanlarda ve konumlarda da farkli anlamlar icerebilmektedir. Insanlar para
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isterler, paray1 harcamak, biriktirmek ve gostermek isterler (Tannenbaum, 1996: 29).
Gelir diizeyi diisiikken para, zorunlu gereksinimlerin karsilama islevi nedeniyle hayati
bir anlam tasimakta ve ticret giiglii bir giidiileyici nitelik kazanmaktadir. Ayrica bagka
insanlarin Ucretlerinden daha diisiik diizeyde oldugunda doyumsuzluga neden olan
baslica faktér olabilmektedir (Dunn ve Rachell, 1971: 63). Ucret, birey tarafindan
onemli olarak goriilen sonuglara ulagsmay1 sagladig: 6l¢iide onemi artan bir unsurdur
(Tinar, 1996: 63). Buna gore iicretin ¢alisanlar acisindan onemi ekonomik, sosyal

psikolojik agilardan ele alinabilir.

Ekonomik agidan 6nem, ticretin ¢alismanin baslica amaglarindan biri olmasi ile
bireyin kendisinin ve ailesinin gegimini saglamasi islevi ile ilgilidir. Ucret insanlarmn
calisma ile ulagmak istedikleri hedeflerin basinda yer almaktadir. Calismanin anlamu ile
ilgili olarak sekiz iilkede (Belcika, Ingiltere, Almanya, Israil, Japonya, Hollanda,
Amerika Birlesik Devletleri ve Eski Yugoslavya) ger¢eklestirilen arastirmada “iyi bir
licretin” calisma amaglarina verilen 6nem siralamasinda igerinde ‘“sevilen ve ilgi
duyulan bir isten” sonra ikinci sirada yer aldigr ortaya konmustur. S6z konusu
arastirmaya sonuglarina gore, licret, iyi kisiler arasi iliskiler, is glivencesi, 6zerklik, yeni
beceriler kazanma, uygun calisma saatleri ve kosullari, ilerleme amaglarindan daha
onemli bulunmaktadir (MOW, 1987: 123). Birey, licreti ile zorunlu ihtiyaglarim
karsilama disinda, gelecege yonelik beklentilerini ger¢eklestirmek amaciyla, belirli bir
tasarruf saglamay1 da isteyebilir. Ayrica sadece belirli bir diizeyde {icret elde etmegi

degil bu gelirin diizenli ve giivenli olmasin1 beklemektedir (Rothman, 1987: 189).

Ucretin sosyal agidan tasidigi énem, toplumda statii ve sayginhik kaynag
olarak goriilmesiyle ve diger iicret ve meslek gruplari i¢indeki konumu ile ilgilidir.
Ucret diizeyi bireylerin taninma, statii sahibi olma gibi sosyal ihtiyaglari
karsilamaktadir. Ucret, bir kisinin baskalarma gore sosyal siralamasini ortaya koyan
statiiniin sembolii olma roliinden dolayi, temel gereksinimler karsilansa bile, caligan
acisindan statii gostergesi olarak Onemini korur. Bireyler kendi {iicretlerini sosyal
yapidaki konumlarini belirlemek i¢in karsilagtirirlar (Bing6l, 1996: 341). Tannenbaum
(1966), iicretin, toplum iginde bireyin kimligi ile yakin iligkisi i¢inde oldugunu, “bir
insanin ben dedigi sey ile gayet basit olarak benim dedigi sey arsinda ayrim yapmak

giictlir” sozleriyle dile getirmistir.
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Ucret ve diger odiillerin psikolojik 6nemi, bir isi basarma duygusu isteki ¢aba
ve performansinin taninmasinin ve karsiliginin verilip verilmemesi ile ilgili duygulari
igerir. Ayrica orgiit icindeki goreli pozisyon, calisandan beklentiler, calisma kosullari,
denetim alani, yetki derecesi, basar1 diizeyi gibi konularda bilgi veren bir unsur olarak
da degerlendirilmektedir (Tinar, 1996: 63). Ucret adaletine iliskin algilarda iicretin
psikolojik anlam iginde énemli bir yer tutar. Ucretten memnuniyet diizeyini ifade eden
ticret licret doyumu bir yandan {icretin yerine getirdigi ekonomik ve sosyal isleve, diger
yandan ticret adaleti algilarina dayanarak ortaya g¢ikar. Calisanlar, isletme i¢inde ve
diger isletmelerde benzer isi yapanlarin tiicreti ile kendi {icretini karsilastirarak ve
kendisi i¢in belirledigi iicret diizeyi ile aldig: {icreti karsilastirarak adil bir ticret alip
almadigin1 tespit eder. Ayrica iicretin psikolojik 6nemi i¢inde degerlendirilebilecek
baska bir konu da, elde edilen iicretin kisinin ¢alistig1 orgiitte 6z-saygisin etkilemesidir
(Goldsmith v.d, 1997: 816). Diisiik {icret almak diisiik 6z-saygiya, yiliksek iicret ise
genellikle yiiksek 6z-saygiya sahip olmay1 saglayan dnemli bir etkendir. Ucret diizeyi,
calisanin orgiit icindeki yeri ve degeri hakkinda bir isaret niteligi tasimakta ve bireyin,
orgitliin liyesi olarak yeterliligi ve katkis1 hakkindaki diislincelerin olusmasini
saglayarak performansini etkilemektedir (Gardner v.d, 2004: 316). Ucretin gesitli
gereksinimlerini karsilamasimin ve gilidiilemenin bir araci olmasina ragmen, c¢aliganin
giidiilenmesi ve doyum saglamasinda goreceli bir dneme sahip oldugu sdylenebilir.
Ucretin 6nemi, bu gereksinim ve giidiileri tatmin edecek baska seceneklerin varlig
halinde azalacaktir. Ayrica belirli bir sosyal gruba dahil olma, dikkate deger bir
performans sergileme bazi giidii ve ihtiyaglar karsilanabilir. Bu durumda iicretin
goreceli dneminde azalma meydana gelecek, isin net cazibesini yiikselten bu 6zellikler
karsisinda iicret arka planda kalabilecektir. Ucret diizeyi diistiikge, is doyumuna etki
eden diger faktorlerden daha 6nemli bir hale gelebilecektir (Thierry, 1992: 697).

1.1.4.2. isverenler Acisindan

Isverenler acisindan iicret &nemli bir maliyet unsuru olarak goriiliir.
Gergektende {liretim isletmelerinde icretler toplam maliyetlerin %20’ sinin altina
nadiren diismekte, hizmet isletmelerinde de genellikle %80’ini agmaktadir. Ancak bu
konuda isverenlerin cevap aramalar1 gereken bazi sorular vardir. Ornegin, iscilik

licretleriyle isgiicii maliyetleri aym sey midir? Iscilik iicretlerinin kisilmasi isgiicii



22

maliyetlerini diisiiriir mii? Isglicii maliyetleri bir isletmenin toplam maliyetlerinin
gercekten ne kadarlik bir boliimiinii olusturur? Isgiicii maliyetlerinin diisiik tutulmasi
giiclii ve stirdiiriilebilir bir rekabet tstlinliigii yaratir mi1? Bu sorulara verilebilecek
cevaplar konusunda yerlesik kanilarin 6nemli bir boliimii yanilticidir ve yanlistir.
Ozelikle de iscilik iicretleri ile isgiicii maliyetlerinin ayni sey oldugu kanisi yanlistir.
Iscilik iicreti, ¢alisilan zamana gore boliinen toplam iicrettir. Isgiicii maliyeti ise,

iiretkenligi dikkate alir.

Maliyetler ile iicretler arasindaki karsilifin siirmesinin bir nedeni de, iscilik
licretlerinde etki yaratmak isteyen yoneticiler igin elverisli bir hedef olmasidir. Ucretler
son derece belirgindir ve isletmenin ddedigi ticretlerin {ilke i¢indeki rakiplerinin 6dedigi
ve diinyanin diger yerlerinde dden iicretlerle karsilagtirilmasi kolaydir. Ayrica ticretler
genellikle bir igletmenin en kolay degistirilebilir finansal degiskeniymis gibi goriiniir.
Maliyetlerin tiretim siire¢lerinin yeniden diizenlenmesi, orgiit kiiltlirlinlin degistirilmesi
ya da iiriin tasariminin ve pazarlama yontemlerinin degistirilmesi vb. gibi yontemlerle
kontrol edilmesi yerine iicret giderlerinin azaltilmasi daha kolay ve daha hizh
gergeklestirilebilecek bir uygulama olarak algilanir. Isgiicii maliyeti en kolay erisilebilir
arag¢ olarak goriildiigli i¢in yoneticiler bunu en biiyilik kaldira¢ giicline sahip manivela

sayma yanilgisina diismektedir.

Glinlimiizde personelinin biiyiik bir boliimiinii isten ¢ikaran, iiretimlerini isgilik
tcretlerinin daha diisiik oldugu yerlere tasiyan, lcretleri donduran ya da bunlarin
birkagini bir arada uygulayan isletmelerin sayisinin artmasi bu yanilginin ¢ok yaygin

oldugunu gostermektedir.

Isverenler bu yanilgilardan kurtulup, hem isletmelerinde g¢aligmaya istekli
personel potansiyeli yaratmayi, hem nitelikli personeli elide tutmayi, hem de personelin
orgiite katkisimi en yiliksek diizeye ¢ikarmayr saglayacak bir {icret politikasi
saptanmalidirlar. Bunu yaparken dogal olarak gelirleri, maliyetleri ve iicret giderleri
arasinda bir denge saglamalar1 ve kendi ¢ikarlarin1 korumalari da gerekir (Benligiray,

2003).
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Ucretin ¢alisanlarin davranislarini etkilemesi, igverenlerin iicrete bakisinda da
farkli anlamlar olusturmaktadir. Thierry (1992: 702-703)’e gore, is davranislarindaki

etkisi nedeniyle igverenlerin iicret konusunda egildikleri baslica alanlar soyledir:

— lsgiicii piyasasinda iicret bakimindan cekici gii¢ yaratmak ve basvurulari

artirmak: ticretin ¢ekiciligi,
— Nitelikli ¢alisanlari elde tutma: kideme gore ticret farklilastirilmast,
— Iyi performansi tesvik etme: etkin is davranisi saglamaya yonelik iicret,
— Becerileri artirma: 6grenme yontemi olarak {icret,
— Olumsuz stresli ve tehlikeli is konularini tazmin etme: telafi edici ticret,

— Is uyusmazliklarini ve catismalarimi dnleme, ¢oziimleme: baris araci olarak

ucret,

Is iliskisinde isveren, ¢alisana iliskin olarak gerceklestirilmesi istenilen gorev,
bu gorev icin gerekli nitelikler, calisma zamanlar1 ve ortaya konulmasi beklenen normal
performans yaninda diiriistliik, gliven, diger ¢alisanlarla iyi iligkiler, isletmeye ve ise
baglilik gibi tutumsal ve davranigsal beklentiler icinde olacaktir. Bu beklentiler
karsiliginda ise belirli bir iicret, sosyal yardim, kisisel gelisim, egitim ve kariyer

olanaklar1 sunulabilecektir (Cakir, 2006: 18-19).

1.1.4.3. Sendikalar A¢isindan

Sendikalarin amagclari, tyelerin ekonomik ve sosyal, hak ve ¢ikarlarim
korumak ve gelistirmektedir. Ekonomik ¢ikarlik denildiginde iicret ve iicret ekleri
sendikalarin 6nemle iizerinde durduklari konulardir. Cogu durumda sendikalarin
basarilari, toplu pazarlikta igverenden sagladiklari {iicret artislartyla Olglilmektedir
(Bingdl, 1996: 342). Uyelerin refah diizeyini yiikseltmek isteyen sendikalar, toplu
pazarlik goriismelerinde, egitim, verimlik gibi diger konulardan ¢ok iicretlerin

artirllmasina agirlik verirler (Benligiray, 2003: 8).
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Ucret artislarinin temel pazarlik konusu olmasinin nedenleri arasinda yasam
pahaliligi karsisinda {icretlerin  gercek degerinin  diismesinin  Onlenmesi  veya
yiikseltilmesi, verimlilik artislariyla yiliksek kar durumlarinda, bunun ¢alisanlarin refah
diizeylerine yansitilmasi talepleri gelmektedir (Ayaz, 1993: 22). Sendikalarin gii¢lerini
korumasi1 bakimindan, {icret artislar1 yaninda calisanlarin bilgi ve becerilerine,
performanslarina gore Odenen {icretlerle ilgilenmeleri ve adaletli iicret yapisinin

kurulmasina katki saglamalar1 gerekmektedir.

Son yillarda isci-igsveren iligkilerinde kavramlarin ¢ogu yeniden tanimlanmakta
ve yeni kavramlar ortaya atilmaktadir. Bunun temel nedenleri arasinda endiistri alaninin
dinamik bir yapiya sahip olmasi ve isc¢i isveren iligkileri sekillendiren iiretim
siireclerinde yapisal degisimlerin meydana gelmesi bulunmaktadir. Bu durumun en 1yi
ornekleri olarak “endiistriyel iligkiler” yerine “istthdam iliskileri’nin tartisilmaya
baslamast ve “isgiicli egitimi’nin yerini” ¢alisanlarin gelisimi”ne birakmasi
gosterilebilir. Baz1 kavramlarin yeniden ifade edilmesi, onlarin giincellestirilmesi yada
imaj degistirilmesi olarak algilanmamalidir. Gergekte diinyada istihdam iligkilerinin ve
isci-igveren iligkilerinin dogal yapisi radikal bir degise ugramaktadir. Bu baglamda
sendikalarin {icretlerle ilgilerini sadece toplu pazarlikla yiiksek iicretleri elde etme
cabalariyla sinirlandirmak yetersiz olacaktir. Giinlimiizde sendikalar, iicret diizeyleri
kadar esitlik ve adalet ile birlikte ¢alisanlarin bilgilerine, becerilerine, yetkinliklerine ya
da performanslarina gore de iicretlendirilmeleriyle yakindan ilgilenmeye baslamiglardir

(Cakar, 2006).

1.1.4.4. Toplum Ac¢isindan

Ucretler gerek sosyal ortami gerek ekonomik ortami etkileyen énemli bir
unsurdur. Gelir dagilimini, istidami, gelisme hizini, enflasyonu, yatirimlari ve
tasarruflar1 dogrudan etkilemesi nedeniyle devlet ve hiikiimetler acisindan ticretle biiyiik

Oonem tasir (Benligiray, 2003: 9).

Gelir dagilimi, iktisadi bir kavram olarak milli gelirin dagilim1 anlaminda
kullanilir. Ekonomik faaliyetleri olusturan iiretim faktorleri ve bunlarin elde ettikleri

gelirini meydana getirir. Bir baska degisle “milli gelir = {icret + faiz + rant + kar’dur.
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Ekonomik faaliyetlerin hizlandirilmasi ve her faktoriin ekonomiye yaptigi katkinin
artirtlmasi her bir faktore karsilik gelen gelirin ¢ogalmasini ve sonucta milli gelirin
artmasini saglar. Siiphesiz devamli olarak milli gelirin artirilmasi kadar tiiketici birimler

arasinda dagilimi ve bu dagilimin adaleti de son derece 6nemli bir konudur.

Her iilkede niifusun biiylik bir bolimi iicretlidir. Ekonomik bakimdan
gelistirilmis ve endiistrilesmis {iilkelerde niifusun i¢inde {icretlilerin daha yiiksek bir
orani olusturduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle kisisel gelir dagiliminda adaletin
saglanmast ¢ok Onemlidir. Kisisel gelir dagilimda adaletin saglanmasi su yararlar

beraberinde getirir (Benligiray, 2003):

— Sosyal barigin saglanmasi

— Toplumsal refahin artirilmasi

— Firsat esitliginin artirilmasi

— Ekonomik istikrarin saglanmasi

Adil bir gelir dagilimi bilimsel bir ol¢li gelistirmek teorik olarak miimkiin
olmakla birlikte, uygulamada oldukca giictiir. Daha pragmatik bir yaklasimla herhangi
bir ekonomide gelir dagilimi sosyal barisi sagliyorsa, toplumsal refahi artirtyorsa,
herkese firsat esitligi sagliyorsa yada firsat esitsizliklerini gideriyor ve gelir dagilimdaki
esitsizlikler tepkisel hareketlere yol agmiyorsa, o ekonomideki gelir dagilimimi adil
kabul etmek gerekir. Gelir dagilimi degistirmek istendiginde devletin izleyecegi en
kestirme yol gelir dagilimindaki esitsizlik nedenlerini ortadan kaldirmaktir. Bununla
birlikte uygulamada devletler gelir dagilimimi yeniden dagitima dayanarak

degistirmektedirler (Benligiray, 2003).

Yirminci yiizyilin ortalarindan bu yana ekonomik ve sosyal hayata devlet
miidahalesi kabul edilmis bulunmaktadir. Devletin ekonomik ve sosyal hayata
miidahalesi bazen kendi {iretim faktorlerinin fiyatlarin1 diizenlemek seklinde de

gostermektedir. Bu amagla devlet ekonomide faiz oranlarini saptamakta, en az iicret
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diizeyini belirlemekte, bazen kiralar1 dondurmakta ve karin en {ist diizeyini
belirlemekte, belirli iiriinlerin fiyatin1 destekleme alimlariyla belli bir diizeyin altina
diismesini engellemektedir. Bu tlir miidahaleler siiphesiz serbest piyasa ekonomisinin
mantid1 ile c¢elismektedir. Fakat genellikle ekonomik dengelerin saglanmasi agisindan
devlet miidahalesi gerekli olmaktadir. Ornegin, faiz oranlarimin saptanmasi ve ucuz para
politikasinin izlenmesiyle ekonominin dengesi tam ¢alismaya yakin bir diizeyde
tutulabilmektedir. Faiz oranlarina paralel olarak izlenen asgari {icret politikasi, ¢esitli is
kollarinda asgari tlicretlerin birbirine yaklasmasint miimkiin kilmakta, toplu s6zlesmeler
yoluyla isciler iicretlerini fiyat artislar1 disinda reel olarak artirabilmektedirler

(Benligiray, 2003).

1.1.5. Ucret Sistemleri

Ayni is giicii diizeyindeki is verimleri i¢in ddenecek iicretin hesaplanmasi
yontemlerine, iicret sistemleri denir. Ancak bu tiir islemlere ayn1 zamanda ticret tiirleri
hesaplar1 denmektedir. Aslinda sistem tiiriin iistiinde bir kompleks oldugundan, burada
yontemlerin biitlinline sistem ve bunlarla hesaplanan ve dolayisiyla ortaya ¢ikan iicretin

sekline de, licret tiirli diyecegiz.

Iyi ve adil bir iicret yonetimi igin genel prensip, gerekli olciide esnek
olabilmesidir. Yani ddenen iicret diizeyinde verim farklari gbz Oniine alinmali ve
dolayisiyla artan verime artan iicret, azalan verime azalan iicret verilmelidir. Fakat bu
arada hemen belirtmek gerekir ki, istenilen bu genel prensip, gerek 6l¢ii birimi ve gerek
hukuki, sosyal ve etnik nedenler dolayisiyla, ancak kisitli olarak uygulanabilir (Balkan,

1976: 21).

1.1.5.1. Zamana Dayanan Ucret Sistemi

Zamana dayal1 iicretleme, geleneksel ve yaygin bir sistemdir. “Giinliik/saatlik
zaman lcreti” diye de adlandirilan, (Ataay, 1985: 110-111) bu sistemin saf halinde,
isgorenin hak ettigi ticret, performansina bakilmasizin, zaman birimi (saat, giin, hafta,
ay) basma onceden belirlenen {icret haddi ile calisan zaman birimi sayist ¢arpilarak
hesaplanir (Talas, 1983: 45). Zaman birimi basina iicret haddi veya kok iicretin

belirlenmesi, “ilicret yapisinin olusturulmasi” ile ilgilidir.
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Geleneksel zaman iicreti, sonug ya da ¢iktilarin 6l¢iilmesinin zor veya imansiz;
verimden ¢ok igin kalitesinin dnemli olmasi, is ¢iktilarinin miktar1 konusunda isgiicii
katkisinin az veya oldukca sinirli olmasi, is akisinin kesintili ve is yiikiiniin zaman
icinde dalgali olmasi, is hizinin artmasi halinde kalitenin diismesi; fire, maliyet, kaza ve

arizalarin istenmeyen sekilde artmasi gibi durumlarda, uygundur.

Zamana dayali iicret sisteminde, isgorenin performansinin higbir etkisi veya
sonucunun olmadigim1 sdylemekte dogru degildir. Aslinda tiim sistemlerde, isgorenin
performansi, licret geliriyle bir sekilde iligkilidir. Zaman dayali {icretlendirmede bu
iliski daha diisiik diizeyde ve dolayli iken performansa dayali sistemlerde daha yiiksek
dogrudan bir etki s6z konusudur. Zaman {icret sisteminde 6deme donemlerine ait
ticretlendirme dogrudan iliskili olmasa da, isgdrenlerden beklenen asgari performans
diizeyi vardir. Beklenen performansin gosterilmemesi, bazi disiplin yaptirimlarina ve
beklide isten ¢ikarmaya da yol agabilir. Buna karsilik yiiksek performans, aylik ticret
gelirine yansimasada, ayarlama donemlerinde daha yiiksek bir “licret artisi” alma,

yiiksek ticretli bir ise terfi etme ile sonuclanabilmektedir (Acar, 2007).

Ucret sisteminin zaman esasma gore hesaplanmasinin  basit olmasi
miitesebbise, ¢aligma sonunda alacag ticreti 6nceden bilmesi de isciye kolaylik saglar.
Fakat tembel ile ¢aliskani, becerikli ile beceriksizi ayirmamasi ve randimanin artmasina
da engel olmasi gibi zararlar1 vardir. Is¢i, isin sonu ile dogrudan ilgili degildir. Bu iicret

sisteminde, elastikiyette yoktur (Dirimtekin, 1966: 24).

1.1.5.2.Verimlilik Esasina Dayanan Ucret Sistemi

Verimlilik esasina dayanan iicret sistemine gore, is¢inin Tlcreti ile randimani
veya mensup oldugu mesleki grubun ortalama randimani arasinda yakin ve devamli bir
iligki vardir. Bu iligki parca basina iicrette oldugu gibi, basit veya muhtelif pirim
sistemlerinde oldugu gibi oldukca karisik bir bigimde olabilir. Bu sistem iginde emek
randimanin degismelerinden dogan biitiin sonuglarin is¢iye birakilmasi Ongdriilecegi
gibi, bu sonuglar isci ile isveren arasinda boliinebilir. Verimlilik esasina dayanan iicret
sistemi aynit zamanda isciye en az bir garantiyi vermeyi de kabul edebilir.

(http://www.mpm.org.tr/sozluk/default.asp?dict=v Erigim 03.04.2008)
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Bu sistem, ilke olarak verimlilik artik¢a iicretlerinde artmasini kabul etmis

oldugundan, birgok durumda verimlilik tesvik sistemi adiyla anilir.

Bu sistem karsisinda isci ve isverenlerin davranislari baska basladir. Isverenler,
iscinin verimini artirmak olanagi sagladigl i¢in, genellikle verimlilige gore iicret
O0demesi sistemine taraftar goriiniirler. Buna karsilik sendikalar ve is¢iler nezdinde bu
sistem cesitli nedenlerden otiirii, fazla ragbet gérmemektedir. Ciinkii sendikalar genel
olarak verimlilige gore licret sisteminin kabulii sonunda kisisel iicretlerden dogacak
bliyiik farkliliklar yerine isletme i¢inde vay belli bir yerde kazanglarin birbirine yakin
olmasi taraftaridir (Zaim, 1974: 51).

1.1.5.3. Par¢a Basma Ucret (Akort Ucret)

Bu iicret tiirlinde, yapilacak veya islenecek her bir parga i¢in iicret saptanir.

Yapilan parca sayisina gore iicret belirlenir (Ince, 1990: 76).

Parga basina iicret sistemi, zaman temeline dayal1 licret sistemi gibi eski ve
basit bir sistemdir. bu sistem kullanildiginda isgdrenler tiretim miktarini artirdiklarinda
daha fazla iicret kazanma olanag1 elde ederler. Sistemin igverenler acisindan sagladig:
yaralar ise, isgOrenlerin c¢alisma isteklerinin artmasi, buna bagli olarak {iretim
kapasitesinin ylikselmesi, zamandan tasarruf saglanmasi, makinelerin ve diger
donanimlarin tam kapasite ile kullanilmasidir. Ayrica isgdrenlerin daha fazla gelir elde
etmek amaciyla c¢ok calisarak kendilerini fiziksel, sosyal ya da psikolojik ac¢idan
zorlayarak gereginden fazla yipratabilir. Bu durum onlarin morallerini ve buna bagh
olarak is kazalarinin artmasina yol acabilir. Ote yandan iiretimde hizin énem kazanmasi,

tiriin kalitesinin diismesine, hatali iiriin sayisinin ve firelerin artmasina neden olabilir.

Parca basi iicret sistemi {retimde ¢ikti birimlerinin bireysel olarak
Olciilebildigi, diizenli ve kesintisiz is akisinin bulundugu, isin standartlastirabilir oldugu,
kalitenin dikkate alinmadigi ve iyi bir gdzetim sistemin kurulmadigi durumlar igin
uygundur. Ayrica birim bagina iscilik maliyetlerin 6nceden kesin ve sabit olarak
belirlenmesi istendiginde bu {icret sisteminin kullanilmasindan yararli sonuglar elde

edilmektedir (Benligiray, 2003: 34).
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1.1.5.4. Prim Ucreti Sistemleri

Primli ticret sistemleri de performansa dayali, tesvik edici ve yaygin bi¢imde
uyulama sistemleridir. Tipik primli sistemde, temel {icretin karsiligi olan normal
performansin iizerine ¢ikildiginda, isgorenler temel iicrete ek bir “prim”le ddiillendirilir.

Primli sistemlerin tasarima iligkin temel karar konular1 (Acar, 2007: 52);

— Temel (kok) ticret,

— Primin baslangi¢ noktast,

— Primin bitis noktasi,

— Primin oran1 veya primli ticret dogrusunun egimi,

— Prime esas performans dl¢tistidiir.

Amag yapilabilirligi 6nceden saptanmis iiretim miktarni asan ve igletmeye
getirisi artan degerin isgorene de yansitilmasi ve ilave ticret ile odillendirilmesidir.

(http://makinecim.com/index.php?page=az_icerik&bilgi 1d=5987 Erisim 04.03.2008)

Bu sistemlerde prime esas performans 6lgiitleri, akord sistemlerde oldugu gibi
cikt1 miktari(verimlilik ) olabilecegi gibi, kalite, devamlilik, tasarruf, yenilikgilik vb. de
olabilir. Prime esas performans tcretleri, “prim faktorii” olarak ta adlandirilir. Tek bir
Olciite dayal1 tek faktorlii prim sistemleri olabilecegi gibi, ¢ok faktorlii veya karma prim
sistemleri de uygulanabilir. Sadece verimlilige dayal1 olarak prim verilmesi tek faktorli,
bunun yani sira kalite vb. faktorlerinde iceren sistemler ¢ok faktorlii prim sistemlerine

ornek olarak verilebilir (Acar, 2007: 52).

Ozendirici (Primli) {icret sistemleri deyimi, genellikle iicretlerin ya dogrudan
dogruya, ya da dolayli olarak verimlilik standartlarina veya isletmenin karlilik
durumuna baglandigi durumlarda kullanilir. Bazi 6zendirici planlar {icretleri kisilerin
verimine, bazilar1 gruplarin verimine ve bazilar1 da biitiin Orgiitiin, yani isletmenin

karlilik verimine baglar (Schular,1987).


http://makinecim.com/index.php?page=az_icerik&bilgi_id=5987
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1.1.5.5. Halsey Sistemi

Halsey tarafindan gelistirilmis bir iicret sistemidir. Zamandan yapilan tasarrufa
prim veren bir yontemdir. Bu sistemde belirli bir isin yapilmasi i¢in bir standart zaman
tespit edilir. Eger isc¢i isini bu standart zaman siiresi i¢inde yaparsa normal baz {icretini
alir (Saat basma veya giindelik olarak). Buna karsilik is standart zamandan once
bitirilirse, is¢i baz iicretini aldiktan sonra, ayrica tasarruf ettigi zamanin sabit bir
yiizdesine gore hesaplanmis bir de primi hak etmis olur. Tasarruf edilen zamanin
tamamu is¢iye verilmektedir. Mesela bir is¢i 6 saatte yapacagi isi 4 saatte yapmis ise,
tasarruf ettigi 2 saatin yiizdeligini alir. Bu yiizdelik oran degisebilmektedir. Sistem
is¢iler tarafindan kolayca anlasilmaktadir. is¢i alacagi primin ne tutacagini asagi yukari

dogruca tahmin edebilmektedir. Fakat bu sistemde tenkit edilen nokta:

— Standart zamanlarin kisa tutulmasi

— Tasarruf edilen zamanin isletme tarafindan paylasilmasidir (Ergiil, 2006).

1.1.5.6. Rowan Sistemi

Norm siiresinden is¢inin sagladigi tasarruf asgari iicretine yiizde olarak ilave
edilir. Mesela, bir saatte yapacagi bir isi 45 dakikada yapmus ise 15 dakikalik tasarrufu
olanin ticretine %25 zam yapilir. SOyle ki; saatte bir aliyor ise %25 ilavesi ile iicreti
1.25 lira olacaktir. Ancak muayyen bir yiizde den sonras1 6denmediginden, is¢i kendisi
belirli hadden sonra zorlanmayacaktir. Boylece iiretim artis orani bas taraflarda yiiksek

sonra azalarak bir noktada da sifir olur ki, gayretlerin karsilifi 6denmez

(Dirimtekin, 1966).

1.1.5.7. Taylor Sistemi

Taylor sisteminde zaman tasarrufu degil, is¢inin etkinligi s6z konusudur.
Taylor iicret sisteminde daha ¢ok par¢a basina prim verme diizenini getirmistir. Taylor
Sisteminde normal bir is¢inin belirli bir siire i¢inde ne kadar is yapabilecegi (parga
olarak) kronometre ile 6l¢iilerek hesaplanir. Burada normal bir isgdrenin belirli siirede

cikarabilecegi Parca sayisi ortaya ¢ikarilir. Uygulamada, parga basina iki {icret tarifesi
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vardir. Standartlara ulagan isgiler icin yiiksek iicret tarifesi, bu standartlara erisemeyen
isgiler i¢in diisiik tcret tarifesi konmaktadir. Standart olarak 20 parga iiretimi
gerektiginde; 20 ve yukarisi parga liretenlere 6rnegin parca basina 3.00 YTL iizerinden
O0deme yapilmakta, 17—18 parca lireten is¢iye ise, diisiik tarifedeki licret uygulanmakta,
ornegin 2,5 YTL iizerinden iicret ddenmektedir. Taylor iicret sistemi parca tlicret
sisteminin farklilastirilmis ve daha ¢ok sertlestirilmis bir modelidir. Gergi anlagilmasi ve
uygulanmas1 ¢ok kolay olup fakat isgérenleri otomat gibi siirekli ve ¢ok calismaya
yoneltmesi ve yipratici bir sistem olmasi nedeniyle c¢ok elestirilmistir. Bu sistemin
amaci isgorenleri siirekli olarak saptanan standart parcanin lizerinde iliretim yapmaya
gitmektir. Ayrica diger sistemlerde oldugu gibi garanti edilmis ana-baz {icret s6z konusu

degildir.

Cogu isletmeler Taylor iicret sistemini uygularken standart is kapasitesini ¢cogu
kez normal bir is¢inin kolaylikla varamayacagi bir noktada tutarlar. Bu durumda
isgorenler haksiz bir uygulama ile kars: karsiya gelmekte, asir1 yorgunluk ve yipranma
kaginilmaz olmaktadir. Bu gibi sakincalarindan dolay1 bu sistem basta is¢i olmak {izere

sendikalar biiytlik bir tepki ile karsilamaktadirlar (Ergiil, 2006).

1.1.5.8. Gant Sistemi

Bu sistem her is igin, giinliik normal bir iicret tespit edilir. Isciye giinliik norm,
iiretime ulagsa da, ulagsmasa da bu iicret 6denmektedir. Fakat is¢i norm fliretime

ulastiginda, bir prim almaktadir. Bu %25’den %100°e kadardir (Dirimtekin, 1966: 27)

1.1.5.9. Bedaux Sistemi

Miihendis Charles Bedeux, ilk defa bu sistemi koymustur. Sistemin esas1 isin
siiratine, biiyiik bir 6nem vermesine ragmen arada kaybedilen zamanlar, gézetilmez. Bu
sistemde goriilecek islere zaman, etiidii yapilir. Aradaki dinlenme, zamanlari igin, bir
ticret zammi1 Odenir ve Olgililen her is linitesine ait dinlenme pay1 verilir. Normalin

tizerinde ¢ikarilan iglerin geliri %75 isciye %25 isletmeye katilir (Dirimtekin, 1966).
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1.1.5.10. Emerson Sistemi

Emerson sistemi de, Halsey ve Gantt sistemleri gibi is¢iye gilindelik iicretini
garanti etmektedir. Emerson'da tipki Taylor ve Gantt'n yaptig1 gibi iiretimin biitlin
evrelerini dikkatle bilimsel incelemeye alarak, is¢i i¢in gorevlerin tamami ve yiizdesine
ait belirli standartlar saptanmustir. Isci bu standartlara erisip erismemesi ile prim
almaktadir. Ucret isginin verimi ne olursa olsun zaman iizerinden 6denmektedir.

Emerson sisteminde ii¢ durum séz konusudur.

Verim standardin %66's1na erisinceye kadar sadece baz iicreti verilmektedir. 2.
Verim standardin %66'sin1 astig1 takdirde bu standardin tamamina kadar (%100'ine)
Isciye belirli bir barem iizerinden prim 6denmektedir. Verim standardm tamamini
(%100'inii) asarsa prim %20 ile sinirlandirilmakta fakat tasarruf edilen zaman baz

ticreti miktar1 tizerinden ayrica 6denmektedir.

Bu sistemin iscilere agiklanmasi oldukga giictiir. Sistemin kendisi de bir hayli
karisik ve uzundur. Ayrica standartlar isletmelerin inisiyatifinde bulundugu i¢in hangi

diizeyde oldugu tam olarak kestirilmemektedir (Ergiil, 2006).

1.1.5.11. Bonus Sistemi

Bu sistemde zaman {icreti ile parga fiicretinin birlestirilmesi acik olarak
gormekteyiz. Bunda emek sahibinin belirli bir zamanda, belirli bir {iretime ulagmasi
gerekmektedir. Bu gerceklestiginde, licretine ylizde oraninda bir ilave yapilir. Muayyen
zamanda belirli parca basi adeti asilirsa, o zaman parca basina ilave iicret ddenir

(Dirimtekin, 1966).

1.1.5.12. Barth Sistemi

Barth sisteminde, asgari bir {iicret taninmamaktadir. Verime gore {iicret
alimmaktadir. Bu sistem Rowan sisteminin diizeltilmis bir seklidir. ise yeni giren emek
sahipleri, 6grenme ve ilerleme kabiliyetleri sayesinde bundan faydalanirlar. Miitesebbis
ise, verimin ¢ok az olmasi halinde asgari bir iicret ddeme kiilfetinde bulunmaz

(Dirimtekin, 1966).
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1.1.6. Ucret Politikalar

1.1.6.1. Politika ve Ucret Yapisimin Tanimu

Politika, bir faaliyet veya eylemin kilavuzu, yol gostericisi ya da bir amaca
ulagsmak i¢in izlenen yol veya genel plandir (Tosun, 1990: 4; Budak ve Budak, 2004:
291).

Politika; yoneticilere karar vermelerinde rehberlik eden bir ilke veya ilkeler

dizisidir (Dinger, 1998: 20; Budak ve Budak, 2004:291).

Belirlenen amaglar dogrultusunda saptanan strateji ve politikalar, strateji ve
politikalara bagli olarak olusan bir iicret yapis1 ve bu iicret yapisi gercevesinde gelisen
bir iicret sistemi; ister 6zel isterse kamu olsun tartisilan {icret yonetiminin gelisen

yapisini tanimlar.

Ucret politikas: yerine iicret politikalari genel basligmin kullanilmasimin sebebi
her aktoriin kendisi i¢in farkli bir politika segmis olmasindan kaynaklanmaktadir. Buna
ragmen licret politikasinda evrensel ilkeler vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Ergiil,

2006) :

— Bir gorev icin yapilan ddeme, benzer isletmelerde ayni nitelikte gorev icin

yapilan 6demeden az olmamalidir.

— Bir isletmede bir gorev i¢in yapilan 6deme, ayni nitelikte olan baska

gorevlere yapilan 6demeye denk olmalidir.
— Odeme isgorenler tarafindan adil bulunmal.

— Normal sartlarda bir isgdren bir {ist makama ge¢mekte ise bu yeni goérevde

aldig iicret eskisinden daha yiiksek olmalidir.

— Ucret objektif olarak herkese hak ettii olciide higbir kayiricilifa ve

huzursuzluga yol agmaksizin ticret verilmelidir.
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— Isletmenin {icret politikas1 degisen ¢evre sartlarma gore uyum

saglayabilecek esneklikte olmalidir.

— Uygulanan {icret diizeni isletmede bulunan her isgdéren tarafindan kolayca

anlagilir nitelikte ve aciklikta olmas1 gerekir. Giinlimiizde bu durum tartisma konusudur.

1.1.6.2. Ucret Teorisi ve Ucret Politikasi iliskisi

Ucret teorilerinden, iicret politikalarinin esasi olarak fiilen faydalanmldigindan
(licret alan, ticret 6deyen ve denetimi saglayan) taraflarin menfaat uyusmazliklari, bu
teoriler ¢ergevesinde izah edilmektedir. (Ucret teorilerine iliskin ayrintilar bdliim
1.1.3.°de aciklanmistir) S6z konusu taraflarin her biri simdiye kadar kendi goriislerine
ve hedeflerine en uygun ve en elverisli olan {icret teorilerini segmislerdir. Boylece kendi
ticret politikalariyla ilgili stratejilerine en uygun ve davraniglarini mazur gosterecek olan
ticret teorisini se¢gmeyi menfaatleri agisindan uygun gormiislerdir. Buna 6rnek olarak
sendikalarin “Ucretlerin satin alma giicii teorisine” dayanarak goriis belirtmeleri ve
bunun yaninda ozellikle ve 1srarla “licretlerin pazarlik giicii teorisi’ni temsil etmeleri

gosterilebilir.

Ucret teorisi, iicretin seviyesini belirleyen esaslar1 ve sebepleri arastirir. Ucret
Politikas1 ise, emek piyasasinda olmasi lazim gelen {icret tesekkiilii siirecinin
neticelerine yaklastirict mahiyetteki bir diizenleme politikasinin yollarini ve tedbirlerini
arastirir. Bu olmasi lazim gelen (ideal’in) 6rnegin ahlaki esaslar1 da adaletle ilgilidir

(Aksu, 1993: 42; Schreiber, 1972: 3).

1.1.6.3. Ucret Yap1 ve Sistemlerinin Tasarlanmasinda Ucret Strateji ve
Politikasi

Ucret strateji ve politikalar1 {icret sisteminin olusturulmasinda ve
siirdliriilmesinde ana c¢er¢eveyi olustururlar. Acar (2007)’a gore bu strateji ve
politikalarin kapsami, tanimi, licret yap:r ve sistemlerinin tasarlanmasiyla iliskisinin

aciklanmasi su sekilde yapilabilir:



35

Ucret stratejisi, isletme amaclarinin basarilmasina ve paydaslarin ihtiyaglarinmn
karsilanmasina katki saglayacak iicret politika, uygulama ve siireglerinin gelistirilmesi
ve uygulanmasi i¢in uzun dénemde orgiitiin ne yapmak istedigini tanimlayan bir niyet
ifadesidir. Ucret stratejisi, iicret politika, uygulama ve siireclerinin gelistirilmesi igin
amac duygusu (sense of purpose), yon ve gergeve saglar. Isletmenin ve isgdrenlerin
ihtiyaglarinin anlasilmasina ve bunlarin en iyi bigimde nasil karsilanabilecegine dayanir.
Boylece, stratejiler, {icret programlarini Orgilitiin - basarmak istedigi amaglar
dogrultusunda yonlendirir. Ucret stratejileri, ayrica, isgdrenlerin nasil ddiillendirilmesi
gerektigine iliskin degerlerin gelistirilmesi ve bu degerlerin hayat gecirilmesini
mimkiin kilacak rehber ilkelerin formiile edilmesiyle, yani iicret felsefesinin

belirlenmesiyle de ilgilidir.

Ucret veya 6diil stratejisi, isgdrenlerin degeri ve ddiillerinin neye dayali olmasi
gerektigi konusunda oOrgiitiin inancin ifade eden bir tcret/6dill felesefesiyle de
desteklenir. Ucret felesefesi, bir drgiitiin ddiiller konusunda sahip oldugu genel deger ve
inanglardir. Bunlar, iicret yonetimi sisteminin temelini olusturan ve onu sekillendiren
varsayimlardir. Odiil felsefeleri, genellikle rehber ilkeler seklinde ifade edilir

(Armstrong, 2006: 643-644).

Ucret stratejisi, orgiitiin iicret felsefesini uygulamaya nasil gegirecegine iliskin
bir niyet ifadesidir. Stratejiler, planlardan ayridir. Strateji, Orgiitiin 6diil siire¢ ve
yapilarmi gelistirirken nasil bir yon izleyecegini gosterir. Plansa, oraya "nasil"
ulasilacagin1 ortaya koyar. Plan sozgelimi, yeni is degerleme siirecleri, yeni ddeme
yontemleri veya farkli iicret yapilart gelistirilmesine iliskin belirli program veya
projeleri igerebilir. Bu programlar, 6diil stratejisinde ifade edilmis bulunan hedefleri

gerceklestirecek sekilde tasarimlanmalidir.

Ucret stratejilerinin  gelistirilmesi ve uygulanmasi, aslinda stratejik {icret
yonetiminin 6ziinii olusturan bir siiregtir. Bu siirecin baglica agamalari, asagidaki sekilde
aciklanabilir (Acar, 2007; Milkovich ve Newman,2002:34-41; Armstrong,2006:649-
651,Wilson, 2002:57). Bu slirecte, dnce, licretleme agisindan i¢ ve dis ¢cevre kosullarinin
analiz edilmesi gerekir. Cevresel analiz, orgiit dis1 ¢evre yaninda, licret yonetimi alt

sistemini kusatan i¢ ¢evrenin analizini de icerir. Bu baglamda, dis ekonomik, sosyal,
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siyasal vb. etmenler yaninda; Orgiitiin genel amag ve stratejileri, insan kaynaklan strateji
ve sistemleri de gdzden gecirilir. Bu analize dayali olarak isletmenin iicretleme amag ve
stratejileri ile bunlara uygun politikalar1 belirlenir. Belirlenen strateji ve politikalar,
cevresel talepler ve baskilar ile oOrgiitsel ve insan kaynaklarina iligkin amag¢ ve

stratejilere uygun olmalidir.

Daha sonra, belirlenen amag, strateji ve politikalara uygun olarak, {icret yap1 ve
sistemleri tasarimlanir ve uygulanir. En son olarak ta, politika, yap1 ve sistemler;
kosullarin ve stratejilerin degismesine bagli olarak tekrar gozden gecirilerek gerekli

degisiklikler yapilir.

Ucret politikasi, iicret felsefesine, amaglarina ve stratejisine uygun olarak
odiillendirme siireglerinin nasil tasarimlanmasi ve yonetilmesi gerektigini gdsterir.
Politikalar, insan Kaynaklar1 yoneticileri ve diger yoneticiler igin 6zel veya tekrarlayan
odiillendirme konularmin nasil ele alinacagt konusunda rehber vazifesi goriir.
Politikalar, belirli bir esneklik i¢inde, farkli durumlarda farkli kisilerce tutarli kararlar

verilmesini saglarlar(Armstrong,1997:54).

Ucret yonetimi sisteminin gelistirilmesi ve isletilmesi siirecinde, sistemin temel
unsurlarina iliskin belirli politikalarin belirlenmesi gerekir. Politikalarin hangi konulara
iliskin olacagi hususunda, baz1 farkliliklara ragmen, benzer goriiglerin ileri stiriildiigi

gozlemlenmektedir. Gibbs'e gore politikalar;

1. Ucretin diizeyi,

2. Ucret paketinin bilesimi,

3. Ucret ve performans iliskisine dair temel tercihleri yansitmaktadir.

Balkin ve Logan'a (1998:18-25) gore, iicret politikalar1 esas olarak,

1. Ucret diizeyi,
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2. Ucretin bilesimi,

3. Ucret yapis1 ve

4. Ucret artislarina iliskin politikalar, olarak siralanabilir.

Milkovich ve Nevvman'a gore(2002:15) ise, licret yonetimi sisteminin temelini

olusturan ve bi¢cimlendiren temel politikalar;

1. I¢ esitlik veya uyum,

2. Dis rekabetcilik,

3. Isgoren katkilari,

4. Sistemin yonetimine iliskin politikalar, olarak siralanmaktadir.

Bunlardan ilki, "licret yapisi"nin, ikincisi "piyasaya gore licret diizeyleri"nin;
lclinciisii ise "licret-performans iliskisi"nin "nasil" olacagina iligkin stratejik tercihleri
yansitmaktadir (Acar; 2007).

Byars ve Rue (2003:277),

1. Taban ve tavan licret diizeyleri,

2. Diizeyler aras1 genel iligkiler,

3. Toplam iicretin bilesimi'ni temel politika konular1 olarak belirlemislerdir.

Bunlardan ilk ikisi, esasen "{icret yapisi"nin nasil olacagiyla ilgilidir (Acar, 2007).

Goriildugi gibi, temel veya stratejik Tcret politikalari, ticret yonetimini
olusturan ve bigimlendiren temel unsurlarla ilgilidir. Tlgili goriisler 15181nda temel iicret

politikalar1:
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1. Ucret yapisina,

2. Piyasaya gore iicret diizeylerinin ne olacagina,
3. Toplam iicret paketinin bilesimine,

4. Ucret-performans(katka) iliskisine,

5. Ucret yonetimi sisteminin yOnetimine(isletilmesine), iliskin politikalar,

seklinde siralanabilir.

Ucret yapisina iliskin politikalar, orgiit ici {icret adaletini veya i¢ esitligi
saglama amaci1 dogrultusunda {icret diizey ve farkliliklarinin belirlenmesiyle ilgilidir. Bu
konuda, isletmeler, isin degerine veya kisilerin beceri ve yetkinlik diizeyine gore
ticretleri farklilagtirabilirler. Yine, diizeyler arasi ticret farkliliginin az oldugu "basik"
veya farkliligin ¢ok oldugu "dik (hiyerarsik) bir yapi1 benimsenebilir. Ayrica, iicret

derece ve araliklarinin nasil olacagi da, yapilara iliskin 6nemli bir politika konusudur.

Diger bir temel politika konusu, isletme i¢i {icret diizeylerinin, esdeger is ve
isgorenlerin "piyasa iicret hadleri"ne gore konumunun ne olacagidir. Isletmenin dis
rekabete kars1 tutumunu veya rekabetci pozisyonunu tanimlayan bu hususta isletmelerin

benimseyebilecekleri ti¢ tipik politika;
1. Yiksek (6nder),
2. Esitve
3. Diistik ticret politikasidir (Glueck, 1979:297).

Bunlarda ilkinde, isletme iicret diizeylerinin piyasa ortalamalarinin {izerinde;
iclinciisiinde ise, altinda belirlenmesi s6z konusudur. Esit {icret politikasi ise, piyasa
ortalamalar1 civarinda iicret verilmesini Ongoren; dis esitligi saglayan ve piyasanin

baskistyla da desteklenen yaygin bir politikadir (Acar, 2007).
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Ucret paketinin bilesimi, yani, toplam iicret i¢inde temel iicret, performansa
dayali degisken licret, ek yararlar ve sosyal yardimlar seklinde siniflandirilan {icret
bilesenlerinin miktar ve oraninin ne olacagi da, 6nemli bir politika konusudur. Stratejik
ticret yonetimi bakis acisiyla, degisen kosullarin, performansa dayali deisken ticret

unsurlarinin 6nemini ve payini artirict bir etki gosterdigi sdylenebilir.

Isgdrenlerin isletmeye sagladiklari katki veya gosterdikleri performans ile
ticretin nasil iligkilendirilecegi, "licret sistemleri"yle ilgili stratejik bir karar konusudur.
Bu konuda, kisilerin performans ve katkilarimi pek hesaba katmayan "geleneksel
zaman" licreti ya da cari licretlerde kisilerin performansini dikkate alan "6zendirici licret
sistemleri"nin uygulanmasi benimsenebilir. Isgorenlerin katki ve performanslari ile
ticretlerin ne oranda ve nasil iliskilendirilecegine iliskin politikalar da, benimsenen

strateji ve amaglara uygun olmalidir.

Ucret yonetimi sisteminin isletilmesi ve yonetilmesi de, stratejik bir karar veya
politika konusudur. Ucretlemede basarili olmak igin, sadece "uygun bir sistem"in
tasarimlanmasi veya olusturulmasi yeterli degildir. Kurulan bu sistemin uygun bi¢cimde
yonetilmesi veya isletilmesi de gerekir (Acar, 2007; Milkovich ve Newman, 2002: 17)
ki, ficret ydnetimi sisteminin devami ve giincelligi saglanabilsin. Ucretleme amag,
strateji,poltika ve yapilarinin isgdrenlere bildirilmesi,donemlik {icret artiglarinin neye
gore, nasil ve kimlerce yapilacagy, iicretleme konusunda "aciklik(seffaflik)" mi, yoksa
"gizlilik politikast" mi1 izlenecegi, {licret yapr ve sistemlerinin kimlerce nasil
giincellenecegi, iicretlerin hesaplanmasi ve o6denmesiyle ilgili gorevlerin kimlerce
yerine getirilecegi vb. konular, sistemin yonetilmesi ve devaminin saglanmasina iliskin

konular arasindadir (Acar, 2007).

1.1.6.4. Devlet Politikasi Diizeyinde Ucret Politikasinin Yeri

Devletin, isci kuruluglarinin ticretlere, ¢calisma kosullarina, ¢alisma siirelerine
karismasinin temel nedeni, toplumsal adaletin saglanmasidir. Emek¢i kesimin géneng
diizeyini ylikseltmek, gelirin bireyler ve cesitli toplumsal kesimler arasinda dagilimda

goriilen esitsizligi gidermek, devletin, is¢i kuruluslarin en 6nemli ugrasi olmustur.
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Ucretin yam sira, istihdam diizeyi, toplam emege yapilan iicret ddemeleri, iicret

O0demelerinin ulusal gelir icinde ki pay1 gibi... oteki 6l¢iitlerde 6nem kazanmaktadir.

Toplumlar giderek bir endiistri ve hizmet toplumuna doniistiikge ve dolayisiyla
ticretli ve is¢ilerin sayisi arttik¢a, bunlarin durumunu koruma, gelistirme ve iyilestirme
onem kazanmistir. Her iilke, ¢esitli iicret politikalar1 saptayarak, bu konular

diizenlemeye ¢aligmaktadir.

Ucret 6demeleri, her zaman, toplumsal goriis acisindan simgesel bir degere
sahip olmustur. Ayn1 zamanda, ticretler, ekonomik giiciin genislemesi, anamal birikimi,
sanayinin uluslar arasi1 rekabeti gibi konularda cok Onemli bir etken olmustur.
Gortildigl gibi bir yanda toplumsal bir etken, ote yandan stratejik bir ekonomik bir
degisken vardir. Ucret politikalari, tarih boyunca, bu iki kutup arasinda gidip gelen bir

goriiniim vermektedir (Ince, 1990: 44).

Cagdas devlet anlayisi, toplum iginde gelir dagilimina ilgisiz kalamaz. Bu
dagilimin, adil olgiiler iginde yapilmasini saglamak zorundadir. Fakat devlet, aym
zamanda, ekonomide istikrari saglamak ve uygun bir istikrar ortami yaratmakla da
yiikiimliidiir. Iste bu iki amac1 gergeklestirmek igin gesitli icret politikalar1 yaratilmakta

ve izlenmektedir (Ince, 1990).

(Cagdas bir licret politikasinin, enflasyonu onleyecek, ona kars1 koyacak bir
nitelikte olmas1 gerekir. Boyle bir fiicret politikasi ile ayni anda ekonominin
gereksinimlerini ve toplumsal adaletin gereklerini yerine getirerek, ileride patlak
verebilecek uyumsuzluklari ortadan kaldirabilecek bir ulusal {iicret yapisi meydana

getirilmeye calisir (Ince, 1990).
1.2. Motivasyon

Motivasyon, insanlar1 amaglarina yonelten igsel kuvvettir ve sadece kendisi
tarafindan yonlendirilir. Motivasyonu, " kigilerin belirli bir amaci ger¢eklestirmek iizere

kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 " seklinde tanimlamak miimkiindiir.
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Motivasyon, bir insami belirli amaglar icin harekete geciren giic demektir.
Diger bir deyisle bir veya birden ¢ok insani belirli bir yone dogru devamli sekilde
harekete gecirmek icin yapilan c¢abalardir. Bu amag tliretim veya hizmet olabilir. Bu
yiizden calisanlara hizmetleri karsilifinda cesitli seyler vaat edilir ve boylece kendileri
belirli bir yéne dogru devamli olarak 6zendirilir. insanlari harekete gegiren, ydnlerini

belirleyen umutlari, inanglar1 ve ihtiyaglari vardir.

Ayrica motivasyonu calisana enerji saglayan, onu yonlendiren ve belirli
davraniglarinin devamini temin eder bir gii¢ olarak kabul edebiliriz. Bu yoniiyle
motivasyon is performansina etki eden ¢alismanin zinde ve verilecek goérevlere her an
hazirlikli olmasii saglayan psikososyal bir etkendir. Diger bir deyisle motivasyon,
calisanlar1 isletmelerin amaglarina konsantre eden, onlarin gereksinim duyulan
performans kariyerlerini asmalarina etki eden icsel uyaricidir. Is liderleri ve isletme
yoneticileri, Orglitlerinde goérev alan personele biligsel, duygusal ve davranigsal
boyutlart ile etkileyici mesajlar1 aktardiklar1 siirece is siireglerinde kritik basarilarin
ortaya ¢iktigin1 gorebileceksiniz. Isletmelerin diisiik maliyet-miisteri tatmini denklemini
calisanlarin motivasyonuna doniik ¢oziimlemeleri i¢in konuya asagidaki boyutlar ile

yaklasmalar1 gerekmektedir.

— Yoneticinin bir orgiitte saglayacagi is basarimi, motivasyon siireci ile siki

sikiya iligkilidir.

— lyi bir yonetici, icten duyulan memnuniyetin elemanin kendisi i¢in oldugu
kadar organizasyon iginde Onemli oldugunu bilir. Bu yiizden de, isin gerekleriyle

bireylerin ihtiyaglar1 arasinda uyum olmasini saglamaya caligir.

— Calisanlari orgiit ici ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglari ile
anlayan, yorumlayabilen isletme yoOnetimi, onlardan verimliliklerini en iist seviyeye

cikarmasi i¢in faydalanma yollarini da bulabilecektir.

— Kisisel giidiilemede isletmelerin elinde bulunan en giiclii silah paradir. Para,
bir isletmeye yetenekli personeli ¢cekmede ve onlar1 daha zorlu ¢alistirmada etkili olan

bir aragtir. Calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini tatmin edecegi gibi sayginlik
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simgesi de olabilir. Ancak c¢ok onemli olmakla birlikte paranin 6nemi giidiilemede

smirlidir.

— Gilinlimiiz isletmelerinde etki ¢emberi dar olmakla birlikte 6ne ¢ikarilan en
onemli motivator paradir. Bu durum gergek motivatorlerin géz ardi edilmesine, is

performansinin sonuglarinin sadece parayla iligskilendirilmesine yol agmaktadir.

— Motivasyonun devamlilif1 personelin kendisini motive edebilecek diizeye

getirilmesi ile s6z konusudur.

— Isletmenin basar ile galisanlarin motivasyonu arasinda dogrusal bir iliski

vardir.

— Genel isletme performansini arttirabilmek icin takim g¢aligmalarini 6n

planda tutarak ait olma olgusunun gelistirilmesi gerekmektedir.

Isletmelerin galisanlarin1 motive ederken takim odakli bir motivasyon modeli
ile harekete gecmeleri, verimlilik ve kalite ¢evirimlerinde basarili sonuglar alinmasinda
etkili olacaktir (http://www.sosyalhizmetuzmani.org/motivasyoncalisan.htm Erisim

10.03.2008).

1.2.1. Motivasyonun Tanim ve Niteligi

Tiirkgede giidiilenme, isteklendirme, 6zendirme ve ise ge¢me anlamlarina
gelmekte olan motivasyon, (Tirk Dil Kurumu So6zligl, 2000:603) birden ¢ok bilim
dalinin ilgi alanina girmesi nedeniyle degisik bicimlerde tanimlanabilmektedir. Bu
tanimlardan bazilar1 sdyledir. Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci1 gerceklestirmek
tizere kendi arzu ve istekleriyle davranmalar1 ve ¢aba gostermeleridir. Motivasyon, dis
tesvikin rolii tartisilmakla birlikte, bireyin is yapma istegine sahip olmasini
anlatmaktadir (Smithers ve Walker, 2000:833). Motivasyon bir ihtiyac1 gidermek i¢in
gerekli davranislart baglatan bir kuvvettir. Motivasyon, davranig i¢in harekete gegiren i¢
faktorleri ve bireyi davranisa tesvik eden dis faktorleri ifade etmektedir (Waterman,

2005:165).
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Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir karsiligini1 bulmak olduk¢a zordur.
Bu kavram Ingilizce ve Fransizca "Motive" kelimesinden tiiretilmistir. Tiirk¢e karsilig
olarak giidii, saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir. Kisaca motivasyon, bir
insan1 belirli bir amag i¢in harekete geciren giic demektir. Su halde motive, harekete
gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone yoneltici, ii¢ temel 6zellige sahip bir
glictiir. Motivasyon, bir veya birden fazla insani, belirli bir gaye veya amaca dogru
devamli bir sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir

(politics.ankara.edu.tr/~aksoy/eky/asdemir.doc Erisim 02.04.2008).

Motivasyon, orgiitiin ve calisanlarin ihtiyaglarini tatminle sonuglandiracak bir
1$ ortami olusturabilmek amaciyla, bireyin harekete ge¢mesi icin etkilenmesi ve
isteklendirilmesi siireci olarak da tanimlanabilir (Can, 1994:157). Bir diger tanima gore
motivasyon, bir veya birden ¢ok insani belirli bir yone veya amaca dogru, devamli bir
sekilde harekete gecirmek icin yapilan c¢abalarin toplamidir (Eren, 2006:494).
Motivasyon, insanlarin orgiit iginde nasil hareket ettigini agiklayan, orgiitsel davranis ve
performans iizerinde ¢ok 6nemli olan bir kavramdir. Orgiitte motivasyon ortami; kisiler
arasi iliskiler, igsel (zati) ve digsal unsurlar ve temel psikolojik ihtiyaglar olmak iizere ii¢

ilke tarafindan yonetilmektedir (Raghuvanshi, 2002:374).

Bir organizma olarak her giin ¢esitli davranislarda bulunuruz. Hi¢bir davranisin
gelisi gilizel ve kendiliginden oldugu sdylenemez. Organizmay1 davranima sevk eden bir
sebep ya da sebepler vardir. Organizmayr cesitli davranmiglara motifler sevk eder.
Motifler insanin ig¢inden gelirler. Davraniglarimiz her zaman motiflerin etkisiyle
meydana gelir (http://www.sosyalhizmetuzmani.org/motivasyoncalisan.htm Erisim

02.04.2008).

Motivasyon (giidii), davranisa enerji ve yon veren giictiir; bu gili¢ organizmay1
etkileyerek bir amag¢ i¢in harekete gegmeye sevk eder. Gudi, istekleri, arzulari,
ithtiyaclari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir kavramdir. Aclik susuzluk, cinsellik

gibi fizyolojik kokenli giidiilere diirtii denilmektedir. Bilme ve basarma istegi gibi
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insani diirtiilere ise ihtiyag denir

(http://www.sosyalhizmetuzmani.org/motivasyoncalisan.htm Erisim 02.04.2008).

Motivasyonla ilgili farkli tanimlarin ortak yani, bireyin davraniglarini etkileme
ve bu etki ile birlikte onu belirli amaclar dogrultusunda harekete gegirme anlaminin
olmasidir (Kutanis, 2004:49). Motivasyon davranisin, yonelim (tercih), yogunluk (efor)
ve slire (sebatkarlik) olmak iizere ii¢ yoniinii etkileyebilir. Motivasyon sadece bireyin
hiiner ve kabiliyetlerinin kazanimin1 etkilemekle kalmaz, ayni zamanda bu

kabiliyetlerini nasil ve ne dl¢giide kullanacaklarin1 da belirler.

Motivasyonda, motive etmek istenilen kisi i¢in nelerin 6nemli oldugunu
bilmek, sonra da kisinin isteklerine cevap verecek bir yaklasim olusturmak
gerekmektedir. Bir ¢alisanin, niteliklerine uygun bir gérevde ve is ortaminda galigmasi
ile motivasyonu arasinda dogrusal bir iliski oldugu soylenebilir. Bununla birlikte
ihtiyaglarin ¢esitliligi ve siirekliligi, davraniglarda karmasiklik ve siireklilige neden
olmaktadir. Bu durum motivasyonla ilgili faktorlerin ve araglarin siirekli gdzden

gecirilmesini gerektirmektedir (Karakaya ve Ay, 2007: 55-56).

Gtdiiler genel olarak, i¢sel veya digsal olmak iizere iki ana kategoriye ayrilir.
Dissal giidii, bireyin disindan gelen etkileri igerir. Bir 68rencinin yliksek not aldig1 igin
ogretmeni tarafindan oviilerek pekistirilmesi buna érnek gosterilebilir. Igsel giidii ise,
bireyin iginde var olan ihtiyaclarina yonelik tepkilerdir. Merak, bilme ihtiyaci, yeterli

olma istegi, gelisme arzusu igsel giidiilere 6rnek gosterilebilir.

Gidii ve gilidillenme kavrami psikolojinin kesfetmis oldugu en 6nemli
kavramlardan biridir. Insanlarin ve hayvanlarin davranislarinin temelinde giidiiler yatar.
Gildiiler ya bugiin bilinen ve rahatlikla anlasilabilen, ya da heniiz pek acik secik
anlasilamayan tiirden olabilir. Nerede olursa olunsun ve ne yapilirsa yapilsin, her

davranigin altinda bir giidii veya giidiiler zincirinin yattig1 unutulmamalidir.

Organizmanin diirtli ya da ihtiyaglarinin etkisiyle harekete hazir hale gelerek

amaca yonelik davranista bulunmasina ve amacina ulastiktan sonra rahatlamasina
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motivasyon (Giidiilenme) denir (http://www.sosyalhizmetuzmani.org/motivasyoncalisan

htm. Erisim 10.03.2008).

Ozendirme yolunda yonetici acisindan iki tiir davrams ve sinirlama sz
konusudur. Birincisi dogrudan dogruya yoneticinin kendi kisisel yonetim anlayisi iginde
cesitli olanaklar1 yaratmasi ile belirlenir. Yonetici bu olanaklar1 yaratir ve kullandirirken
kendi kisisel kiiltlir seviyesinin, yonetim anlayisinin ve ruhsal yapisinin etkisi altindadir.
Ikincisi, yonetici sozii edilen olanaklari yaratir ve kullanirken {ist diizey y®neticisinin
yetki devri ile isletmenin genel felsefesinin sinirlayici etkisi altindadir. Insanlar1 motive
eden temel etken gegimlerini saglayabilecekleri bir is bulmak ve calismaktir. Bu
demektir ki insanlar 6nce caligsmak sonra bulduklar iste giivenlik i¢inde olmak isterler.
Issizlik yalniz bireysel agidan sakincalari olan bir sorun degil ekonomik ve toplumsal
bakimdan da ciddi sorunlar yaratan bir sorundur. Insanlar ¢alismakla beraber yeterli bir
ticret almak isterler. Oysa endiistrilesme siireci sehirlesmeyi hizlandirmis, iiretim ve
refah diizeyini ylikseltmis, farkli ve ¢ok sayida ihtiyaci glindeme getirmis ve tiiketim
toplumuna gegisi 6zendirmistir. Biitiin bunlarin sonucu olarak bireyler, daha cok
tilkketmek daha ¢ok kazanmak ve harcamak durumunda kalmiglardir. Bu ise daha etkin
bir motivasyona duyulan ihtiyact arttirmistir. O halde birey, isletme ve ekonominin
timii agisindan biiyilk 6nem arz eden motivasyon olgusu nasil tanimlanabilir.
Motivasyon, genellikle calisanlarin fizyolojik, giivenlik, toplumsal, benlik ve gelisme

ithtiyaclarini karsilayarak ise 6zendirilmeleri seklinde aciklanabilir (Simsek, 1999: 193).

1.2.2. Motivasyon Siireci

Yoneticinin en 6nemli gorevi etkin bir orgiit yaratmaktir. Etkili bir 6rgiit ise
yiiksek diizeyde motive olmus is gorenlerle saglanabilir. Isletmede ¢alisanlarmn her biri
kendisine verilen gorevin yerine getirebilmek icin ¢aba harcamaga istekli olmadikca
yonetsel etkinliklerden higbir sonu¢ alinamaz. Insanlar kendilerine verilen gérevleri
etkin bir bicimde yerine getirmege istekli olmalidirlar. Motivasyonun rolii, bu istegi

yaratmak, gelistirmek ve siirdiirmek olmalidir.

Orgiitte kisiler islerini etkili ve verimli bir bicimde basarmak icin motive

edilmelidir. Motivasyon siireci tatmin edilmemis bir takim ihtiyaclarin dirtiisii ile
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baslar. Bu ihtiyaclar uyarilincaya kadar kisi motive olamaz.Harekete gecirilmis veya

uyarilmis ihtiyaclara psikolojide " Giidii (Motif)" ad1 verilir.

Gidiiler kisilerin belirli davraniglarinin nedenlerini agiklayan ve bir davranisla
sonuclanan diirtii yada itici giliglerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda bu ihtiyaci
gidermek i¢in belirli bir davranisa gegecektir. Bu davranig,bu ihtiyaci karsilayacak bir
amag yada istek yoniinde olacaktir. Ornegin ag bir insanin yiyecek ihtiyaci vardir. Bu
ihtiyac1 gidermek i¢in yiyecek bulma davramisina yonelecektir. Parasi varsa bir
lokantaya gidecek, yoksa dilenecek ve belki de ekmek c¢almaya girisecektir. Ama
toplumda bunu mesru yoldan gidermenin yolu satin alma giicii saglayacak bir meslek

sahibi olma bigiminde olacaktir. (Simsek, 1999)

1.2.3. Motivasyonun Yararlar

Rasyonel bir motivasyon sistemi ruhbilim ve toplum biliminin ilkelerine
dayanmalidir. Bu takdirde, sistem, ¢alisanlar ve isletme bakimindan asagidaki faydalari

saglayacaktir: (Simsek, 1999)

— Calisanlarin  temel ekonomik ihtiyaglarim1  karsilamaya olanak

hazirlayacaktir.

— Calisanlarin toplumsal ihtiyaglarini (kiiltiirel, ¢alisma saatleri, sosyal

giivenlik, aile yardimlar vs.) karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

— Calisanlarin "ego"larini tatmine (toplantilara katilma olanaklari, danisilma

olanaklari, kararlara katilma olanaklar1 vb.) yonelecektir.

— Calisanlarin yeteneklerini gelistirecek Onlemlerin arastirilmasina olanak

hazirlayacaktir.

— Isletmelerin, calisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarin gelistirilmesine doniikk bir rekabet ortami igine girmelerine olanak

hazirlayacaktir.
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— Bireylerin yaraticilik ve onderlik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasimna zemin

hazirlayacaktir.

— Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklarindan daha c¢ok yaralanmaya

yonelterek, kisiler/aras1 olumlu rekabeti gelistirecektir.

— Degisen ekonomik, toplumsal ve teknolojik kosullara gore isletmeleri

"esnek motivasyon" sistemlerini kabule zorlayacaktir.

— Motivasyon caliganlarin amaglari ile ¢alisanlarin amaclarini uyumlagtirmak
icin uygulanan tim yontemleri igerir. Motivasyon bir yandan isletmede verimliligin
yiikselmesi, 6te yandan ise ¢alisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun arttirilmasini

amaclar.

1.2.4. Motivasyona iliskin Kuramsal Gériisler

1.2.4.1. Mc Gregor'un X ve Y Kuramlari

Douglas Mc Gregor insan dogasi ile motivasyon arasindaki iliskileri X ve Y
kuramlar1 arasinda toparlamaya calisir. Yazara gore, uygulamada yoneticiler bu iki
kuramdan birini benimseyerek, insant o kuramin bilgileri 1s18inda motive etmeye

calismiglardir (Can, 1999: 174):
X Kurami:

a- Insanlar dogal olarak calismayi sevmezler ve firsat bulurlarsa calismaktan

kaginirlar.

b- Bu nedenle kisiler calistirllmak isteniyorsa korkutulmali, yonlendirilmeli

gerekiyorsa tehdit edilmelidir.

c- Normal bir insan is ve ylikselme heveslisi degildir, sorumluluk almaktan

kacinir, giiven arar ve kendisine en fazla ekonomik kazanci getirecek isi yapar.
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d- Insanlarin ¢cogu yaratici degildir ve degisiklige kars1 direng gosterirler.

e- Kisiler kendilerin diisiindiikleri i¢in Orgiitlin amaglarinin onlar i¢in dnemi

yoktur.

Mc Gregor'a gore klasik yonetimciler insan1 X kuraminin 15181 altinda
gormiisler ve onlar1 motive etmek i¢in planlama, orgiitleme, korkutma ve kontrol gibi

teknikleri gelistirerek ekonomik araglara agirlik vermislerdir.
Y Kurami:

a- Kisilerin bir iste calisarak fiziksel ve ussal ¢aba harcamalar1 dinlenme yada

oyun oynama istekleri kadar dogaldir.

b- Kisi ise girmekle onceden belirledigi amaglara ulagsmak icin kendi kendini
yonlendirecek ve kontrol edecektir (X kuraminda yonlendirme ve kontrol iscinin

disindan gelirken, burada kendinden gegmektedir).

c- Kisinin amaglarina yonelmesi 6diil ile birlikte basari ihtiyacinin tatminine

yoneliktir.

d- Normal insan 6grenmek ister ve kosullar saglanirsa sorumlulugu almak

zorunda kalmayip onu elde etmek ister.

e- Kisilerin yaraticilik yenilik bulma gibi 6zellikleri yalnizca toplumda ¢ok az

kisiye verilmis olmayip genis bir bigcimde yayilmistir.

Insan iligkileri okulunun varsaymmlarini yansitan bu goriislerin temel sonucu,
yoneticinin, emrinde caligsanlarin yeteneklerine biiylik ol¢iide giivenmesidir. yonetici
insanlart Y kurami 1181 altinda goriiyorsa onlara esnek is saatleri uygulayacak, tek diize
ve can sikict igler yerine, islerinden tatmin olacaklari ortami yaratacak ve astlarini

kararlara katilma yoniinde tesvik edecektir. Yani kisaca yonetici onlar1 klasikler gibi
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korkutma ve kontrol yontemleriyle ise yoneltmek yerine yeteneklerini kullanabilecekleri

is ortam1 yaratmaya calisacaktir.

1.2.4.2. Argyris'in Olgunluk Kuram

Chris Argyris, insan hakkindaki varsayimlarini bireyin gelismislik diizeyine
dayandirmistir. Ona gore, insanlar cocukken olgunlagmamis bireylerdir. Ama zamanla
olgun birer birey olma yoniinde gelisirler. Olgunlasmamis insan pasif, digerlerine
bagimli, dar bakis ag¢ili, diisiinme yetenegi sinirli, maymun istahli, toplumda digerlerine
oranla daha alt bir konumda ve benliginin farkinda degildir. Olgun insan ise bu
Ozelliklerin tersine, aktif, bagimsiz, uzak goriislii, ¢esitli bigimlerde davranabilen, derin
ilgilere sahip, toplumda akranlarindan daha yukarilarda olmak isteyen ve benlik
sahibidir. Argyris, Orgiitlerin 6zelliklerini de inceleyerek is boliimii, dnderlik, emir
komuta zinciri ve denetim alanm1 gibi ilkelerin olgun insanin yukarida belirtilen temel
niteliklerine taban tabana zit oldugunu sdylemekte ve klasik orgiitlerin, olgun
insanlardan ¢ok cocuklarin ve olgunlasamamis bireylerin nitelikleriyle uyum i¢indeki
ilkelerle yonetildigini belirtmektedir. Ciinkii 6rgiitlerin bu ilkeleri insanlarin ¢aligmalar
iizerinde en alt diizeyde kontrole sahip olmalarini, pasif, bagimli ve ast bigciminde
davranmalarini, yalnizca isi diisiinen kisir goriislii bireyler gibi ¢alismalarini rutin birkag
iyl yapmalarin1 6ngérmektedir. Bu istekler olgun insanin 6zellikleriyle taban tabana zit
oldugundan, ¢aliganlarin bunlara tepkisini davet ederler. Bu tepkiler ya isi terk etme ya

miicadele etme ya da vurdumduymaz olmayla sonuglanabilecektir. (Simsek, 1999: 197)

1.2.4.3. htiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon kuramlarinin en taninmist Abraham Maslow'un TIhtiyaglar
Hiyerarsisi kuramidir. Maslow, ihtiyaglar1 bir piramit iistiinde asagidan yukariya dogru

onem siralaria gore dizerek bes ana gurupta toplamistir. (Bingol, 1998: 270)
Bunlar:

a- Fizyolojik Ihtiyaclar: Bu gruba, insanin yasamini siirdiirebilmesi ve bedenini
koruyabilmesi ic¢in gerekli olan gida, su, hava, dinlenme, cinsel vb. ihtiyaglar

girmektedir.
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b- Giivenlik Ihtiyaglari: Bu grup, hem fiziksel, hem de psikolojik anlamda
giivenlik ve giivence ihtiyacini kapsamaktadir. Bedenlerimizi ve kisiliklerimizi dig
tehlikelerden koruma ihtiyact bu gruba girmektedir. Ornegin ¢ogu is goren fiziksel ve
psikolojik tehlikelerden soyutlanmis ve kidem imtiyazi saglayan islerde calismay1

isterler.

c- Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclari: Ozen gosterilme ve sosyal faaliyet ihtiyact,
bu gruptaki baslica ihtiyaglardir. Bir birey, genelde insanlarla sevgiye dayali iligkiler

arzu etmekte ve grubunda saygin bir yere sahip olmayi isterler.

d- Saygi Ihtiyaclari: Bunlar, dz-saygi, kuvvet, basari, yeterli olma, ustalik,
giiven, bagimsizlik ve ozgiirlik arzularimi igerir. Aynt zamanda bu gruba prestij ve

baskalarindan saygi géorme ihtiyaglari da dahil edilebilir.

e- Kendini-Gergeklestirme Ihtiyaci: Bu, kendini tamamlama veya bireyin kendi
yeteneklerini tam olarak kullanabilme ya da benim diyebilecekleri bir eser yaratma

ithtiyaclarii kapsamaktadir.

1.2.4.4. Alderfer'in V-I-G Kurami

Clayton Alderfr, Maslow'un modelini modern durumlara uyarlayarak modelin
Varligini siirdiirme, Iliskilerde bulunma ve Gelisme ihtiyaclar1 iizerine kurmustur.
Yazara gore, ilk iki basamaktaki ihtiyaclarin tatmin edilmesiyle siddetlerinden
kaybetmelerini karsilik tersine, gelisme ihtiyaclari, tatmin edildik¢e daha da siddete hak
gelirler. VIG kuramina gére her bir basamagin tatmini artan bir bigimde soyut ve zor bir
duruma gelir. Bazilar1 bu basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme izler, buna
karsilik bazilar1 bunalim ve hayal kirikligina ugrar. Bu kisiler gelisme ihtiyaglarini
karsilayamiyorlarsa, diger basamaklardan birine donerek cabalarini onun iizerinde

yogunlastirirlar. ( Simsek, 1999: 201 )

1.2.4.5. Herzberg'in Cift Faktor Kuram

Herzberg, kurum ortaminda bireyleri harekete geciren ve doyuma ulastiran

faktorleri iki ana grupta ele almistir. Bu faktorler, hijyen ve tesvik edici faktorler olarak
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adlandirlmigtir. " Sirket politikast ve yonetimin kotliye gitmesi, teknik bilgi ve
nezaretin yetersiz olusu, amirle iliskilerin iyi olmamasi, is ortaminin fiziksel
kosullarinin elverigsiz olmasi, iicret ve maas diizeyi ile bunlardaki artislarin yetersizligi,
i1 arkadaglar1 ile gecimsizlikler, kotii aligkanliklar, ¢alisanin kisisel hayatina saygi
gosterilmemesi" ve benzeri kosullar, hijyen faktorleri arasindadir. Tegvik edici faktorler
ise " Bir isi basariyla yapmanin verdigi mutluluk, is yerinde basariyla taninma, takdir
edilme, 6zendirilme, arzu istek ve yeteneklerine uygun bir iste calisma, yeterli yetki ve
sorumluluga sahip olma, terfi olanagi, isinde gelisme olanag1" bigiminde siralanmastir.
Bu yaklasima gore hijyen ihtiyaglar bir anlamda temel ihtiyaclardir. Bunlarin
karsilanmamas1 doyumsuzluga, tatminsizlige yol acar. Ancak bu temel ihtiyaglarin
karsilanmasi tek basina kisiyi tatmin ve motive etmez. Tesvik edici faktorlerde durum
farklidir. Tesvik edici ihtiyaglarin giderilmemesi ayni bigimde doyumsuzluga yol
acmaktadir. Ama bu ihtiyaglarin karsilanmast durumu yiiksek motivasyona yol
agmaktadir. Su halde kurumda temel hijyen ihtiyaclarmin karsilanmasi dnemlidir. insan
kaynaklar1 bakimindan tiim c¢alisanlarin ya da birimlerin hijyen ihtiyaclarinin
karsilanma oran1 6nemlidir. Bu durumun sik sik gozden gecirilmesi gereklidir. Hijyen
ithtiyaclariin yetersiz karsilanma durumu tespit edildiginde, bunlarin siiratle giderilmesi
yoluna gidilmelidir. Bunlarin iizerine devreye sokulacak tesvik edici faktorler ile
calisanlarin motive olmalar1 kolaylikla saglanabilir. Bir anlamda her iki faktoriin

birbirini tamamlayici rol oynadigi s6ylenebilir. (Findike¢i, 2000: 384-386)

1.2.4.6. Mc Clelland'n Thtiyaclarin Yénlendirilmesi Kurami

Mc Clelland, digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin 6grenme ile sonradan
kazanilacagin1 Onerir. Modelin temeli, ii¢ temel giidiiniin (basari-gii¢-arkadaglik)
olugmasi i¢in insan davranislariyla g¢evresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegi

konusundadir. Yazar ise temel giidiileri (ihtiyaci) tanimlamakla baglar (Can, 1999: 179):

Basar1 Gudisi Olan Bireyler:

a-Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler.

b- Amaca yoneliktirler.
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c- Ortalama, gercek¢i ve elde edilebilen amaglar koyarak belli bir dereceye

kadar riske girerler.d- Yaptiklar1 isin sonucunu gérmek isterler.

e- Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢aligsmalara girerler.

Giic Kazanma Ihtiyaci olan Bireyler:

a- Diger kisiler iizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmayz isterler

b- Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarismay1 severler.

c- Digerleriyle karsilagsmaktan zevk alirlar.

Arkadaslik (Ozdeslesme) Thtivacinda Olan Bireyler:

a- Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iligki i¢ine girmek isterler.

b- Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar.

c- Parti kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.

d- Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.

McClelland bu giidiilerin her birinin farkli tip tatmin duygusu doguracagini
sOyler. Modele gore bireyin, bir isi etkili ve verimli bir bicimde basarma olasiligi, (1)
diger ihtiyaclara oranla belirli giidiinlin giiclinlin, (2) gorevi yerine getirmede basari

olasiliginin ve (3) o gorev i¢in konulan 6diiliin degerinin bir bilesimine baglidir.

1.2.4.7. Vroom'un Beklenti Kuram

Vroom, modelini iki temel kavrama dayandirir. Bunlar;

— Belirli bir davranisa yoneldigi zaman belli bir sonuca ulasacagi konusunda

bireyin beklentisi
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— O sonucun kisi i¢in ¢ekicilik derecesi.

Bu iki etmen giidiilemeyi belirler. Bunlardan birisi yoksa kisi o konuda
giidiilenmeyecektir. Ornegin is¢inin iicret artis1 yoniinden beklentisi az ise, ama paray1
cok seviyorsa, o sonucu elde etmedeki olasilik ya da sansi diisiik oldugundan, iicret
artis1 saglamak icin ¢ok calismaya isteklendirilemeyecektir. Calisanlarin tiimiiniin ayni
amaglara sahip olduklart ve belirli seyleri aynmi derecede deger verdiklerini
sOyleyemeyiz. Bu modeldeki temel etmen, yoneticinin, isciler hakkinda beklenti ve
cekicilik yoniinden nelere Onem vermeleri gerektigi degil, isgilerin gercekteki
beklentilerini ve neleri ¢ekici bulduklarini anlamaktir. Bu nedenle ydnetici, emri
altindaki kisilerin ge¢mislerini, amaclarini, tecriibelerini ve diger 6zelliklerini ayrintili

bir bi¢imde 6grenmeye ¢alismalidir (Simsek, 1999: 205).

1.2.4.8. Porter ve Lawler'in Beklenti Kurami

Bu kuram genelde Vroom'un beklenti kurami lizerine kurulmakla birlikte, onu
daha ileriye gotiiriip detaylandirmistir. Bu modelde Orgiitiin degerlerine ve olasiligina
gbre, motivasyonun ve gayretin derecesi dikkate alinmistir. Bu degerler incelenecek
olursa, bir isi basarmak icin bireyin sarf edecegi enerjinin yam sira, becerisi ve
bilgisi, ddevi algilamis olmasini da icermektedir. Odiil ise belirli bir kazang ve terfi
olabilecegi gibi, tatmin olma ve basarma hissi gibi tamamen ige doniik bir durum da

olabilecektir. (Simsek, 1999: 206)

1.2.4.9. Skinner'in Gii¢lendirme (Pekistirme) Kuram (Davrams Degistirme)

Giiclendirme kurami, kisilerin elde ettikleri olumlu yada olumsuz sonuglara
gore bir davranisi yeniden gosterip gostermeyecekleri noktasinda agiklik getirmeye
calismistir. Ornegin bir is goren iicret artis1 istiyorsa ve bunu gecmiste hizli ¢alisarak
elde etmisse, zorlu caligmaya devam edecektir. Modele gore kisilerin davranislari
istenmeyen sonuglar dogurdugunda gormezlikten gelinerek, istenen sonuglar ise
odillendirilerek  kontrol edilebilir ve yonlendirilebilir.  Boylelikle zamanla
odiillendirilen davranis kaliplagarak tekrarlanir duruma gelecek, odiillendirilmeyen

davranistan ise vazgegcilecektir. Istenmeyen davramislari gérmezlikten gelmek yeterli
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olup cezalandirilmamalidir. Cezalandirma baskaldirma ve benzeri eylemlerle

sonuglanir.(Simsek, 1999: 206,)

Orgiitsel davranis degistirme ise, iki temel kavrama dayanur;

— Bireyler kisisel olarak en ¢ok odiillendirilen davranisa yonelirler.

— Bireylerin davranigi ddiillerin kontrol altinda tutulmasiyla sekillendirilir.

Bu modelde odiiller gili¢lendirici durumdadir. Ciinkii amag, Odiillendirilen
davranigin siirekliligini saglamaktir. Bu odiilleri yonetici deneme-goérme ve tecriibe
yontemleriyle bulur. Ihtiyaclar farkli olacagindan kisilerin almak isteyecekleri ddiiller

de farkli olacaktir (Simsek, 1999: 207).

1.2.4.10. Japon (Z) Modeli

Son yillarda endiistride ve buna bagl olarak yonetim teknolojilerinde biiyiik
asamalar kaydeden bircok Amerikan yonetim bilimcileri, Japon Orgiitlerini incelemeye
ve onlart kendi iilkelerinin oOrgiitleriyle karsilastirmaya yonelmislerdir. Bu caligsmalar
sonucunda 1981 yilinda Amerika'li yonetim bilimci William Ouchi, her iki iilkenin
ozelliklerini inceleyerek bunlar1 Z tipi bir 6rgiit modeli altinda birlestirmeye ¢alismistir.

Ouchi ¢alismalarinda asagidaki konular1 incelemistir,

— Calisan is¢ilerin iste kalma stireleri

— Kararlarin verilis bigimi

— Sorumluluk kaynaklari

— Calisanlarin degerlendirilme ve yiikselme sikliklari

— Kullanilan kontrol arag¢larinin tiirii

— Calisanlarin kariyer yolunda uzmanlagma dereceleri
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— Orgiitiin ¢aliganlara kars1 gosterdigi ilginin tiirii

Bu temel konularda Japon ve Amerikan orgiitlerindeki ozellikleri saptayan
yazar, sonugta etkili bir bigimde kendi iilkesinde de uygulanabilecek Z tipi Orgiit
modelini sunmustur. (Can, 1999: 192)

1.3. Ucret ve Motivasyon liskisi

Ucret ve motivasyon iliskisini en somut anlamda tanimlamak gerekirse, iicretin
onemi dolayisiyla uygulanan iicret politikalar1 ¢alisanin motivasyonunu arttiric1 yada
azaltict bicimde etkiler. Ucret politikasiin, kurum igerisindeki iicret dagilimin
performans dis1 kriterlerle ornegin hizmet yili yada egitime bakilarak belirlenmesi
sonucu notr olarak tanimlayabilecegimiz etkisizlik sergilemesi de miimkiindiir. Kisi
boyle bir yapida ilerlemek icin ¢okta ¢aligsa azda galigsa iicretinde artis saglayabilmesi
icin belirli bir hizmet yilin1 doldurmas: gerekir. Bu durum onu daha istekli bir sekilde
caligmasini saglamayacagi gibi, beklenen ilerlemenin engellenmemesi i¢in en azindan
giinii kurtaracak (kendine sicilini bozmayacak) kadar ¢aligmas1 geregini de beraberinde

getirecektir.

Isletme bazinda konuyu ele aldigimizda isletmelerin kurulus ve ¢alisma sebebi
ile i gorenlerin ¢alisma nedenleri 6zde ekonomik bir temele dayanir. Girisimei karmi
maksimize etmeye c¢alisirken, is gorende kendisi ve varsa ailesi i¢in yasantisini
siirdiirmek ve daha iyiye tasiyacak miktarda bir {icret elde etmek ister. Her iki kesimde
motivasyon faktorlerine kendi beklentileri acisindan bakmaktadir. Burada isveren
acisindan amag ¢alisanin motivasyonunu ekonomik faktorlerle arttirirken, kendisi igin
bu faktorlere harcadigindan fazlasini elde edebilmektir. Burada saglanmak istenen
yararlar calisanin isletmeye bagliligini saglamak, isletmenin gelisim hizini arttirmak,
yeni personel yerine mevcut personelin iggiicii artigini saglayarak ek elemen alimindan
kurtulmak, personelin kendisini gelistirmesini saglayarak daha ekonomik olarak

gelismis personel ¢alistirmak vb. seklinde siralanabilir.

Motivasyon aract olarak iicretin (ekonomik motivasyon araglarinin)
kullanilmasinin 6nemi diger motivasyon araclarindan farkli olarak ¢alisanin is hayati

disinda kalan yasamini da dogrudan etkilemesidir. Calisan i¢in daha fazla kazang,
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kendisi ve varsa ailesi i¢inde daha fazla beklentinin karsilanmasi anlamina gelmektedir.
Beklentileri karsilanan birey isini karst daha istekli olur, (varsa) beklentileri daha fazla
karsilanan aile ve ¢evre (sorumlulugu altindaki kisiler ve diger iliskide olduklar)
calisam1 ve isini daha fazla Onemserler. Sonucta bu durum sadece isletmenin degil
kisinin, ailesinin ve dolayli olarak toplumun gelismislik ve refah diizeyini arttirarak

isletmeye art1 bir deger olarak geri yansir.

Motivasyon araci olarak kullanilacak ticrette farkli yontem ve yaklasimlar
kullanilabilir. Bunlar {icretin toplam yararina etki eden kdk (ana) ticretteki artis, primli
ticret artisi, ekonomik gilivenlikte olusacak artis (emeklilik, saglik, egitim vb.),
ekonomik odiil, kara katilma, calisanlar1 isletmeye ortak yapma vb. olarak
tanimlanabilir. Bu yontemlere iligkin sistemler 1.1.4. Ucret Sistemleri bdliimiinde
verilmistir. Bu bdliimde ise amag iicret ve motivasyon iligkisi sonucu ortaya ¢ikacak

olumlu, olumsuz ve nétr etkiyi degerlendirmektir.

Giliniimiizde insanlar toplum yapisi igerisinde kimin ne lcret elde ettigini
merak ederler. Bunun sonucu olarak yiiksek {icret alinan islerde ¢alismaya karsi daha
istekli ve yiiksek ticret odeyen isletmelere karsi daha saygin bir bakis acisinda
yaklagirlar. Bu bakimdan isletmeler calisanlarina daha fazla iicret 6deyebilmek igin
calisanindan daha fazla verim elde etmek zorundadir buda ancak onlar1 motive ederek
miimkiin géziikmektedir. isletmenin bunu saglayabilmesi konumunu sadece ¢alisan igin

degil toplum goziinde de farklilastiracaktir.

Isletmenin dengesiz bir iicret dagilimi ve politikasi olmasi ise hem ¢aligan
nezdinde hem de toplum nazarinda konumunu algaltacak beklide c¢okiisiinii
hazirlayacaktir. Bu bakimdan isletmeler dengeli bir iicret politikas1 ve yapisi olusturarak

personelinin motivasyonunu arttirict ¢alismalar yapmak mecburiyetindedirler.

Ucret-Motivasyon iliskisinin Kamu Sektdriindeki degerlendirilmesi “2.3.3.

Uygulamanin Motivasyona Etkisinin Degerlendirilmesi” boliimiinde ele alinmuistir.



IKiNCi BOLUM

KAMU SEKTORUNDE UCRET POLITiKALARI VE KAMU
CALISANLARI UZERINDEKI ETKILERI
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2.1. Kamu Personeli Tanimi

Personel mevzuati acisindan, Genel ve katma biitgeli kuruluslar, i1 6zel
idareleri, belediyeler, il 6zel idareleri ve belediyelerin kurduklar1 birlik, miiessese ve
isletmeler ile bunlara bagli kuruluglar. Kanunlarla kurulan fonlar, kefalet sandiklari,
tiniversiteler, kamu iktisadi tesebbiisleri ile sermayelerinin yarisindan fazlasi bunlara ait
kuruluglar, 6zel kanunla kurulmus, kuruluslar ve diger kamu tiizel kisiliklerini kamu
kurulusu olarak tanimlamak miimkiindiir. Kisaca, yonetimi ve denetimi kamu
hakimiyetinde olan kuruluglari kamu kurulusu olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu

kurulusglarda ¢alisan personel de kamu personeli olarak tanimlanabilir (YDK, 2002).

Kamu gorevlisi terimi, genellikle dogrudan bir kamu kurumunda “personel”
olarak calisanlarla, kamu otoritesini kullanarak isgdren kisileri kapsayan genis bir
igerikte kullanilmaktadir. Bu terimle secimle ve atamayla goreve getirilenlerin tiimii
kastedilebilmektedir. Bir kamu kurumunda herhangi bir bi¢imde istihdam, edilen
memur, is¢i, sozlesmeli tiim ¢alisanlarla, 6rnegin bakan, belediye baskani, yerel meclis
tyeleri gibi bulunduklar1 goreve secim yoluyla gelenler kamu gorevlisi olarak
adlandirilabilmektedir. Bununla birlikte, terimin yalnizca atanmislarla sinirli bigimde,
kamu personeli terimine 6zdes anlamda terimin Tiirk¢elesmis hali olarak kullanildigina

da rastlanmaktadir.

Kamu personeli terimi, gorece daha agik bir icerige sahiptir; bir kamu
kurumunda (se¢imle degil) atama islemiyle istthdam edilenleri anlatmaktadir. Bu
anlamda kamu personeli, “biirokrat” terimiyle ayni igerige sahiptir. Ancak, “biirokrat”
terimi st diizey yoneticileri cagristirirken, “kamu personeli” teriminin kapsami alt
kademe calisanlara dogru genisler. Burada sorun ¢ikmakta, kamudaki iscilerin terim
kapsamina girip girmeyecegi tartigma konusu olabilmektedir. Tartigmay1 yaratan sav,
is¢ilerin kamuda istidam edilseler de devlet personeli rejimi kurallarina degil is hukuku
kurallarina baglanmig olmalidir. Buna karsilik, Tiirkiye’de kamu istihdam politikasini
belirleyen belgelerde kamu is¢iligi politika kapsami diginda birakilmakta, is¢iler kamu
personeli kavrami kapsaminda sayilmaktadir. Hukuksal ve hukukun alt dallarn
bakimindan yapilan tartigma bir yana birakilarak, kamu personeli kamuda istihdam

edilenlerin butiini olarak tanimlanabilir.
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Bu tartismanin farkli bir degerlendirmeyle sonuclandigi terim, devlet gérevlisi
(personeli) deyisidir. Kamu yerine devlet sozciigii gectiginde, genel olarak kast edilen
dogrudan kamu otoritesini kullanan memur personelidir. Hatta yine c¢agrisim ve
kullanim kaynakli olarak, Tiirkiye’de oOzellikle 1974’e kadar devlet gorevlisi deyisi,

yerel yonetimlerde ¢alisanlart disarida bir kapsama ve ¢agrisima sahip olmustur.

Memur, kamu gorevlisi ve kamu personeli halkalarinin odagini, en kiigiik
halkasini1 yada c¢ekirdegini olusturan, varligi kamu hizmeti ve otoritesi ile biitiinlesmis,
kariyere bagl kesim anlamina gelmektedir. Arapca kokenli olan sozcilik “emir almuis,

gorevlendirilmis” anlamina gelir.

Terimlere iliskin sinir ve tanim belirsizlikleri, genel olarak bagka iilkeleri
icinde gegerlidir. Tanimlar netlestirildiginde ise, her {ilke yonetiminin tarihsel gelisimi
ve kamu hizmetlerinin orgiitlenis o6zelliklerine bagl farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir.
Almanya’da merkezi ve yerel yonetimlerde kamu personeli iki smifa ayrilmistir.
Bunlardan biri beamte, Obiirli angestelte olarak adlandirilmaktadir. Beamte-memur,
resmi karar alma ve resmi dokiimanlar araciligiyla bunlar1 uygulamaya koyma
yetkisiyle devlete ait gorevleri iistlenmis, devlet iradesini temsil eden, kariyer sistemine
bagl kisilerdir. Bu statiide ¢alisanlar hemen hemen mutlak is gilivencesine, kamusal
saglik ve emeklilik sistemine, giivenceli ve yiiksek gelirlere sahiptir. Kamu hizmeti
gorevleri beamte statiisiinde onlarca siirdiiriilmektedir. Yargig, polis, kimi 6gretmen ve
mesleki hizmetler de bu statiiye acilmistir. Angestelte, kariyer sistemi disinda istihdam
edilen personeli igeren ikinci halka kamu personelini kapsamaktadir. Ingiltere’de
merkezi yonetimde (civil service) kariyer sistemine bagl olarak istihdam edilenler civil
servant-memur olarak adlandirilirken, bu statii disinda ¢alisanlar  public
servant/employee-kamu  gorevlisi/personeli ~ olarak  anilmaktadir.  Fransa’da
memur(beamte, civil servant) karsilig1 olarak kullanilan sdzciik fonctionnairedir. Bunlar
disinda kalanlar, iscilere denk gelecek bigimde ouvriers d’Etat (kamu is¢iler) olarak

adlandirilmaktadir (Giiler, 2005: 63-65).
2.2. Temel Bazda Kamu Sektorii Ucret Politikalar:

Kamu yonetiminde ticret politikalari, 20. yiizyilda temel olarak iki ayr1 sisteme

gore kurulmustur. Bunlardan birisi {icretlendirmeyi piyasa temelinde belirleyen ve
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model uygulamasit ABD’de goriilen ise gore iicret ilkesine dayali “esit ise esit iicret
sistemi”dir. Ikinci kamu hizmeti ve kamu yarar1 kavramlarma agik, uygulamalar1 Kita
Avrupasi’nin refah devletlerinde goriilmiis, ihtiyaca gore licret ilkesine dayanan “sosyal
ticret” sistemidir. 21.yy baslarinda, bu ilke ve sistemlerin yerlerini neoliberal kamu
reformlar1 ¢ergevesinde {lgiincii bir tiire, personele gore ticret ilkesine dayanan
“performans iicret sistemi” ne birakma egilimi sergiledikleri goriilmektedir (Giiler,

2005: 313).

2.2.1. Esit Ise Esit Ucret

Esit ise esit ticret kavrami licret dagiliminin; kisisel tercihler iizerine degil,
yerine getirilen is ve hizmetlere gore yapilmasidir. Kamu sektorlerinde esit ise esit licret
kavrami, 6zel sektore gore daha onemlidir, zira toplumsal barisin ve kamu diizeninin
sarsilmast s6z konusudur ve ekonomik bir politika degil, toplumsal bilimlerin de
konusudur. Kamu kesiminde uygulanan tiim politikalarin biitlin toplum iizerinde etkileri
oldugu bir gergektir (http://www.volkanderinbay.net/endustri.asp?sirano=53 Erisim

27.02.2008).

Ise gore iicret etkisi iizerinde kurulan “esit ise esit {icret” sistemi; pratik
miicadelelerle olduk¢a farkli anlamda kullanilabilmektedir. Bu sistem degil bir ilke ya
da bir hedef haliyle esit ige esit {icret, personel yonetimindeki anlamindan fakli olarak,
Bat1 Avrupa’da 19. yy baslayarak cinsiyet, yas, renk-irk bakimindan yapilan ayrimer ve
kayirmaci uygulamalara kars: yiikseltilmis toplumsal ve siyasal bir taleptir. Kadinlara,
ayn1 1§ yapilmasina karsin, erkeklere verilen iicretin {igte biri ya da yarisina karsi iicret
verilmesine karsin yliikseltilen “esit licret” istemi, Oncelikle beyaz yakalilar arsinda

yasama gecirilmistir.

Esit ige esit licret sisteminin bir baska anlami, aymi igleri yaptiklari halde
yalnizca farklt hukuksal statiilerde bulunduklart igin c¢alisanlara farli {icret

uygulamasiyla ilgili olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Oysa bu ve benzeri sorunlar, esit ise esit iicret ilkesi sorunu degil, “birlik ve

denkli” saglama sorunudur. Birlik ve denklik ilkesi, kamu istthdaminda vazgecilmez


http://www.volkanderinbay.net/endustri.asp?sirano=53
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ortak ve adil ilkelere dayandirma amaci giider. Ilke, gesitliligi “tek”lestirme yoluyla
ortan kaldirmaya yonelmez. Kamu gorevlerini toplumsal ve yonetsel ihtiyaglara gore
degerlendirmeyi ve her gorevi bir digeriyle karsilikli konumlarini belirleyerek kendi

i¢inde tutarl bir sistem olusturmay1 hedefler (Giiler, 2005: 314-315).

2.2.2. Sosyal Ucret Sistemi

Bu, ihtiyaca gore yapilan iicretlendirmedir. yanlizca isi goz Oniinde
bulundurmaz; hem hizmetin gereklerini(devlet i¢in 6nemi dahil) hem personele uygun
ve gerekli toplumsal yasam diizeyini saglama amaci gozetir. Personel, {icretlendirmede
tek basina degil ailesiyle birlikte dikkate alinir. Dolayisiyla da 6deme yalnizca hizmetin
karsiligi olan ayliktan ya da ¢iplak iicretten olusmaz. Aile ve c¢ocuk tazminatlari,
cocuklarin 6grenimi i¢in yurt-burs yardimlari, lojman-kiralik konut yardimlari,evlenme-
dogum-6liim yardimlari, yakacak-giyecek yardimlari, vb... ddemeler,iicret rejiminin

temel parcasi olur (Giiler, 2005: 316).

Ucretten baska ddemelerin yapilmasimi n calisanlara gerek maddesel gerekse
tinsel baz1 ¢ikarlar sagladig1 icin ¢agdas bir iicret politikasmnin geregidir (Ince, 1990:
91).

Sosyal ticret, genel olarak egitim, saglik, sosyal hizmet, konut destekleri gibi
devlet harcamalar1 yoluyla, kisisel parasal gelire eklenen gelir diye tanimlanir.
Dolayisiyla sosyal iicret, i ortamiyla sinirli ticretleme bakigini asip licretlendirmeyi bir

ulusal- toplumsal boliisiim sorunu olarak ele almay1 saglar.

Ihtiyaca gore iicret sosyal bir kavramdir. Burada iicret bir {iretim faktdrii olan
emegin bedeli olarak degil, insanin yagamasini miimkiin kilan bir gelir kaynag: olarak
miitalaa eldir. Fakat isletmeler kar gayesi giiden miiessesler oldugu i¢in kendiliginden
ithtiyaca gore licret kavramini kabule yanasmazlar. Zira ihtiyaca gore iicretin, galisan
isci ve ailesinin asgari zaruri ihtiyaglarini karsilayacak nispette olmasi gerekir. Ihtiyaca
gore ticret kavramini isverenler kendiliginden benimsemedigi i¢in bu goriisiin belirli

sistemler halinde tatbikat sahasina gecirilmesine ¢alisiimistir.
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Bu iki sekilde olmaktadir:

1. normal iicret haddine ilave olarak is¢iye, bakmakla miikellef bulundugu

ailenin iiye sayisina gore degisen aile tazminati verilmesi,

2. asgari iicretlerin tayini.

Sosyal ticret kavramimin hem toplumsal hizmet olarak “ayni” hemde parasal
gelir olarak nakdi uygulamalarinin iicretlendirme alnindan silinmesi sonucu yaratmaistir.
Sosyal iicret yaklagiminin iirinii olan aile-cocuk yardimlari, egitim-burs, lojman
destekleri, 6nemsiz parasal biiyiikliikler haline gelmistir ya da kaldirilmaya baslamistir

(Giiler, 2005: 316-319).

2.2.3. Performansa Gore Ucret

21.yy. baslarinda sonen anlayis yalnizca sosyal iicret anlayis1 degildir.
Gliniimiizde ise gore ‘“esit ise esit licret” sistemi de ¢esitli elestirilere ugramakta,
licretlendirmenin personele gore yapilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Ilging olan yon
ise gore lcrette doniik olan elestirilerin sosyal iicret yanlilarindan degil, performans

ticret yanlilarindan gelmesidir.

Elestiriler, is odakli iicretlendirmenin standart¢i, 6znel, ¢agdas is yapisina
aykir1 oldugu noktalarinda toplanmaktadir. Buna gore esit ise esit iicret ilkesine dayali
bu sistem is’e egilerek, isi gbren insan1 ihmal etmektedir. Ancak giiniimiiz teknolojisi
esneklik gerektirmektedir. Ayrintili i siniflamasi ve hiyerarsiler zinciri bu gerekliligi
karsilamayr  onlemektedir. Is smiflari  soyut, 6lgme bakimidan sorunlu,

tanimlanislarindaki nesnellik diizeyi bakimindan giivenirliligi diisiik yapidadir.

Her seyden once sistemin kendisinin kurulusu kuruculara giiven kosuluna
baghdir. Is degerlemesi, is smiflamasi, ise gore iicretlendirme ve esit ise esit iicret
kavramlar1 takimi, bu nedenlerle eski usul olarak goriilmektedir. Kamu personelinin
licreti, yaptig1 ise ve basarilara gore belirlenecektir. Ayni veya benzer isler i¢in ayni
ticret 6denecek, esit ise esit ticret ilkesi gergeklestirecek, benzer kurumlar arasindaki

kurumsal iicret ayricaliklar1 kaldirilacak, kamu personeline verimlilik ilkesine uygun
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yeterli licret Odenecektir. Kamu personeli ile ilgili mevzuatta yukarida belirtilen
hedefler dogrultusunda gerekli degisiklikler yapilacaktir (AKP Programi,4.4 kodlu
baslik, 2002)

Bu paragrafa gore, gilincel personel reformunun yonii sosyal iicret ilkesinden
vazgegme; ise gore licretlendirme sistemini kurma; bu sistemi personele(verimlilige)

gore lcretlendirme ilkesine acik yiiriitme olarak belirlenmistir (Gtiler, 2005).
2.3. Uygulama Bazinda Kamu Sektorii Ucret Yapisi
2.3.1. Tarihsel Degisim Siireci ve Olusan Mevcut Yapi

Kamuda iicret uygulamalarina iliskin diizenlemeler Kanunular, Kanunun
Hiikmiinde Kararnameler (KHK) ve diger yasal mevzuat ile yapilmistir. Mevcut yapiya
her miidahale baska bir miidahaleyi gerekli kilarcasina kendi arasinda farklilagmalar
meydana getirmistir. Oztiirk’{in Sayistay dergisindeki ¢alismasindaki hukuksal degisim
siireci referans alinarak, alintilarla tarihsel siirecteki degisimin ne kadar fazla oldugu ve

baslangictan ne kadar uzaklastig1 6zet olarak aktarilmaya ¢alisilmistir.

Ucret diizenlemelerinin 6zelliklerine bakildiginda her bir diizenleme, belli
toplumsal olaylara denk diismektedir. Ornegin belli basli personel diizenlemelerinin
yapildig: tarihlere bakildiginda bu tarihlerin 1925, 1929, 1939, 1958, 1965-70, 1982 ve
1983-2000°11 yillar oldugu goriiliir. Tiim bu tarihler lilkenin karsilastigi siyasal ve
ekonomik doniisiim ve krizlere denk diismektedir. Bu nedenle personel diizenlemeleri,
genellikle cikarildiklart donemlerin izlerini tagimakta ve kalict ¢6ziim arayislarindan
cok giinii kurtarma endisesini yansitmaktadirlar. 1926-2008 yillar1 araliginda
diizenlenen ve uygulanan ticret sistemleri, 6zellikleri ve meydana getirdikleri olusumlar
acisindan genel bir degerlendirmeye tabi tutulacak olursa, bu diizenlemeleri ii¢ grupta
toplamak miimkiindiir. Bunlari; 1926-1965 yillar1 araliginda kullanilan "barem sistemi
donemi”, 1965-1983 yillar1 araliginda kullanilan “gdstergeli sistem donemi” ve 1983

sonrasini kapsayan “1983-2008 donemi” olarak adlandirmak miimkiindiir.

Yasanan karmasanin boyutunu gorebilmek igin {icret diizenlemeleri

incelenecek olursa;
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I- 1927-1965 DONEMI

A-Do6nemin Kullanilan Ucret Sistemi “Barem Uygulamasi”:

Barem; dar anlamda personele kadro derecesine gore 6denen iicret miktaridir.
Genis anlamda bakildiginda ise, kadro derecelerine gore belirlenen iicret listesidir. Ik
diizenlemenin yapildig1 1452 sayili Kanuna bakildiginda Kanuna ekli II sayil1 cetvelde,
kadro unvanlar1 ve unvanlarin hangi dereceler alacagi, I sayili cetvelde de kadro
derecelerine karsilik olan iicretler belirlenmistir. Ucretli; kadro cetvellerinde yazili

unvanina karsilik olan kadro derecesinin I sayili cetvelde belirlenen iicretini alacaktir.

Barem sisteminin en belirgin 06zelligi; derecelerin unvanlara siki sikiya
baglanmis olmasidir. Oncelikle gérev unvanlari belirlenmekte sonra belirlenen bu gorev
unvan1 icin kadro dereceleri tespit edilmektedir. Ucret skalasi da dereceye
baglandigindan personele elde ettigi kadro unvanimin gerektirdigi derecenin licreti

O0denecektir.

B-Barem Diizenlemeleri:

Cumbhuriyetle birlikte personel rejimi konusunda ilk kapsamli diizenleme 18
Mart 1926 tarih ve 788 sayili "Memurin Kanunu" ile yapilmigtir. 788 sayili Kanunla; ilk
kez "Devlet Memuru"nun tarifinin yapildig1 gibi memur ve iicretlilerin ise alinisindan
emekliliklerine kadar biitiin ¢alisma sartlarinin, sosyal haklarinin ve yiikiimliiliiklerinin

neler oldugu belirlenmistir.

Oldukca kapsamli olarak yapilan bu diizenlemede; personel rejimi ile ilgili
hususlarin diizenlenmesi yaninda 1’inci maddesi ile de Devlet Memurlarinin sinif,
derece, unvan ve icretlerinin birlestirilmesi konusunda 1927 yili icinde bir kanuni

diizenlemenin yapilmasi istenmistir.

788 sayilt Kanunun 2’nci maddesi hilkmiine de uyularak yaklasik bir y1l sonra

2.7.1927 tarih ve 1108 sayili "Maas Kanunu" diizenlenmistir. Ancak bu Kanun
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hiikiimlerine bakildiginda; sadece memur ve Ticretlilerin maaglarinin 6denmesi ve
kesilmesi sartlarinin belirlenmis olup memur ve hizmetlilere 6denecek {icretlerin

miktarlarina iligkin bir diizenleme yapilmadigi goriilmektedir.

Maas ve Ucretlerin miktarina iliskin kapsamli ilk diizenleme 8.5.1929 tarih ve
1452 sayili "Devlet Memurlari Maasatinin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun'"la
yapilmigtir. Ucret miktarlariyla ilgili olarak yapilan bu diizenlemeyle, Devlet Memurlar
icin (Askeri personel haric) 20 iicret derecesi belirlenmis ve derecelere 6denecek maas

miktarlar1 da ekli I sayil1 cetvelde gosterilmistir.

Ancak maas bu demek degildir ayrica Kanunun 3’iincii maddesinde de, maas
asillarinin  carpilacagi ve toplam icretin belirlenecegi emsaller (katsayilar)
belirlenmistir. Devlet memuruna ddenecek ticret; II sayili listedeki kadro derecesinin I
sayil listede karsilik gelen asil iicretinin katsayi ile ¢arpimi ile bulunacak tutar iicretin

toplamin1 olusturacaktir.

3656 sayili Kanunun kabul yili 1939 yilindan itibaren 1945 yilina kadar
Kanunda bir dizi degisiklikler yapilmasina ragmen iicretlerin artis1 ile ilgili
diizenlemeye rastlanmamaktadir. Bu siirenin 2. Diinya Savast donemini kapsamasi

dolayistyla bu durumun nedeni daha anlagilir olmaktadir.

Savas doneminin kapanmasiyla birlikte iilkemizde de iicretlerle ilgili bir dizi
diizenlemelere gidilmis olup savas sonrasi ilk diizenleme, 21.12.1945 tarih ve 4805
sayil1 Kanunla yapilmistir Bu degisiklikle; 3656 sayili Kanunun 1’inci maddesi ile tespit

edilmis ticretler yeniden belirlenmistir.

Bu Kanunla ilk kez yeni bir diizenlemeye gidilerek yeni belirlenen bu
tutarlardan % 5 oraninda emekli karsiliginin kesilmesi ve ilgili memurun gorev yaptigi

kurumun biitgesinden de ayni oranda 6denegin ayrilmasi kararlastirilmistir.

1959 yilina gelindiginde, iilkemizde yasanan asir1 enflasyon durumu yeni bir

ticret diizenlemesini gerekli kilmistir. Bu nedenle de 28.2.1959 tarih ve 7244 sayili
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"Cesitli Teadiil ve Teskilat Kanunlariyla Diger Kanunlarda Mevcut Aylik ve Ucret

Tutarlarinin Degistirilmesi Hakkindaki Kanun" kabul edilmigtir

1960 ihtilali sonrasi ticretlerle ilgili ilk diizenleme; 27.2.1961 tarih ve 263
sayill "Cesitli Teadiil ve Teskilat Kanunlariyla Diger Mevcut Ayhik ve Ucret
Tutarlariin Degistirilmesi Hakkindaki 7244 Sayili Kanunda Degisiklik Yapilmasi ve
Bu Kanuna Bazi Hiikiimler Eklenmesine Dair Kanunla yapilmis olup 7244 sayili
Kanunun 1, 5, 7, 8, 9 ve 10’uncu maddelerinde belirlenen ticretlere %35 oraninda zam

yapilmas1 6ngoriilmiistiir.

Boylece, siyasi ve ekonomik c¢alkantilarla baslayan licret uyarlamalar1 sadece
son iki yilinda doruga ulasarak {iicretlerde net % 140 varan bir artis1 beraberinde

getirmis bulunmaktadir.

Ucret ayarlamalarinin en 6nemli yanlarindan biriside 12 kata varan {icret
acikliginin giderek daralmasi ve en son diizenlemede de bunun 6 kata diigmesidir. Bu
duruma gore en yiiksek devlet memuru icretinin en diisiik iicretin ancak 6 kati

olabilmesidir. Yapilan bu diizenleme barem sisteminin son diizenlemesi olmustur.

11-1965-1983 DONEMI

A-Doénemde Uygulanan Gostergeli Sistem

Cumhuriyetin ilanindan 19601 yillara gelinceye kadar hizli niifus artisi,
endiistrilesme, enflasyon ve demokratiklesme ile ¢ok partili siyasal hayata gecis
yasanmistir. Ortaya ¢ikan bu degisikliklere ragmen, kamu yoOnetimi sistemi pek az
degisiklikle eski geleneksel yap1 ve ozelligini korumustur. Kamu yonetimindeki bu
duraganliga personel rejimi de ayak uydurarak 1965 yilina kadar Devlet Memurlugu
rejimini ilk defa diizenleyen 1926 tarihli ve 788 sayili Memurin Kanunu ile Devlet
memurlarinin {icret rejimini belirleyen 3656 ve 3659 sayili Kanunlar c¢ok az
degisikliklerle orijinalliklerini yitirmemislerdir. Toplumsal ve ekonomik yapida

meydana gelen 6nemli degisikliklere ragmen geleneksel yapt ve 6zelligini koruyan bu
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personel sistemi gelismelerin gerisinde kalarak degisik toplumsal ve ekonomik yapiya

ayak uyduramamuistir.

Gelisen bu ekonomik ve toplumsal yapiya uyum saglamayan personel
rejiminin ¢cagin gereklerine uyarlanmasi amaciyla 1960'l1 yillardan sonra personel rejimi
1slah c¢alismalar1 baglatilmistir. Personel rejimi 1slah g¢aligmalari ile mevcut rejimin;
"hayatin ve oOzellikle Tirkiye'deki sartlarin gosterdigi degisiklikler karsisinda
gerceklerin cok gerisinde kaldig1" disiincesiyle biitiin aksakliklari, bozukluklari,
ahenksizlikleri ve yetersizlikleri ortaya koymak, bunlarin giderilmesini saglayacak ve
"lkinci Diinya Harbinden sonra kamu gérevlilerinin hukuki, sosyal durumlari
bakimindan ortaya cikan zihniyet degisikliklerini, insan haklari konusundaki, planh
kalkinmanin gereklerini ve 1961 Anayasasiin getirdigi temel ilkeleri" yansitacak yeni

bir sistem kurmak ve gelistirmek amag edinilmistir.

Istenilen amaglarin yerine getirilmesi i¢in Devlet Memurlarmin personel rejimi
ile iicret sistemi kokten degistirilerek, gosterge ve katsayi esash ticret rejimi 14.7.1965

tarih ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile kabul edilmistir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununu {i¢ yeni ilke iizerine diizenlemis olup
bunlar, smiflandirma, kariyer ve liyakattir. Siniflandirma ilkesiyle; memurlarin
gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore ayrima tabi tutulmalari
Ongoriilmiis, kariyer ilkesiyle; Devlet memurlarina, yaptiklart hizmetler i¢in lizumlu
bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde smiflar i¢cinde en yiiksek derecelere kadar
ilerleme olanag1 saglamak ve liyakat ilkesiyle de; Devlet kamu hizmetleri gorevlerine
girmeyi, smiflar i¢inde ilerleme ve yiikselmeyi gorevin sona erdirilmesini liyakat
sistemine dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet

memurlarini giivenlige sahip kilmak amag edinilmistir.

B- Gostergeli Sistem Diizenlemeleri

657 sayili Kanunla yapilan ayrint1 diizenlemelere bakildiginda; 70’den baslayip
1000'de bitmek flizere bir gosterge tablosu Ongoriilmiis, cesitli teadiil kanunlariyla

diizenlemelerle yapilan sosyal yardimlar ile ylikiimliiliikkler kapsamli bir sekilde yeniden
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belirlenmistir. 657 sayili Devlet Memurlart Kanunundaki diizenlemelerin biiylik bir
kism1 ¢erceve seklinde belirlenmis olup bu konudaki ayrinti1 diizenlemelerin sonradan
kabul edilecek 500'e yakin yonetmelikler ile yapilmasi Ongdrilmiistiir. Ancak bu
diizenlemelerin yeterli diizeyde yapilmamasi sonucu bu agikligi gidermek iizere 1970

yillarindan sonra bir dizi yeni diizenlemelere gidilmistir.

[k kapsamli diizenleme 31.7.1970 tarih ve 1327 sayili Kanunla yapilmistir. Bu
Kanunun 9’uncu maddesi ile 657 sayili Kanunun 36’inc1 maddesinde diizenlenmesi
ongoriilen hizmet smiflar1 belirlenmis olup devlet memurlar1 8 hizmet smifinda

toplanmistir.

Yine bu degisiklikle 657 sayili Kanunun 4’lincli maddesinde yer alan Devlet
Memurlari, s6zlesmeliler ve yevmiyeli personel seklindeki ayrim, yevmiyeli personel
cikarilarak yerine isciler eklenmek suretiyle Devlet Memuru, Sozlesmeli Personel ve

Isciler bigimine getirilmistir.

1327 sayilh Kanunun 71’inci maddesi ile 657 sayili Kanunun 213’iincii
maddesine bir fikra eklenmek suretiyle, ilk kez Is Riski, Is Giicliigii ve Temininde
Giiclik Zamlar1 uygulamasi getirilmis, smiflarin ilk dort derecelerindeki kadrolara
derece yiikselmelerindeki siire kaydi aranmaksizin memur atama imkani yine bu
kanunla yapilmistir. Kariyer sistemini temelden sarsan bu madde ile iist derecelerde bazi
onemli yoneticilik konumlarma kidemi az, yetenekli genclerin atanmasina, bodylece
bunlarin  bilgisinden ve girisimcilik yeteneginden yararlanilmasina imkén
kazandirilmasi diisiiniilmiistiir. Ancak uygulamada bu imkanin orta diizeydeki gorevler

icin de kullanilmast maddeyi amacindan sapmustir.

657 sayili Kanunda kapsamli degisiklerin bir kisminin da 12.2.1982 tarih ve
2595 sayili Kanunla yapildigt goriilmektedir. Kanunla yapilan en Onemli
diizenlemelerden birisi; yetki, sorumluluk ve memuriyet niteligi dikkate alinarak bazi
gorevler icin "Ozel Hizmet Tazminati" uygulamasi adi altinda bir 6deme sekli

getirilmistir.
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Her iki sistemin bazi1 ozellikleri karsilastirilacak olursa, barem sistemi kolay
uygulanabilir basit bir sistemdir. Buna karsilik gostergeli sistemde ilk basta yalin ve
basittir. Ancak 657 sayili Kanun akabinde yapilan ilk diizenlemeden itibaren inanilmaz

bir bigimde karmasik hal almistir.

Barem sistemi mutlak anlamda adaletin saglanmasinda daha etkindir. Ciinkii
personelin ayni kadro derecesinde olmasi sartiyla hangi kurumda hizmet ederse etsin
ticret miktar1 degismemektedir. 10’uncu derecedeki bir daktilograf (A) kurumunda da
(B) kurumunda da calismast halinde ayni {icreti alacaktir. Her ne kadar barem
sisteminin uygulandigi donemin sonlarma dogru personel statiilerinde ve kadro
cetvellerinde yeni diizenlemeler ile kurumsal bazda farklilasmaya gidilmesi yaninda bir
kisim degisik 6dentilerin getirilmesiyle sistemde bozulmalar goriilse de genel anlamda
ozelliklerini kaybetmemistir. Buna karsilik gostergeli sistemle nispi olarak iicrette
adalet saglanmistir. Personelin ayni derecede gecen kidemleri de dikkate alinmakta
oldugu gibi salt kadroya bagli kalmaksizin istenilen sartlarin olugmasi halinde dikey
olarak ytlikselmede bir engel bulunmamaktadir. Ayni zamanda ilk donemlerde ¢ikartilan
ek Odentilerde hakkaniyete uygun bulunmaktadir. Is riski, is gii¢liigii ve temininde

giiclik zammi bunlara iyi bir 6rnektir.

Son doneme bakildiginda ise yukarida sayilan niteliklerin  kalmadigi,
hakkaniyete uygun bir iicret sisteminden bahsedilemeyecegi gibi ne mutlak ne de nispi
anlamda adaletten s6z edilemeyecegi goriilmektedir. Fazla calisma yapilmayan bir
kurumda personele fazla ¢alisma ticreti, bir kurumdaki hizmetliye diger kurumun genel

midiirii icretinin katlar1, tesvik primleri 6denmesi olagan hal almistir.

M1-1983 — 2008 DONEMI

2595 sayili Kanundan sonraki donemi kapsayan 1983-2000’1i yillar1 arasindaki
657 sayili Kanunda ve diger personel kanunlarindaki iicretler hususundaki
diizenlemelerin neredeyse tamami KHK ile yapilmistir. Bu donem araliginda iicretlere
iliskin kabul edilen KHKlerin sayis1 onlarca olup, dnemli sayilacak diizenlemeler 242,
243, 265, 269, 270, 272, 281, 281, 285, 333, 351, 418, 433, 469, 486, 547 ve en son
olarak da 631 sayili KHK'ler olmustur.
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Yapilan bu diizenlemelerden sonrada hangi diizenlemenin yiiriirliikte
oldugunun bilinmesinin artik 6zel bir uzmanlik gerektirdigi gibi liyakat ve kariyerin
onceki anlam1 kalmamistir. Diger yandan Sermaye Piyasas1 Kurulu (SPK), RTUK ve
Bankacilik Diizenleme Kurulu gibi birimlerin bagkanlarima Devletin En Yiiksek
Memuru'nun maasinin ¢ok lizerinde aylik verilirken (farkli mevzuatlarla giiniimiizde
bilinmez bir hal almistir) bu kez de En Yiiksek Devlet Memuru da kanunda tarif edilen
unvanini maast yerine, Ozel olarak c¢esitli diizenlemelerle olusturulan ticret

kalemlerinden olusan bir aylik 6denmektedir.

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi (TBMM)’nde 2008 yilinda verilen bir soru
Onergesi ile durumun vahameti daha net bir sekilde ortaya c¢ikmistir. Buna gore
diizenlenen verilerde aylik ortalama gelir diizeyinde Merkez Bankas1 Baskani 31 bin
831 YTL ile ilk sirada yer aldi. Merkez Bankasi Bagkani’na 2007 yilinda maas,
tazminat, harcirah, temsil agirlama, ara¢ ve lojman gideri olarak toplam 381 bin 977.6
bin YTL 6deme yapildi. Banka Baskan Yardimcilari, Banka Meclis Uyeleri ve

Denetleme Kurulu tiyelerinin gelirlerinin de oldukga yiiksek diizeylerde oldugu goriildi.

Tiirk Patent Enstitiisii Bagkan1 yillik 258 bin 409, aylik 21 bin 534.1 bin YTL
ile ikinci, Ziraat Bankas1 Genel Miidiirii yillik 250 bin 227, aylik 20 bin 852 YTL ile

ticiincii sirada yer aldu.

Daha sonraki siralar1 yillik 140 bin 571, aylik 11 bin 714 YTL ile Halkbank
Genel Miidiirii, yillik 123 bin 195, aylik 10 bin 266 YTL ile Tiirk Standartlar1 Enstitiisii
(TSE) Bagkan1 geldi.

Ucret, maas, ikramiye, huzur hakki, harcirah, tazminat, temsil agirlama, arac ve
lojman giderleri gibi y1l i¢inde yapilan 6demeler toplaminin aylik ortalama tutarina gore
Tiirkiye Elektrik Dagitim Anonim Sirketi (TEDAS) Bagkan1i 9 bin 200, Tiirk
Telekomiinikasyon Kurumu Bagkani 8 bin 749 YTL ile iistii siralarda yer aldi. Daha
sonra aylik ortalama 6 bin 790 YTL ile Vakifbank Genel Miidiirii, 6 bin 546 YTL ile
Rekabet Kurumu Baskani, 5 bin 936 YTL ile Bankacilik Denetleme ve Diizenleme
Kurumu (BDDK) Baskani, 5 bin 849 YTL ile Kiiciik ve Orta Olgekli Sanayi gelistirme
ve Destekleme Idaresi Baskanlhigi (KOSGEB) Baskani, 5 bin 739 YTL ile Radyo
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Televizyon Ust Kurulu (RTUK) Bagkani geliyor.
(http://www.habertek.net/article.php?article_id=4114 Erisim 05.05.2008)

Ortaya ¢ikan bu karmasanin yaninda 6nemli bir sorun da 6denmekte olan
ticretleri olusturan kalemlerde yasanan enflasyondur. Su anda bir kism1 uygulanmakta
olan ve ancak tespit edilebilen 32 ¢esit tazminat kalemi 28 cesit aylik ve 6denek kalemi
ve 26 ¢esit yardim ve zamlardan olusan toplam 86 ddenti kalemleriyle sayilar1 onlara
varan kesinti kaleminden olusan bir {icret rejiminde, esit ise esit licret veya yaklasik
ticret Odemenin yani sira kime ne Odeneceginin hesaplanmasinin giicliikleri
yasanmaktadir. Herhangi bir personelin iicretinin hesaplanabilmesi i¢in artik bu konuda

uzman olmay1 gerektirmektedir.

2.3.2. Mevcut Karmasik Yapimin Degerlendirilmesi

Ucret rejimindeki yasanan karmasa, iicretliler arasinda biiyiik huzursuzluklara
yol agcmakta, is verimini O6nemli Ol¢iide diislirdiigli gibi kamu hizmetini sunmakla
gorevli bulunan personelin kanun dis1 egilimler ve eylemlerde bulunmalarina neden
olmaktadir. Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurulusundan 84 yil gibi uzun bir donemin
gecmesine ve bu donem icinde personel rejiminde diizeltmeye yonelik calismalar ve
diizenlemeler yapilmasina ragmen, her nedense her diizenleme sonucu karmasa bir kat
daha artmis, i¢inden ¢ikilamaz hal almistir. Cesitli hiikkiimetler doneminde yapilan farkli
diizenlemeler de sorunun boyutunu giderek bir kat daha artirmmgtir. Ucretlerin
sadelestirilmesi ve hizmet siniflar1 arasinda is yogunluguna, is riskine, isin dnemine ve
personelin isteki sorumluluk ve verim diizeyine gore adil bir iicret sisteminin

belirlenmesi gerekmektedir.

Ucret diizenlemelerinin 6zelliklerine bakildiginda her bir diizenleme, belli
toplumsal olaylara denk diismektedir. Ornegin belli basli personel diizenlemelerinin
yapildig tarihlere bakildiginda bu tarihlerin 1925, 1929, 1939, 1958, 1965-70, 1982 ve
1983-2000°1i yillar oldugu goriiliir. Tim bu tarihler iilkenin karsilastigi siyasal ve
ekonomik doniisiim ve krizlere denk diismektedir. Bu nedenle personel diizenlemeleri,
genellikle cikarildiklart donemlerin izlerini tasimakta ve kalici ¢6ziim arayislarindan

¢ok giinii kurtarma endisesini yansitmaktadirlar.


http://www.habertek.net/article.php?article_id=4114

72

2.3.3. Uygulamamin Motivasyona Etkisinin Degerlendirilmesi

Kamu hizmetlerinin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi agisindan kamu
personelinin tatmini ¢cok &nemlidir. Ucret, bir calisanin motive olmasinda belki de en
temel etmendir. Ucret karsilig1 ¢alisan insanlar yasamlarini elde ettikleri iicretle devam
ettirdikleri i¢indir ki diger konulara nazaran ticret konusuna daha ilgilidirler. O yiizden

bu konuda ki politikalar dikkatle belirlenmeli ve uygulanmalidir.

Avrupa Birligine adayligi kabul edilen, cagdaslasma ve demokratiklesme
acisindan onemli adimlar atmaya hazirlanan iilkemiz de, iicret rejiminin de ¢agdas ve

demokratik bir iilkeye yakisir sekilde olmasi gerekir.

Ancak tilkemiz iicret rejiminin su anda bu seviyede olmadig1 agiktir. Sorunlarin
kaynagi tez calismasit igerisinde miimkiin oldugunca aciklanmaya c¢aligilmistir. Ayrica
DPT’nin raporlarinda, partilerin programlarinda, sendikalarin yaymlarinda ve konu
hakkinda yazilan makalelerde de sorun agikca ortaya konmustur. Teshis yapildig gibi

tedavi regeteleri de ¢ikarilmistir.

Genel olarak {icret rejimimizin en temel sorunlari asgari ge¢cim haddine dikkat
edilmemesi ve “esit ise esit ticret” ilkesi olarak da tabir edilen “i¢ denge” ilkesine
uyulmamasidir. Aymi statiide ayni isi yapan kisilerin arasinda iki kati asan farklar
almasi, ayn isi farkli statiilerde yapanlarin farkli maagslar almas1 ve nitelik olarak daha
diisiik olmasina ragmen statii farklilig1 yiliziinden bazi ¢alisanlarin daha yiiksek ticret
almas1 kisilerin ¢alisma motivasyonunu diisiirmektedir. Ayrica bu farkliliklar kisiler

arasinda calisma bariginin bozulmasina neden olmaktadir

(www.stratejikboyut.com/files/kamuda ucret adaletsizligi.pdf Erisim 10.04.2008)


http://www.stratejikboyut.com/files/

UCUNCU BOLUM

KAMU UCRET POLITiKALARININ OGRETIM ELEMANLARININ
MOTIVASYONUNA ETKIiSIiNIN ANALIZINE YONELIK BiR ANKET
ARASTIRMASI
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3.1. Yiiksek Ogretim Personeli Ucret Yapisi
3.1.1. Personel Yapis1 ve Yasal Mevzuat

Yiiksek Ogretim Personelinin {icret yapismi temel olarak 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu, 2547 sayili Yiiksek Ogretim Kanunu ve 2914 sayihi Yiiksek

Ogretim Personel Kanunu olusturmaktadir.

2547 sayil Yiiksek Ogretim Kanunu 1981 yilinda yiiriirliige girmistir. Kanun
amac1 “Madde 1 - Bu kanunun amaci; yiiksekdgretimle ilgili amag ve ilkeleri belirlemek
ve biitliin yiiksekogretim kurumlarinin ve st kuruluslarinin teskilatlanma, isleyis,
gorev, yetki ve sorumluluklar ile egitim - Ogretim, arastirma, yayim, ogretim
elemanlari, Ogrenciler ve diger personel ile ilgili esaslart bir biitlinlik icinde

diizenlemektir” seklimde ifade edilmistir.

32547 sayil Yiiksek Ogretim Kanununun 3. maddesinde dgretim elemanlar

tanim1 yapilmis ve tanim igerisindeki kadro unvanlart su sekilde aciklanmistir “ 1)

Ogretim Elemanlari: Yiiksekodgretim kurumlarinda gorevli ogretim tiiyeleri, 6gretim

gorevlileri, okutmanlar ile gretim yardimcilaridir. m) Ogretim Uyeleri: Yiiksekdgretim

kurumlarinda gorevli profesor, dogent ve yardimci dogentlerdir.
(1) Profesor: En yiiksek diizeydeki akademik unvana sahip kisidir.
(2) Dogent: Dogentlik sinavini basarmis akademik unvana sahip kisidir.

(3) Yardimc1 Dogent: Doktora calismalarini basar1 ile tamamlamis, tipta
uzmanlik veya belli sanat dallarinda yeterlik belge ve yetkisini kazanmis, ilk

kademedeki akademik unvana sahip kisidir.

n) Ogretim Gorevlisi: Ders vermek ve uygulama yaptirmakla yiikiimlii bir

ogretim elemanidir.

0) Okutman: Egitim - 6gretim siiresince ¢esitli 0gretim programlarinda ortak

zorunlu ders olarak belirlenen dersleri okutan veya uygulayan dgretim elemanidir.
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p) Ogretim Yardimcilari: Yiiksekogretim kurumlarinda, belirli siireler icin
gorevlendirilen, arastirma gorevlileri, uzmanlar, ceviriciler ve egitim - Ogretim

planlamacilaridir.”

Bu kadro unvanlarmin icretlerine iliskin, halen yiirlirliikte bulunan yasal
diizenleme, 2914 sayili Yiiksek Ogretim Personel Kanunu ile 1983 yilinda yapilmustir.
Kanunun amact 1. madde “Bu Kanunun amaci, 4/11/1981 tarih ve 2547 sayili
Yiiksekogretim Kanununda yer alan 6gretim elemanlar1 tanimina giren personeli
siiflandirmak, ayliklarim1 ve ek gostergelerini diizenlemek, derece yiikseltilmesi ve
kademe ilerlemesinin sekil ve sartlari ile sosyal haklardan yararlanma, ek ders tcreti,
iniversite, idari gorev ve gelistirme O0deneklerinin miktarini tespit etmek, emekli ve
yabancit Ogretim elemanlarinin  s6zlesmeli olarak calistirilma usul ve esaslarini

belirlemektir.” seklinde ifade edilmistir.

Yiiksek Ogretim Personel Kanunun 3. maddesinde dgretim elemanlar1 3 sinifa

ayrilmistir bunlar;

Ogretim iiyeleri siifi: Profesér, Dogent ve Yardimeci dogent kadrolarindan

olusur.

Ogretim gorevlileri ve okutmalar smifi: Ogretim gorevlileri ve okutmanlardan

olusur.

Ogretim yardimcilar simifi: Arastirma gorevlileri ile uzman, gevirici ve egitim

- 6gretim planlamacilarindan olusur.

A) Ogretim iiyeleri sinifi:

Bu smif, profesorler, dogentler ve yardimer dogentlerden olusur.

a) Profesorler, profesor kadrosuna atandiklar tarihi izleyen aybasindan itibaren

birinci derecenin,
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b) Dogentler, dogent kadrosuna atandiklar tarihi izleyen aybasindan itibaren

ticlincii derecenin,

¢) Yardimci dogentler, yardimc1 dogent kadrosuna atandiklari tarihi izleyen

aybasindan itibaren besinci derecenin,

[k kademe ayligin1 alirlar.

Yukaridaki (a), (b) ve (c) bentlerine gore iist dereceye atananlar, bu dereceleri
kazanilmis hak olarak aldiktan sonra gecirecekleri her yil i¢in bir kademe

ilerlemesinden yararlanirlar.

B) Ogretim gorevlileri ve okutmanlar sinifi:

Bu sinif, 6gretim gorevlileri ile okutmanlardan olusur.

C) Osretim yardimeilar sinifi:

Bu smif, arastirma gorevlileri ile uzman, cevirici ve egitim - Ogretim

planlamacilarindan olusgur.

Ogretim gorevlileri, okutmanlar ve &gretim yardimeilarinm giris dereceleri
(657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanununun degisik 36 nc1 maddesinin "Ortak Hiikiimler"i
ile getirilen kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesine iliskin hiikiimleri hari¢) Devlet
Memurlar1 Kanunu hiikiimleri uyarinca 6grenim niteligine ve siiresine gore tespit
edilecek kazanilmis hak aylik derece ve kademelerine iki derece eklenmek suretiyle

belirlenir.

Ogretim elemanlarinin gorev ayliklari:

Madde 4 — Ogretim elemanlarmin bu Kanunun 3 iincii maddesine gore tespit
edilen gorev ayliklar1 kazanilmis hak teskil etmeyip, aylik 6demelerine esas tutulur ve

bu Kanun kapsamindan ¢ikmalar1 halinde dikkate alinmaz.
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Ogretim iiyelerinden 3 iincii maddenin (A) bendinde gdsterilen kadrolara
atandiklar1 tarihte kazanilmis hak aylik dereceleri; unvanlari i¢in Ongoriilen giris
derecelerinin {izerinde olanlar ile, bu kadrolara derece yiikselmesi suretiyle ulaganlar
hakkinda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun degisik 161 inci maddesi uygulanir
ve kazanilmis hak ayliklar1 baslangic derecelerinin ileri kademelerine gelenlerin
ayliklari, bu kademeler iizerinden 6denir. Bunlarin basarili gecen hizmet siireleri,

kazanilmis hak derecelerinde kademe ilerlemesi yapilmak suretiyle degerlendirilir.

Gosterge tablosu ve ek g0stergeler:

Madde 5 — Universite 6gretim elamanlarinin ayliklarmin hesaplanmasinda,

Devlet memurlariin ayliklarina esas olan gosterge tablosu ve katsay1 dikkate alinir.

(Degisik: 9/4/1990- KHK -418/28 md.; Iptal: Ana.Mah.'nin 5/2/1992 tarih ve
E.1990/22, K.1992/6 Sayili1 Karar ile; yeniden diizenleme: 18/5/1994-KHK/527/20
md.) Ayliklarin hesabinda ayrica, bu Kanuna ekli ek gosterge cetvelinde unvan ve

derecelere gore belirlenen ek gosterge rakamlari dikkate alinir.

(Ugiincii fikra miilga : 9/4/1990 - KHK - 418/28 md.)

Doktora vevya tipta uzmanlik 6grenimi, docent kadrosuna atanma:

Madde 6 — Yiiksekdgrenimi tamamladiktan sonra, hizmete girmeden Once
veya hizmet sirasinda yiiksek lisans veya yiiksekdgrenim iistli uzmanlk 6grenimi
gorenlere, bir kademe ilerlemesi; tipta uzmanlik belgesi alanlara veya doktora yapanlara
ve dogentlik unvanini alarak dogent kadrosuna atananlara bir derece ylikselmesi

uygulanir.

Derece viikseltilmesi:

Madde 7 — Ogretim elemanlari;

a) Yiikselebilecekleri derecede ayni unvanla bos bir kadronun bulunmast,
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b) Derecesi i¢inde en az ii¢ yil bulunmus ve bu derecenin {igiincii kademe

ayligini bir yil fiilen almig olmalari,

¢) Bu siire i¢inde olumlu sicil almis bulunmalari,

Sartiyla bir list dereceye yiikseltilebilirler.

Kademe ilerlemesi:

Madde 8 — Ogretim elemanlarinin kademe ilerlemesi, bulunduklar1 kademede
en az bir yil calismis ve olumlu sicil almis olmalarina ve ayni1 derecede ilerlenebilecek

bir kademenin bulunmasina baghdir.

Kademe ilerlemesi, ilgililerin hak kazandiklari tarihten gegerli olmak iizere

yapilir.

Derece viikseltilmesi ve kademe ilerlemesinde onay makamai:

Madde 9 — Derece yiikseltilmesi ve kademe ilerlemesi, {iniversite rektoriiniin

onay1 ile yapilir.

Haklardan vararlanma:;:

Madde 10 — Ogretim elamanlari, 657 sayili Devlet Memurlart Kanununun

187- 213 iincii maddeleri ile diizenlenen sosyal hak ve yardimlardan faydalanirlar.

Ek ders ticreti:

Madde 11 — (Degisik : 27/6/1989 - KHK - 375/17 md.) (1)

(Degisik birinci fikra : 26/6/2001 - 4689/4 md.) 2547 Sayil1 Yiiksekogretim
Kanununun 36 nc1 maddesine gore haftalik okutulmasi1 mecburi ders yiikii saati diginda,
kismi statiide bulunanlar dahil 6gretim elamanlarina gérev unvanlarina gére Maliye

Bakanliginin goriisii lizerine Yiiksekogretim Kurulu tarafindan belirlenen mecburi ve
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istege bagli dersler ve diger faaliyetler icin bu ders ve faaliyetlerin haftalik ders
programinda yer almasi ve fiilen yapilmasi sartiyla en ¢ok yirmi saate kadar, ikinci
Ogretimde ise en c¢ok on saate kadar ek ders iicreti &denir. Ders yiiklerinin
tamamlanmasinda 6ncelikle normal 6rgiin 6gretimde verilen ders ve faaliyetler dikkate

alinir.(2)

(Degisik : 26/6/2001 - 4689/4 md.) Ogretim elemanlarinin teorik derslerle
yaptirdiklart uygulama, yonettikleri tez, seminer ve doktora g¢alismalarinin ve ara
sinavlarin ne ol¢iide ders yiikiinden sayilacagi Yiiksekogretim Kurulunca belirlenir. Ara
smavlar i¢in Yiksekogretim Kurulunca ogrenci sayist gdzoniinde bulundurulmak
suretiyle tespit edilecek ders yiikii bes saati, diger faaliyetler i¢in belirlenecek ders yiikii
ise bir saati gegemez. Teorik dersler disindaki faaliyetlerin ders yiikiiniin
tamamlanmasindan sonraki kismi ek ders licretinin hesabinda dikkate alinir. Ancak
mecburi ders ylikiiniin tamamlanmasinda ve ek ders licretinin hesabinda, teorik dersler
disindaki faaliyetlerin haftalik en fazla on saatlik kismi dikkate alinir, kalan kismi ise

maas karsilig1 sayilir.

(Degisik: 9/4/1990 - KHK - 418/29 md.; Iptal: Ana.Mah.nin 5/2/1992 tarih ve
E.1990/22, K.1992/6 Sayili Karari ile; Yeniden diizenleme: 18/5/1994-KHK/527/21
md.) Dersi veren dgretim elemanina her ders igin ayr1 ayr1 olmak {izere yar1 yil ve yil
sonu donemlerinde her 50 6grenci ig¢in 300 gosterge rakaminin Devlet Memurlar
Kanununa gore ayliklar i¢in belirlenen katsayi ile carpimi sonucu bulunacak tutarda
sinav iicreti ddenir. Ogrenci sayisinin hesabinda kiisurlar tama iblag edilir ve 500
Ogrenciden fazlasi dikkate alinmaz. Ara sinavlar ve biitlinleme sinavlari i¢in sinav ticreti

0denmez.

Ek ders tcreti, asagidaki gostergelerin Devlet Memurlar1 Kanununa gore

ayliklar i¢in belirlenen katsay1 ile carpimindan olusur.
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Unvam Ek Ders Ucreti Gostergesi
Profesor 300
Dogent 250
Yardimci Dogent 200
Ogretim Gérevlisi ve Okutman 160

(Besinci fikra miilga : 9/4/1990 - KHK - 418/29 md.)

Yiiksekogretim Kurumlarinin kadrolarinda olmayip bu unvanlari tagiyanlardan
ders saati basina gorevlendirilenlerin sosyal giivenlik kuruluslarindan almakta olduklari

ayliklar bu sekilde gorevlendirilmeleri nedeniyle kesilmez.

Miifredat programlari uyarinca normal ¢aligma giinlerinde caligma saatinin
bitiminden ve saat 17.00'den sonra baslayan gece 0gretimi ile hafta tatili, yar1 yil veya
yaz tatillerinde yapilan 6gretimde yukaridaki sekilde hesaplanan ek ders ticretleri % 60
zaml1 6denir. Yaz ve yar1 y1l tatillerinde yapilan 6gretim i¢in verilecek ek ders ticretinin

hesabinda ders yiikii dikkate alinmaz.

Universite Odenegi

Madde 12 — (Degisik: 20/3/1997 - KHK - 570/4 md.)

657 sayili Devlet Memurlari Kanununa tabi en yiiksek Devlet memuru biiriit

aylik (ek gosterge dahil) tutarimnin;

1) Profesorlerden Rektor, Rektor Yardimeisi, Dekan,
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Dekan Yardimcisi, Yiiksekokul Miidiiri olanlar ile

Profesor kadrosunda ii¢ yilin1 tamamlamis bulunanlara % 245',

2) Diger Profesor kadrosunda bulunanlara % 215",

3) Dogent kadrosunda bulunanlara % 175'1,

4) Yardimci1 Dogent kadrosunda bulunanlara % 165"

5) Diger Ogretim elemanlarindan;

a) Birinci dereceden aylik alanlara % 130'u,

b) Ikinci dereceden aylik alanlara % 117'si,

¢) Ugiincii dereceden aylik alanlara % 110",

d) Dordiincii ve besinci dereceden aylik alanlara % 104'G,

e) Diger derecelerden aylik alanlara % 98'1,

Her ay tiniversite 6denegi olarak ddenir.

Bu d6denek damga vergisi hari¢ herhangi bir vergiye tabi tutulmaz ve kismi

statlide gorev yapanlara 6denmez.

Idari gorev 6denedi:

Madde 13 — (Degisik birinci fikra: 20/3/1997 - KHK - 570/5 md.) Almakta
olduklar1 aylik gosterge ve ek gosterge briit tutarmin; Rektorlere 9%70'i, Rektor
Yardimcilar1 ve Dekanlara %30'u, Dekan Yardimcilari, Enstitii ve Yiiksekokul
Miidiirleri, Konservatuar Miidiirleri ile Boliim Baskanlarina %:20'si, Enstitii,

Yiiksekokul ve Konservatuar Miidiir Yardimcilarina %15 'i idari gorev 6denegi olarak
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ayrica ddenir. Birden fazla idari gérevi bulunanlara Idari Gérev Odeneginden en yiiksek

olan1 verilir.

Bu Kanuna tabi olmayan kisiler arasindan tayin olunan rektorlere, 657 sayili
Devlet Memurlari Kanununa gore birinci derece memur son kademe aylig1 (en yiiksek
ek gosterge dahil) ile bunun bir kati tutarinda ek 6demede bulunulur. Bu Kanunun 10
uncu maddesi hiikiimleri, bunlar hakkinda da uygulanir. Bunlardan emekli iken
atananlarin emekli ayliklarinin 6denmesine devam olunur, digerleri genel hiikiimlere

gore T.C. Emekli Sandig1 ile ilgilendirilir.

Gelistirme 0denegi:

Madde 14 — (Degisik: 3/4/1998 - 4359/15 Md.)

Diger yiiksekdgretim kurumlarina gore sosyo-ekonomik acidan daha az
gelismis yerlerde 6gretim yapan ve/veya yeterli sayida 6gretim elemani saglanamayan
yiiksekogretim kurumlart ile bunlarin boliimlerinde gorevli Ogretim elemanlarina;
almakta olduklar1 aylik gosterge ve ek gosterge toplaminin 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu uyarinca belirlenen aylik katsayr ile ¢arpimi sonucu bulunacak miktarin bes

katina kadar gelistirme 6denegi 6denebilir.

Gelistirme 0denegi verilecek yiliksekogretim kurumlari, 6denegin verilmesine
iliskin usul ve esaslar ile oran veya miktarlari, bu ddenekten yararlanma siiresi ile
yararlanamayacak olanlar ve diger hususlar Yiiksekogretim Kurulu ile Milli Egitim
Bakanliginin goriisii ve Maliye Bakanliginin teklifi iizerine Bakanlar Kurulu Karar ile

tespit edilir.

Bu 6denek damga vergisi hari¢ herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaz.

€)

Devlet konservatuarlarinin 6gretim elemanlari:

Madde 15 — (Degisik: 22/8/1989 - KHK - 378/8 md.)
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Yiiksekogretim kurumlariin 657 sayili Devlet Memurlart Kanununun degisik
ek gecici 16 nc1 maddesinde unvanlar belirtilen personeli, Yiiksekogretim Kurulunun
onay1 ile sozlesmeli olarak istihdam edilebilir. Bu elemanlarin sézlesme esaslari,
bunlara ddenebilecek iicretin iist sinirlar1 ve saglanacak sosyal yardimlar ile diger mali
haklar; Yiiksekogretim Kurulunun oOnerisi, Maliye ve Giimriikk Bakanliginin goriisii

tizerine Bakanlar Kurulunca kararlastirilir.

Yabanci 68retim elemanlarina ddenecek iicretler:

Madde 16 — 2547 sayili Yiiksekogretim Kanununun 34 {incii maddesine gore
sOzlesmeli olarak caligtirilacak yabanci uyruklu 6gretim elemanlarina ddenecek {icret,
Bakanlar Kurulunca belirlenecek esaslar dahilinde Yiiksekdgretim Kurulunca tespit

edilir.

Emekli 68retim elemanlarinin sdzlesmeli istihdami:

Madde 17 — Universiteler, ihtiyag duyduklari dallarda 5434 sayili T. C. Emekli
Sandig1 veya 506 sayili1 Sosyal Sigortalar Kanununa gore 65 yasini doldurmak suretiyle
emekli olmus Ogretim elemanlarint emekli ayliklari kesilmeksizin ve yas kaydi
aranmaksizin sozlesme ile calistirabilirler. Bu gibilere o6denecek iicret Bakanlar

Kurulunca belirlenecek esaslar dahilinde Yiiksekogretim Kurulu tarafindan tespit edilir.

Gegcici gorev:

Madde 18 — Ogretim elemanlari ile tabi olduklari 6zel kanunlarda mani hiikiim
bulunmayan diger kamu gorevlileri, rektoriin goriisii veya ilgili kurulusun muvatakati
ile yiliksekogretim iist kuruluslarinda her seferinde alti ay1 gegmemek iizere gecici

olarak gorevlendirilebilirler.

Diger kurum mensuplarin ilgilendiren hikiimler:

Madde 19 — Bu Kanun hiikiimleri, 7163 sayili Kanunla kurulan Tirkiye ve

Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii kadrosunda calisan profesorler, ogretim ve
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arastirma miitehassislar1 (dogentler gibi), 6gretim gorevlileri, okutmanlar ve asistanlar

hakkinda da uygulanir.

Bu Enstitiide gorevli asistanlar hakkinda aragtirma gorevlisi gibi islem yapilir.

Bu Kanun hiikiimleri geregince Yiiksekdgretim Kurulu, 2547 sayili
Yiiksekdgretim Kanunu geregince de Universitelerarast Kurul tarafindan alman kararlar

bu Enstitii mensuplarina da aynen uygulanir.

Uvygulanacak diger kanun hiikiimleri:

Madde 20 — Bu Kanunda hiikiim bulunmayan hallerde 2547 sayili

Yiiksekogretim Kanunu ile 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu hiikiimleri uygulanir.

Kaldinilan hiikiimler:

Madde 21 — 25/6/1973 tarih ve 1765 sayili Universite Personel Kanunu ile bu
Kanunda degisiklik yapan diger kanun hiikiimleri yiirtirliikten kaldirilmstir.

Egitim Ogretim Odenegi

Ek Madde 1 — (Ek: 24/11/1994 - 4048/4 md.; Degisik: 20/3/1997 - KHK-
570/6 md.)

4.11.1981 tarth ve 2547 sayili Kanunun 33 {incii maddesi ve 39 uncu
maddesinin ikinci fikrasi uyarinca yurtdisina gonderilenler ile anilan Kanunun 38 inci
maddesine gore diger kurum ve kuruluglarda gorevlendirilenlerden yiiksek 6gretim
kurumlarindaki kadro gorevini yapmayanlar hari¢ olmak {izere Yiiksekogretim
Kurumlarinda gorevli Ogretim elemanlarina en yiliksek Devlet memuru ayligr (ek
gosterge dahil) briit tutarinin on ikide biri, her ay ayliklarla birlikte Egitim Ogretim
Odenegi olarak ddenir. Bu 6denek damga vergisi hari¢ herhangi bir vergi ve kesintiye

tabi tutulmaz.
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Makam Tazminati

Ek Madde 2 — (Ek: 20/3/1997 - KHK - 570/7 md.)

Bu Kanuna ekli Makam Tazminati Cetvelinde yazili kadro ve gorev
unvanlarina atananlara hizalarinda belirtilen gosterge rakamlarinin memur ayliklara
uygulanan katsay1 ile ¢arpimi sonucu bulunan miktarda Makam Tazminati 6denir.
Makam Tazminati damga vergisi hari¢ herhangi bir vergiye tabi tutulmaz. Makam
tazminatinin hak edilmesinde ve 6denmesinde ayliklara iliskin hiikiimler uygulanir. Bu
tazminattan yararlananlara ayrica diger kanunlarda belirtilen Yiiksek Hakimlik

Tazminati ve Makam Tazminat1 6denmez.

EK GOSTERGE CETVELI: (Ek:18/5/1994-KHK-527/19 md.; Degisik:
24/11/1994- 4048/3 md.)

1.1.1995°den itibaren
Unvani Derece| uygulanacak ek
gOosterge
a) Profesorlerden Rektor, Rektor Yardimecist,
Dekan, Dekan Yardimeisi, Yiiksekokul Mudiiri olanlar| 6400
ile Profesorliik kadrosunda dort yilim1 tamamlamis
bulunanlar,
b) Profesorler 1 5300
c¢) Dogentler 1-3 4800
d) Yardimci Dogentler 3-5 3600
e)Ogretim  Gorevlisi, ~Okutmanlar, —Diger| 3600
Ogretim Yardimecilari
2 2700
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3-7 2300

MAKAM TAZMINATI CETVELI (Ek: 20/3/1997-KHK-570/7 md.)

Sira Tazminat
Kadro ve Gorev Unvant
No gostergeleri
1 |Rektdrler 7000
Profesorler (Bu kadroda ti¢ yi1lin1 tamamlamis olmak
2 6000
sartiyla)
3 |Profesorler 4500

A Dogentler (Kazanilmis hak ayliklar1 birinci derece olmak 5000
sartiyla)

3.1.2. Maas Hesaplamasi
3.1.2.1. Maas Hesaplama Yontemi

Kamuda ¢alisan igsi sinifit disindaki tim simiflarin maaglar1 ufak farkliliklar
disinda aym1  yontem ve metotla yapilmaktadir. Kamuda calisan isgilerin
sozlesmelerinde 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa atifta bulunulmas: halinde

bunlarin ticret ve kidem tazminatlarinda da etkisi olmaktadir.

Temel olarak her sinif i¢in farkli olmak iizere olusturulan giris ve yiikselme
derecelendirme sureti ile yapilmaktadir. Her derece 3 kademeden olusmakta olup her
kademe genel olarak egitimde ve hizmet siiresinde gecen zamana karsilik olarak en alt

15. derece, en list 1. derece araliginda olugmaktadir.

Kademe ilerlemesi ayni unvanli kadroda egitim durumu degismeksizin gecen
stirelerde her yil 1 kademe, her 3 yil 1 derece olmak {izere hesap edilir. 4 yillik bir
stirecte 7.derecenin 1. kademesinde bulunan bir kisi, ilk yilsonunda 7.derecenin 2.
kademesine, ikinci yilsonunda 7.derecenin 3. kademesine, herhangi bir engel yok ise

tictinci y1l 6.derecenin 1. kademesine ve dordiincii yil 6.derecenin 2. kademesine
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yiikseltilerek ilerlemesi yapilir. Bu durum 1 derecenin son kademesine kadar devam

eder.

Yukarida belirtilen hesap kadro derecesi i¢in gecerli olup bunun disinda farkl
pozisyonlarla iligkili olan hizmetleri, bulunduklar1 siifa sayilmayanlarin, emeklilik

derece hesabinda dikkate alinir.

Yiiksek 6gretim personelinin maaslarinin gelir kalemini, Taban Aylik tutari, Ek
Gosterge tutari, Maas esas tutari, Universite Odenegi tutari, Gelistirme ddenegi tutari,

Aile Yardimi Tutar1 ve Cocuk Yardimi Tutar1 gibi tutar kalemleri olusturmaktadir.

Genel olarak Memur maaglarinin hesaplanmasinda da ayni temel yaklasim
vardir. Ornegin Genel Idari Hizmetler smifi olarak tanimladigimiz ve her kamu
kurulusun bulunan personelin ve bir¢ok hizmet sinifa dair personelin maaslar1 da ayni
yontemle hesaplanmakta olup sadece isimsel farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin
Universite ddeneginin adi Ozel Hizmet tazminati olmaktadir yada farkli bir kalemin
adinda ve kurum igerisindeki oransal degisimi farklilasarak ayni hesap yontemine dahil

olmaktadir.

Maaglardan yasal kesinti olarak Emekli Sandig1 (Sosyal Giivenlik) Kesintisi,
Gelir Vergisi kesintisi ve Damga Vergisi (Binde 6) kesintisi yapilmaktadir.

Bir caliganin biitiin iicrete dair verileri yasalar ve diger yasal belgelerle
diizenlenmis ve aleni olmasina karsin, kisi hesaplamadaki karmasiklik dolayisiyla genel

olarak kendi maasini hesaplayamamaktadir.

Kamu iicret politikasinda genel olarak maas artislar1 her yil belirlenen maas

katsayisi, taban aylik katsayis1 ve yan 6deme katsayilari ile yapilmaktadir.

3.1.2.2. Hesaplamaya Iliskin Verilerin Ayrintilari

Emeklilik Esas Tutarinin Belirlenmesi:
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Emeklilik Derece Gostergesi x Maag Katsayis1 = Emeklilik Esas Tutar

Maas Esas Tutarinin Belirlenmesi:

Maas Derece ve Kademesi x Maas Katsayis1 = Maas Esas Tutar1

Ek Gosterge Tutarinin Belirlenmesi:

Ek Gosterge x Maas Katsayis1 = Ek Gosterge Tutari

Taban Avylik Tutarinin Belirlenmesi:

Taban Aylik Gostergesi x Taban Aylik Katsayis1 = Taban Aylik Tutari

Aile Yardimi Tutarinin Belirlenmesi:

1500 x Maag Katsayis1 = Aile Yardimi Tutar1

Cocuk Yardimi Tutarinin Belirlenmesi:

0 — 6 yas ¢ocuk i¢in 500 x Maas Katsayis1 = Cocuk Yardimi Tutari

6 yasindan biiyiik ¢cocuk i¢in 250 x Maas Katsayis1 = Cocuk Yardimi Tutar1

Gelistirme Odeneginin Hesaplanmast:

Bakanlar Kurulunca tespit edilen oran.

Maas Esas tutar1 + Ek Gosterge Tutar1 = Toplamin Sonucu % ‘de oran.

Universite Odeneginin Hesaplanmast:

9500 x Maag Katsayis1 = Bulunacak sonucun kadro unvani, dereceye ve hizmet

yilina gore 2914 sayili kanunun 12.maddesi oranlari ile hesaplanir.
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2914 sayili Kanunun Yiiksek Ogretim Personelinin iicretlerine iliskin
hesaplama yontem ve verilerini genel hatlariyla gostermistir. Bunlart yukarida
Ozetledik. Ancak Kamunun bir¢ok alaninda oldugu gibi iicrete etki eden bir ¢ok farklilik
Universiteler arasinda da olmaktadir. Temel verilerden Universite gelistirme 6denegi
Universiteler arasinda hatta Universitelerin ilgeleri arasinda dahi farkli oranlarla tespit

edilmistir.

Bilecik Universitesinin merkez ilcede bulunan personellerinden, Ogretim
tiyeleri icin %30, diger o6gretim elemanlart icin % 15 olarak belirlenmistir. Buda 2008
yilinda yaklasik olarak %30 icin 74,00.-YTL, %15 i¢in 37,00.-YTL tutarinda
olusmaktadir. Bozilyiik ilgesinde bu oran Ogretim iiyeleri igin %20 diger 6gretim

elemanlar1 i¢in % 10 olarak belirlenmistir.

Asagida anket ¢alismasmin yapildign 3 Ile ait, Universite gelistirme ddenegi
oranlar1 verilmistir. Bu oranlar 19/04/2005 tarihli Resmi Gazetede yayimlanan

2005/8681 sayil1 Bakanlar Kurulu Kararindan alinmstir.

Gelistirme ddeneginin gerekgesi ilgili kararda su sekilde tanimlamistir “Diger
yiiksekogretim kurumlarima gore sosyo-ekonomik acidan daha az gelismis yerlerde
Ogretim yapan ve/veya yeterli sayida ogretim elemani saglanamayan yiiksekdgretim
kurumlarinda gorevli 6gretim elemanlarina; almakta olduklar1 aylik gosterge ve ek
gosterge toplaminin memur aylik katsayisi ile ¢arpimi suretiyle hesaplanacak tutara, ekli
cetvelde yiiksekdgretim kurumlarinin bulundugu yerlesim yerlerine gore belirlenen

oranlarin uygulanmasi sonucu bulunacak miktarda gelistirme 6denegi ddenir.”.

BILECIK
Merkez 30
Boziiytik 20
Osmaneli 20
Pazaryeri 20
Sogiit 20
Golpazari 25
Inhisar 30
Yenipazar 35
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ESKISEHIR
Biiytiksehir 0
Alpu 20
Beylikova 20
Cifteler 20
[nonii 20
Mahmudiye 20
Mihalgazi 20
Mihaliggik 20
Saricakaya 20
Seyitgazi 20
Sivrihisar 20
Glinylizii 30
Han 35
KUTAHYA
Merkez 30
Gediz 35
Simav 35
Tavsanlt 35
Altintas 40
Aslanapa 40
Cavdarhisar 40
Domanig 40
Dumlupinar 40
Emet 40
Hisarcik 40
Pazarlar 40
Saphane 40
3.1.2.3. Ogretim Elemanlarmin Yaklasik Olarak Maaslar
Kamu-Sen’in arastirmasina gore, 1/4’teki bir profesor, 585 YTL’lik gorev

tazminatiyla birlikte 2 bin 505 YTL, 1/4’lindeki bir dogent ise 316 YTL’lik goérev
tazminatiyla birlikte 2 bin 288 YTL maas aliyor. 3/1°deki dogent maasi 1590 YTL,
3/5’teki yardimct dogent maasi 1332 YTL, 1/4’teki 6gretim gorevlisi maast 1301 YTL

ve 5/2°deki arastirma gorevlisi maas1 ise 1184 YTL’ de kaliyor. Universitedeki 1/1°deki
memur, aile yardimiyla birlikte 1055 YTL, 9/2°deki hizmetli de 949 YTL maas aliyor.

(http://www.drtus.com/modules.php?name=News&file=article&sid=925

01.05.2008)

Erisim
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3.2. Analiz Calismasi ve Sonu¢larinin Degerlendirilmesi

Incelenecek konuya iliskin veriler literatiir ve anket ¢alismasi yapilarak

toplanmistir.

3.2.1. Anket Calismas1 Hakkinda

Anket calismasinda toplam 23 soru, orneklem grubu olan belirlenen Bilecik
Universitesi, Dumlupmar Universitesi, Anadolu Universitesi ve Osmangazi
Universitesinde calisan 6gretim elemanlaria ydnetilmis, sonuglar SPSS (Statistical
Packet for Social Science) 15.0 for Windows programindan yararlanilarak

degerlendirilmistir.

4 iniversiteden toplam 200 anketin cevaplanmasi hedeflenmis ancak 156
anketin cevaplar1 alinabilmistir. Anketler, Bilecik Universitesinde Iktisadi Idari Bilimler
Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullarinda, Osmangazi Universitesinde Miihendislik
Fakiiltesinde, Anadolu Universitesinde Eczacilik ve Hukuk Fakiilteleri ile Porsuk
Meslek Yiiksekokulunda, Dumlupmar Universitesinde Isletme, Yabanci Diller ve

Arkeoloji boliimlerinde gérev yapan 6gretim elemanlarinca cevaplanmaistir.

Anket calismasinda sorulan 23 sorudan ilk 8 soru anketi cevaplayanlara ait
tanimlayict bilgi saglamaya yonelik demografik sorulardan olusmaktadir. Bu
demografik sorular cinsiyet, yas, medeni durum, cocuk sayisi, calisilan {niversite,

calisma yil1, egitim durumu ve akademik pozisyonunu belirlemek i¢in sorulmustur.

Geriye kalan 15 soru ise olgusal ve yargisal sorularin bir karisimi halinde
tasarlanmistir. Bu sorularda; bulunduklar1 meslekteki ¢calisma memnuniyetleri, meslek
seciminin kendi kararlart olup olmadigi, almis olduklar1 {icretten duyduklar
memnuniyet, akademik kadrolar arasindaki iicret dengesini nasil degerlendirdikleri,
motivasyon arttirma ¢alismalarinin yapilip yapilmadigi ve ne 6l¢iide bunun memnuniyet
verdigi, kendilerini etkileyen motivasyon faktorlerinin ve bu faktorler icerisinde licretin
Onemi, TUcret politikasin1 nasil degerlendirdikleri, almis olduklar1 {icretin temel
gereksinimler ile sosyal ve kiiltiirel agidan ihtiyaclari karsilama diizeyi, kurumsal

baglilik diizeyleri, miktar olarak iicret beklentileri, motivasyonu etkilemesi yoniinden
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ticret ve diger etmenlerin degerlendirilmesi, licretin yagamlarindaki alanlari etkileme
onceligi ile ilgili hususlarda bilgi toplamaya yonelik sorulmustur. Anketi son

boliimiinde katilimcilarin sorulan sorular disinda arastirilan konuya eklemek istedikleri

sorulmus ve genis bir yazim alani taninmaistir.

3.2.2 Analiz Sonuc¢lari

Anket sorularina verilen cevaplar SPSS 15.0 for Windows programinda frekans

ve yiizdeleri, agirlikli ortalamasi, T-Testi, Anova (Varyans Analizi), Ki-kare Testi ve

frekansa dayal1 aritmetik ortalama bulunmak suretiyle ilgili yontemlerle analiz edilmis

ve sonuglar yorumlanmistir.

3.2.2.1. Demografik Ozellikler

Tablo 3.1: Ankete katilanlarin demografik o6zelliklerinin frekans ve yiizde

dagilimlari.

gi?{;ﬁi;ii; Frequency (n) | Percent (%) \Ee(l}lgl;irizr)lt
Bayan 61 39,1 39,1

CINSIYET Bay 95 60,9 60,9
Toplam 156 100,0 100,0
24 -30 38 242 22,5
31-35 31 19,8 20,1
36 -40 38 24,4 24,6
41 —45 28 17,9 18,1

YAS 46 — 50 10 6,5 6,5

51-55 6 3,7 3,7
56 - 60 2 1,2 1,2
61 — 65 2 1,2 1,2
Toplam 155 99.4 100,0
Kayip veri 1 0,6
Evli 100 64,1 64,1

MEDENI Bekar 53 34,0 34,0

DURUM Dul / Bosanmis 3 1,9 1,9
Toplam 156 100,0 100,0
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Cocugu olmayan 73 46,8 46,8
1 Cocugu olan 47 30,1 30,1
(égg(lljsli 2 Cocugu olan 29 18,6 18,6
3 Cocugu olan 7 4,5 4,5
Toplam 156 100,0 100,0
Bilecik 62 39,7 39,7
Dumlupinar 30 19,2 19,2
SEEAN | Anadolu 51 32,7 32,7
Osmangazi 13 8,3 8,3
Toplam 156 100,0 100,0
0-5 36 23 23,1
6—10 57 36,5 36,8
11-15 39 25 25,2
16 —20 10 6,4 6,4
GOREV YILI |21-25 4,4 4,4
25-30 4 2,5 2,5
30-35 1,2 1,2
Toplam 155 99.4 100,0
Kayip veri 1 0,6
Universite 32 20,5 20,6
. Yiiksek Lisans 47 30,1 30,3
D%%E%U Doktora 76 48,7 49,0
Toplam 155 99.4 100,0
Kay1p veri 1 0,6
Arastirma GOr. 41 26,3 26,3
Ogretim Gor./ 69 44,2 44,2
Okutman / Uzman
Pl\é];?g;:gll\l Yardimci Dogent 27 17,3 17,3
Dogent 7 4,5 4,5
Profesor 12 7.7 7,7
Toplam 156 100,0 100,0
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3.2.2.2. Olgusal ve Yargisal Sorularin Analiz ve Degerlendirmeleri

Calisilan kurumsal yapinin ¢alisanin motivasyonu iizerinde etkisi bulundugu
kabul edilerek, bundan bahisle ankete katilanlarin c¢alistiklar1 {iniversiteden
memnuniyetleri sorulmus ve algilanan memnuniyet seviyesi ve motivasyona olumlu ve

olumsuz katkis1 yoniinden incelenmistir.

Calisanlarin ¢alismakta olduklar1 kurumlardan (liniversitelerden) genel olarak
memnun olduklari sonucuna, memnuniyet sinirinin iizerinde olanlarin oranin %94,2
oldugundan, varilmistir. Cevaplayicilar farkli tiniversitelerden olasina ragmen genel bir

memnuniyetin oldugunu sonucuna ulagilmigtir. (Tablo 3.2)

Tablo 3.2: Kurumdan duyulan memnuniyetin frekans ve yiizde dagilimlar

OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Cok memnunum 42 26,9 27,1
Memnunum 104 66,7 67,1
Memnun degilim 7 4,5 4,5
Hi¢ memnun degilim 2 1,3 1,3
Toplam 155 99.4 100,0
Kay1p veri 1 0,6

Ogretim elemanlarinin ¢alisma motivasyonuna etkisi olacak bir diger unsur ise
yapmakta olduklar1 meslege bakis acgilari olusturmaktadir. Bunun i¢in bu giin yeniden
meslek se¢cme imkanlar1 olsa yine ayn1 meslegi isteyerek secip secmeyecekleri

arastirilmistir. Buna gore;

Yaptiklart meslekten farkli bir meslek se¢mek isteyenlerin oran1 %11,6’11 bir
orani olusturmaktadir. %36,1°lik bir grup ise kararsizliklarini belirtmistir. %52,3’lik bir
grup yeniden meslek segme imkanlart olsa yine ayni meslegi segeceklerini belirterek,

mesleklerine karsi sevgi ve bagliliklarini géstermistir.
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Ucretlerini az, akademik kadrolar arasi iicret dengesinin bozuk, temel
gereksinimlerini ve sosyal-kiiltiirel gereksinimlerini tam anlamiyla karsilayamamalarina
ragmen Ogretim elemanlar1 mesleklerini yapmaktan memnun olduklar1 sonucuna

varilmistir. (Tablo 3.3)

Tablo 3.3: Meslekten duyulan memnuniyetin frekans ve ylizde dagilimlar

OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Evet 81 51,9 52,3
Emin degilim 56 35,9 36,1
Hayir 18 11,5 11,6
Toplam 155 99,4 100,0
Kayip veri 1 0,6

Calisma motivasyonunu hem dogrudan hem de dolayl olarak etkileyen bir
unsurda iicrettir. Ucret, calisan1 tekrar calismaya baslamasi i¢in ihtiyac1 olan giderleri
karsilamasin1 saglar. Bu bakimdan ¢alismasini dogrudan etkiledigi gibi aile, cevre ve
toplum gibi katmanlarla iligkiler ve bu iligkilerin calisan1 sosyal, ekonomik ve

psikolojik bir¢ok etmen vasitasiyla etkisi bakimindan dolayli olarak da etkilemektedir.

Ucret, temel gereksinimleri karsilamasi bakimindan, birincil 6ncelikli
motivasyon aracidir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuramma gore; ihtiyag

basamaklari karsilandikga ticretin birincil 6nemi de azalmaya baslayacaktir.

Ogretim  elemanlarmin  aldiklar1  iicretten  duyduklart memnuniyeti
Olctligimiizde 156 kisiden 49’u ¢cok memnunum ve memnunum olarak cevap vermistir.
68 kisi ise almis olduklari {licretten memnun olmadiklarint 39 kisi ise hi¢ memnun
olmadiklart seklinde cevap vermistir. Memnuniyet sinirinin iizerinde olanlar %31.,4,
memnuniyet sinirinin altinda olanlar %68,6 olarak gergeklesmis, alinan {icretten

duyulan genel bir memnuniyetsizlik oldugu net bir sekilde ortaya ¢cikmistir. (Tablo 3.4)
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Tablo 3.4: Alinan {icretten duyulan memnuniyetin frekans ve yiizde

dagilimlari
OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Cok memnunum 5 32 32
Memnunum 44 28,2 28,2
Memnun degilim 68 43,6 43,6
Hi¢ memnun degilim 39 25,0 25,0
Toplam 156 100,0 100,0

Alinan tcretlerden duyulan memnuniyetsizlikte akademik kadrolar arasi ticret

dengesizliginin etkisinin olup olmadig1 analiz edildiginde;

Ankete cevap verenlerin yarisimin  “adaletli degil” sikkina yogunlastigi

gbzlemlenmektedir. Cok adaletli bulanlarin oraninin ¢ok kii¢iik oldugu ve kadrolar arasi

ticret dengesinde genel bir adalet algisinin olmadigi ancak bu adaletsizligin ¢ok derin

olmadig: sdylenilebilir. (Tablo 3.5)

Tablo 3.5: Akademik kadrolar arasi {iicret adaletinin frekans ve ylizde

dagilimlari
OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Cok adaletli 5 3,2 3,3
Adaletli 46 29,5 30,1
Adaletli degil 77 49,4 50,3
Hic adaletli degil 25 16,0 16,3
Toplam 153 98,1 100,0
Kayip veri 3 1,9
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Caligilan tiniversitelerde motivasyonu artirmak i¢in 6zellikle yapilan yada bu
amaca yonelik calismalar olup olmadig1 sorulmus, cevaplardan farkli algilamalar oldugu

anlasilmistir

Ayni {niversite igerisinde farkli cevaplar verilmistir Ozellikle Bilecik

Universitesi ve Anadolu Universitesinde bu durum daha fazla ortaya ¢ikmaktadir.

Anadolu  Universitesinde ~motivasyonu arttirma  galismalart  yapilip
yapilmadigina dair soruya 25 kisi evet yapilmaktadir 24 kisi hayir yapilmamaktadir
cevabini vermislerdir. Bilecik Universitesinde ise 16 kisi evet motivasyonu arttirma

caligmalar1 yapilmaktadir, 45 kisi hayir yapilmamaktadir seklinde cevap vermislerdir.

Buradan {iniversitelerin genelinde motivasyonu arttirma ¢aligmalari
yapilmadigt ancak bu sekilde yorumlanabilecek durumlarin oldugu sonucuna

varilmaktadir. (Tablo 3.6.)

Tablo 3.6: Motivasyon arttirma ¢alismalarinin frekans ve ylizde dagilimlar:

OZELLIKLER /

5 N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Evet 45 28,8 30,0
Hayir 105 67,3 70,0
Toplam 150 96,2 100,0
Kayip veri 6 3.8

Motivasyonu arttirmak i¢in ¢alisma yapildigini diisiinenlere bu ¢alismalardan
memnun olup olmadiklart sorulmus; Tablo 3.7’yi inceledigimizde 48 kisiden 37’sinin
memnun, 7’sinin ok memnun olmak suretiyle, toplam 44 kisinin memnuniyet sinirinin

tizerinde oldugu bulgusu elde edilmistir.

Buradan motivasyonu arttirmaya yonelik ¢aligmalar yapilmasa da bu sekilde

algilanabilecek olumlu davraniglarin bulundugu ve bu dururumun bazi Ogretim
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elemanlarinca, bir motivasyon arttirma calismast olarak degerlendirildigi sonucuna

varilmstir.

Memnuniyet siirinin iizerinde olanlarin orani 93,7°dir. Bu oran soruya cevap
verenlerden (motivasyonu arttirma c¢aligmalar1 yapildigini belirten) elde edilen bir

orandir.

Yapilan arastirmada kurumlarda genel olarak dogrudan motivasyonu arttirma
caligmalar1 yapilmadigi ancak bazi personelin yapilan bazi uygulamalar1 bu kapsamda
gordiigii anlagilmistir. Bu yaklasimda olan personelin genelde yonetici pozisyonunda

olanlar oldugu anket cevaplama siirecinde dogrudan gézlemlenmistir.

Buna ragmen ayni iiniversite icerisinde ve birlikte ¢alisan personeller arasinda
algilama farkinin nereden kaynaklandigini net olarak aciklaya bilecek bir bulguya

rastlanmamuistir. (Tablo 3.7)

Tablo 3.7: Motivasyonu arttirma c¢aligmalarindan duyulan memnuniyetin

frekans ve ylizde dagilimlart

OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Cok memnunum 7 14,6 14,6
Memnunum 37 77,1 77,1
Memnun degilim 4 8,3 8,3
Hi¢ memnun degilim 0 0 0
Toplam 48 100,0 100,0
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Ucret, Sosyal imkanlar, Kurum imaj1, Fiziki ¢calisma mekani, Personeller arasi
iliskiler, Ust-ast iliskileri ve diger olmak iizere olusturulan faktorler kendi arasinda

calisma motivasyonu iizerinde etkisi bakimindan siralanmasi istenmistir.

Motivasyon faktorleri arasinda T-Testi uygulayarak bulunan ortalamalar p
degerleri incelendiginde p < 0,001 anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur. (Tablo

3.8)

Buna gére motivasyon faktdrleri arasinda Ucret faktoriiniin ortalamasi 7°li
diizeyde 5,11 ortalama ile birinci sirada gelmektedir. Ucret faktoriiniin 5,11°lik
ortalamasini, 4,52 ortalama ile fiziki ¢calisma mekan1 ve 4,28’lik ortalama ile sosyal

imkanlar izlemektedir. Sonuglarin tahminlerimizle uyustugu gézlemlenmistir.

Ucretin motivasyon iizerinde ki en 6nemli faktér oldugunu sdyleyebiliriz.
Ancak Tcretin tek basina motivasyon saglama da yetersiz kalacagi da muhakkaktir.

Oyleyse motivasyonu ve bagl verimliligi artiracak iicret politikalar1 gelistirilmeli ve bu

politikalar diger faktorlerle biitiinliik olusturacak sekilde desteklenmelidir.

Tablo 3.8: Calisma motivasyonunu etkileyen faktorlerin T-Testi uygulanarak

ortalamalarinin bulunmas1 ve anlamlilik diizeyinin test edilmesi

N | Ortalama | Standart Sapma t df p
Ucret 151 5,11 1,77 35,37 | 150 0,001
Sosyal imkanlar 151 4,28 1,45 36,23 | 150 0,001
Kurum imaj1 149 | 4,16 1,70 29,86 | 148 0,001
Fiziki ¢alisma mekani 151 4,52 1,76 31,54 | 150 0,001
Personeller arasi iliskiler | 150 4,26 1,73 30,09 | 149 0,001
Ust-ast iliskileri 150 4,04 1,92 25,75 | 149 0,001
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Analizlerde motivasyon iizerinde en énemli faktdr olarak ortaya ¢ikan Ucret
faktoriintin (Tablo 3.8.), {icret politikalar1 vasitastyla uygulamada motivasyonu olumlu,
etkisiz ve olumsuz olmak {izere nasil etkiledigi incelendiginde, {icretin bu 6zelliginden

yararlanilmadig1 gézlemlenmektedir (Tablo 3.9).

Ucreti, motivasyona etkisi bakimimndan en 6nemli faktor olarak kabul eden
ogretim elemanlarinin %35,5°1 licret politikasinin motivasyonu azalttifini, %44,7’si
etkilemedigini belirtmistir. Buradan {icret faktoriiniin motive etme giiciinden %82,3

oraninda yararlanilmadig1 sonucuna ulasilabilir.

Mevcut iicret politikast %35,5’lik bir kesimin motivasyonunu azaltmasina
ragmen %19,7’lik bir kismin motivasyonunu arttirmasinin sebepleri arasinda %19,7’lik
kesimi olusturan 30 kisiden 21’ini Anadolu Universitesinde ¢alisan 6gretim elemanlar

olusturdugu goriilmektedir.

Anadolu Universitesinde déner sermayeden dagitilan pay dolayisiyla iicretler
diger iiniversitelerden fazla olusmaktadir. Bu bakimdan, doner sermaye disi alinan
ticretlerin motivasyon i¢in yetersiz oldugu sdylenebilir. Doner sermaye olmasi ticret ve

motivasyon algis1 bakimindan olumlu olmasina karsin yeterli degildir.

Tablo 3.9: Ucret Politikasinin is motivasyonuna etkisinin frekans ve yiizde

dagilimlari
OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Arttirmaktadir 30 19,2 19,7
Etkisi yoktur 68 43,6 447
Azaltmaktadir 54 34,6 35,5
Toplam 152 97.4 100,0
Kayip veri 4 2,6
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Calisilan tiniversite ile iicret politikasi arasinda Ki-Kare testi uygulanarak iligki
olup olmadigr arastirilmistir (Tablo 3.10.). P degerleri incelendiginde p < 0,001
anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur. Buna gore tiniversiteler ile tlicret politikasi

arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Bilecik, Dumlupmar ve Osmangazi Universitelerinde verilen cevaplarda
agirh@mn etkilemez ve azaltir siklarinda oldugu ancak Anadolu Universitesinde bu

agirligin arttirir ve etkilemez siklarinda oldugu gézlemlenmistir.

Bu farkhigin Anadolu Universitesinde uygulanan iicret politikasindaki
farkliligin yansimasi olarak degerlendirmek miimkiindiir. Anadolu Universitesinde
ogretim elemanlarina, Universite Senatosunca belirlenen oranlarda, ddner sermaye
verilmektedir. Buda Anadolu Universitesinde gorevli 6gretim elemanlarinin uygulanan

ticret politikasina daha olumlu bakmalarini saglamaktadir.

Bu durum katilimcilar tarafindan anket formlarinin sonunda yer alan agiklama
boliimiinde de belirtilmistir. Anadolu Universitesi personeli doner sermaye bakimindan

kendilerini sansh gordiiklerini belirtmiglerdir.

Tablo 3.10: Calisilan Universite ile Ucret Politikas1 Arasindaki Iliskinin Ki-

Kare Testi Uygulanarak Incelenmesi

X?~25,74 Universite
Toplam

P < 0,001 Bilecik | Dumlupmar | Anadolu | Osmangazi

Arttirir 7 2 21 0 30
Ucret
Etkilemez 29 15 17 7 68
Politikasi

Azaltir 24 13 11 6 54
Toplam 60 30 49 13 152
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Ucret politikasi ile kadrolar arasi iicret adalet ve dengesinin arasinda Ki-Kare
testi uygulanarak iliski olup olmadigi arastirilmigtir. Chi-Square Test tablosundaki p
degerleri incelendiginde p < 0,003 anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur. Buna
gore licret politikast ile kadrolara arasi iicret adaletsizligi arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

Buradan iicret politikasinin motivasyonu olumsuz etkilemesinin sebeplerinden

birinin de kadrolar arasi iicret adaletsizligi (dengesizligi) sonucuna varilabilir.

Birincil egilim olarak, toplam 149 kisiden 32’si kadrolar arasi iicret dengesinin
adaletli olmadigin1 ancak bu durumun motivasyonu etkilemedigini belirtmektedir.
Ikincil kam ise kadrolar arasi iicret dengesinin adaletli olmadigin1 ve motivasyonu

olumsuz yonde etkiledigini belirtmektedir.

Bu durum uygulanmakta olan iicret politikasinin motivasyon {iizerindeki
olumsuz etkisinde kadrolar arasi iicret adaletinin etkisi oldugunu ancak tamamiyla

bundan kaynaklanmadigini gostermektedir.

Tablo 3.11: Ucret Adaleti ile Ucret Politikas1 Arasindaki Iliskinin Ki-Kare

Testi Uygulanarak Incelenmesi

Adalet
X?719,79
) ) .| Toplam
Cok Adaletli | Hig¢ Adaletli
P < 0,003 Adaletli
Adaletli Degil Degil
Arttirir 4 10 13 3 30
Ucret
Etkilemez 1 25 32 9 67
Politikasi

Azaltir 0 9 30 13 52
Toplam 5 44 75 25 149
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Alman tcretin temel gereksinimleri karsilama oraninin, frekans ve yiizde
dagilimlar incelendiginde, agirligin %41-60 oraninda olustugu goziikmektedir. 156
kisiden 95 ‘1 (%60,9 ’u) temel gereksinimleri karsilamada %60 seviyesinin altindadir.

(Tablo 3.12.)

Genel olarak degerlendirildiginde, iicretin temel gereksinimleri karsilamada
yetersiz kaldigi bu bakimdan bagka kurumlara ge¢cme egiliminde iicretin en Onemli

faktor olmasinin dogal oldugu sonucuna ulasilabilir.

Alinan iicretin temel gereksinimleri karsilamada yetersiz kalmasi, teorik olarak
ihtiyaclar hiyerarsisinde belirtilen bir alt tabakadaki gereksinimlerin giderilememesi
sonucu bir iist tabakadaki beklentilerin 6n plana ¢ikmasin1 ve daha fazla 6nemli hale
gelmesini engellemekte, dolayisiyla da ticretin oneminin yliksekligine de bir sebep

olusturmaktadir.

Buna gore ticretin temel gereksinimleri karsilama oranmin artmasiyla, licret
faktoriiniin - motivasyon {izerindeki etkisinin azalacagi varsayilabilir. Ucretin
gereksinimleri karsilamadaki yeterlilik diizeyi arttikga beklentiler bir iist tabakaya

yonelecektir.

Tablo 3.12: Ucretin temel gereksinimleri karsilama diizeyinin frekans ve

yiizde dagilimlari
OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
%0-20 6 3,8 3,8
%21-40 24 15,4 15,4
%41-60 65 41,7 41,7
%61-80 46 29,5 29,5
%81-100 15 9,6 9,6
Toplam 156 100,0 100,0
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Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde belirttigi temel gereksinimlerin
karsilanmasindan sonra bir {ist basamakta yer alan sosyal ve kiiltiirel ihtiyaglarin

karsilanmasinin daha yetersiz oldugu sonucuna ulasilabilir.

Tablo 3.13: Ucretin sosyal ve Kkiiltiirel gereksinimleri karsilama diizeyinin

frekans ve ylizde dagilimlari

OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
%0-20 61 39,1 39,4
%21-40 31 19,9 20,0
%41-60 37 23,7 23,9
%61-80 13 8,3 8,4
%81-100 13 8,3 8,4
Toplam 155 99.4 100,0
Kayip veri 1 0,6

Calisilan kurumdan bagka bir kuruma geg¢me egiliminin frekans ve yiizde
analizi (Tablo 3.14.). Ogretim elemenlarmnin kurumlarindaki iicrete iliskin yaklasimlar
olumsuz olmasi ragmen, %78,7’sinin kurum degistirmeyi diislinmemeleri iiniversite

kurumuna ekonomik sebepler disinda da bagli oldugunu gdstermektedir.

Tablo 3.14: Kurum degistirme egiliminin frekans ve ylizde dagilimlar

OZELLIKLER /

. N Yiizde (%) Gegerli Yiizde (%)
DEGISKENLER
Evet 33 21,2 21,3
Hayir 122 78.2 78,7
Toplam 155 99,4 100,0
Kayip veri 1 0,6
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Motivasyon etkisi bakimindan analiz edilen, Ucret, Sosyal Imkanlar, Kurum
imaj1, Fiziki ¢alisma mekani, Personeller aras1 iliskiler ve Ust-ast iliskileri, faktorleri is

degistirme egilimi bakimindan analiz edilmistir.

Is degistirmeye sebep bu faktorlere, T-Testi uygulanarak bulunan ortalamalar
ve p degerleri incelendiginde p < 0,001 anlamlilik diizeylerinde olduk¢a anlamli

bulunmustur.

Buna gore ticret faktorii 7 tizerinden 6,6 ortalama degerle is degistirmeye neden
olan en 6nemli faktordiir. Ucret faktoriiniin motivasyona etkisi Tablo 3.8°de 5,11 iken is
degistirme nedenleri arasindaki 6nemi 6,6’ya ylikselmistir. Buradan iicretlerin ig/kurum

degistirme egilimine sebep olacak kadar yetersiz kaldig1 sonucuna varilabilir.

Bu sonug tcretlerin temel gereksinimleri karsilama diizeyinin analiz edildigi
Tablo 3.12. ve sosyal - kiiltiirel gereksinimleri karsilama diizeyinin analiz edildigi Tablo

3.13. incelendiginde beklenen bir sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ucretlerin, gereksinimleri karsilamada yetersiz kalmasi insanlarda daha yiiksek

ticretli is bulma egilimi olusturmaktadir.

Tablo 3.15: Kurum degistirme egilimine sebep olan faktorlerin T-Testi

uygulanarak ortalamalarinin bulunmasi ve anlamlilik diizeyinin test edilmesi

N | Ortalama Standart t df p
Sapma
Ucret 24| 6,62 0,87 37,07 | 23 0,001
Sosyal imkanlar 13| 538 1,12 17,32 [ 12 0,001
Kurum imaj1 24 5,43 1,26 17,21 | 15 0,001
Fiziki calisma mekani 11 3,81 1,53 8,23 |10 0,001
Personeller arasi iliskiler | 12 3,91 1,62 8,36 |11 0,001
Ust-ast iligkileri 9 3,55 2,18 4,88 | 8 0,001
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Asagida akademik kadrolar icin Ogretim elemanlarinca beklenen iicret
diizeylerinin ortalamasi verilmistir. Buna gdre Arastirma Gor. i¢in 1.944-YTL, Ogretim
Gor./ Okutman /Uzman i¢in 2.105-YTL, Yardimci Dogent i¢in 2.815-YTL, Dogent icin
3.516-YTL ve Profesor i¢in 4.481-YTL ortalama degerleri, p < 0,001 anlamlilik

diizeyinde anlamli bulunmustur.

Tablo 3.16: Ucret beklentilerinin, pozisyona dayali ortalamalarinin ve

anlamlilik diizeyinin T-Testi uygulanarak analizi

N | Ortalama Standart t df p
Sapma

Aragtirma Gor.

144 | 1944,09 657,43 35,48 143 0,001
Ogretim Gor./ 147
Okutman /Usman 2105,44 689,47 37,02 146 0,001
Yardimci Dogent | 140 2813,57 909,97 36,58 139 0,001
Dogent 141 | 3516,80 1131,50 36,90 140 0,001
Profesor 140 | 4481,42 1561,28 33,96 139 0,001

Faktorlere T-Testi uygulayarak bulunan ortalamalar p degerleri incelendiginde

p <0,001 anlamlilik diizeylerinde anlaml1 bulunmustur.

Calisma motivasyonuna etkisi bakimindan faktorlerin degerlendirilmesinde
toplumun ¢alismalar takdir etmesi, iicretteki artistan daha fazla motive edici bir faktor
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Akademik unvan yiikseldikce {icretin motivasyon tizerindeki
etkisinin  diistiigli gozlemlenmistir. Bunun iki sebebi vardir. Birincisi unvan
yiikseldikge, Tlicrette artmaktadir ve Tcret arttikca gereksinimler daha fazla
karsilanmakta ve diger faktorler arasinda iicretin 6nemi azalmaktadir. Ikincisi unvan
yiikseldik¢e ylikseline bilecek basamaklarda azalmaktadir. Basamaklar azaldikca
yiikselme ve beraberinde daha fazla {icret alma beklentisi de azalacaktir. Bu konumdan

sonra diger faktorlerin 6nemi artmaktadir.
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Tablo 3.17: Motivasyona bagl calisma isteginde faktorlerin ortalamalarinin ve

anlamlilik diizeyinin T-Testi uygulanarak analizi

N | Ortalama Standart T df p
Sapma

Is arkadaslarinin

148 2,75 1,02 32,84 147 0,001
takdiri
Yoneticilerden

. 148 3,37 1,03 39,79 147 0,001

gelecek takdir
Maastaki artis 153 3,50 1,19 36,39 152 0,001
Toplum takdiri 151 3,98 1,20 40,48 150 0,001

Faktorlere T-Testi uygulayarak bulunan ortalamalar p degerleri incelendiginde

p< 0,001 anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur.

Ucretlerdeki artisin dncelikle ilk olarak aile yasantisim1 4 i{izerinden 3,35
ortalama ile etkileyecegi, ikinci olarak toplumsal yasantiyr 2,78 ortalama ile
etkileyecegi gozlemlenmistir. Bunlardan sonra 2,75 ortalama ile is yasantisini

etkilemesi gelmektedir.

Sonu¢ olarak gerek temel gereksinimler gerekse sosyal ve kiiltiirel
gereksininler karsilanmaksizin iicretlerde yasanacak artisin is yasantisina ve is

motivasyonuna dogrudan etki etmesi beklenmemelidir.

Tablo 3.18: Ucret faktoriiniin etkiledigi alanlarin, ortalamalarinin ve anlamlilik

diizeyinin T-Testi uygulanarak analizi

N Ortalama Standart t df p
Sapma
Aile yasantisi 152 3,35 0,87 47,43 151 0,001
Is yasantisi 151 2,75 0,71 47,58 150 0,001
Mesleki toplumsal
151 2,78 0,88 38,57 150 0,001
sayginlig
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Motivasyona olumlu etkisi olabilecek faktorlerin 6nem algilamasinin, egitim
durumu ile iliskisi analiz edilerek; Universite mezunlar ile Doktora mezunlari arasinda

p < 0,005 anlamlilik diizeyinde, anlaml1 bir iliski oldugu bulgusuna varilmistir.

4,19 ortalama deger ile Doktora mezunlari i¢in calismalarinin toplum
tarafindan bilinmesi ve takdir edilmesinin, maas artis1 ve yonetici takdirinden daha
onemli oldugu saptanmistir. Universite mezunlari icin ise maas artisginin diger

faktorlerden daha 6nemli oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Tablo 3.19: Motivasyona olumlu etkisi olan faktorlerin 6nem siralamasinin,

egitim durumu ile iliskisinin Anova Testi (Benforroni) uygulanarak analizi

Bagimli Degigsken | Egitim Durumu N Ortalama F p

Universite 29 3,79

Yoneticilerin takdiri | Yiiksek Lisans 46 3,79 5,64 0,004
Doktora 72 3,11
Universite 31 4,09

Maas artis1 Yiiksek Lisans 47 4,09 5,61 0,004
Doktora 74 3,44
Universite 31 3,38

Toplum takdiri Yiiksek Lisans 46 4,02 5,14 0,007
Doktora 73 4,19

Ogretim elemanlarmin almis olduklar iicretten duyduklari memnuniyet ile
pozisyonlar1 arasindaki iligki analiz edilmis ve anlamli bir iliski olmadig1 sonuca

ulasilmistir.

Calisilan tiniversite ile alinan ticretten duyulana memnuniyet arasindaki iligki

analiz edilmis ve anlaml bir iligki olmadig1 sonuca ulagilmistir.

Demografik bilgilerle {icretten duyulan memnuniyet arasindaki iliski analiz
edilmis ve anlamli bir iligki olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Evli olsun ya da olmasin,
cocugu olsun ya da olmasin, geng ya da yasi ilerlemis olsun her grup igerisinde {icretten

duyulan memnuniyet ¢esitlidir. Belirli bir egilimin olusmadig1 sonucuna varilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Ucret en énemli motivasyon faktériidiir. Ancak bu faktér kamuda motivasyonu
arttiracak nitelikte dizayn edilmemistir. Calisanlar iicretlerini az bulmanin yaninda
iicretler arasindaki dengesizlikten dolayr da demotive olmaktadirlar. Ucret calisan icin

adaletli paylagilmayan bir deger olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kamu iicret hesaplamalarinda motivasyonu ve verimliligi arttirmaya yonelik
higbir iicret bileseni bulunmamaktadir. Ucret bilesenleri tamamen sosyal devlet ilkesi
lizerine kurulmus tanimlamalardan olusmaktadir. Bunlar 6rnek olarak, taban ticret, aile
yardimi, ¢ocuk yardimi, denge tazminati ve asgari gecim indirimi gibi kalemler
gosterilebilir. Bunlara ek olarak kategorik olarak ayrilmis olan ek gostergeler ve
tazminatlar gelmektedir. Bunlar ise yapilan is degil bulunulan, sinif, unvan ve derece
lizerine oturtulmustur. Kamu iicret yapist kendini gelistiremeye miisait olmayan sabit

temeller lizerine kurulmustur.

Anket katilimeilarindan bir kismi  yetistirdikleri 6grencilerin yeni ise
baslamalarina ve yine kamuda ¢alismalarina ragmen, akademik unvan olarak en {istte

bulunan profesdrden daha fazla iicret almalarini elestirmistir.

Ogretim elemanlarmin aldiklari {icretten memnun olmaksizin hatta birgok
gereksinimlerini karsilayamamaksizin mesleklerine bagli olmalari, Mc Gregor’un Y

kuramin destekleyici niteliktedir.

Herzberg’in Cift Faktor kuraminda belirttigi hijyen ve tesvik edici faktorlerin
etkileri arastirma sonuclarina yansimistir. Hijyen faktorleri arasinda sayilan {icret ve
maas diizeyi ile bunlardaki artiglarin yetersizligi, temel ihtiyaglarin karsilanamamasi
anlamina gelir, bu durum doyumsuzluga ve tatminsizlige yol acar. Ancak tek basina bu
faktorlerin karsilanmasi da yeterli degildir, hatta bunlar karsilanmaksizin dahi tesvik
edici ihtiyaglarin karsilanmasi insani motive edebilir. Bunu c¢alisma motivasyonuna
etkisi bakimindan calismalarin toplum tarafindan bilinmesi ve takdir edilmesinin,
ticretteki artistan daha 6nemli goriilmesiyle aciklayabiliriz. Bununla birlikte analizlerde

ticret kurum degistirmeye zorlayan en 6nemli faktor olarak goriilmektedir.
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Ucret politikasinin motivasyona etkisiyle Universiteler arasinda anlamli bir
iliski oldugu sonucuna varilmistir. Burada Anadolu Universitesinin {icret politikasina
olumlu bakiginin, kurumda uygulanan doner sermaye katkisiyla ilgili oldugu

distiniilebilir.

Arastirmadan elde edilen bir baska 6nemli sonug ise iicretlerde ger¢eklesecek
artigin is yasantisindan dnce aile ve toplumsal yasantiy1 etkileyecek olmasidir. Bu sonug
temel gereksinimlerin ve sosyal ve kiiltiirel gereksinimlerin karsilanma diizeyinden

bakildiginda da anlamlidir.

Demografik verilerle ticret faktoriine yaklasim arasinda anlamli bir iliskiye

rastlanamamuistir.

Gelisen diinyada beklenti kamunun organizasyon yapisinin degiserek
motivasyonu ve verimliligi 6n planda tutan bir yapiya yonelmesidir. Kamudaki bu
degisim beklentisi ve gerekliligi ¢esitli hiikiimet programlarina da yansimaktadir. Ancak
bu konuda yeterli diizeyde literatiiriimiiz mevcut degildir. Bu ag¢igin kapanmasi ise

ancak bu konuda yapilacak ¢aligsmalarla ve konun irdelenmesiyle miimkiindiir.

Kamu dicret yapimiza baktigimizda karmasik bir yapmin oldugu
gozlemlenmektedir. Onlarca farkli tazminat tiirii, farkli adlar altinda farkli kurumlarda
bulunmaktadir. Bu karmasiklik kamu {icret sisteminin kontrol edilebilirligini ve

yonetilebilirligini azaltmaktadir.

Motivasyonu arttirmak i¢in; Ucret paketlerinin  anlasilir, seffaf,

degerlendirilebilir ve performans gozetilerek dizayn edilmesi 6nemlidir.

Ucret diizeyleri arasinda denge kurularak ve iicretin bir boliimiiniin kurumsal

performansa dayal1 olarak verilmesi de motivasyona katki saglayacag: diisliniilmektedir.

Motivasyona katkis1 olabilecek bir bagka hususta, ayni gorevi yerine getirenler
arasinda esitlik gozetilmesi, bolgesel farkliliklar disinda, farkli tazminatlarin

esitlenmesidir.
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Universiteler i¢in isletmeleri disinda gérev yapan personelin déner sermayeden
kaynaklanan {cret farliliklar1 ortadan kaldirilmasi esitlik algisin1 kuvvetlendirerek

motivasyona katki saglayacagi degerlendirilmekte ve bu bakimdan dnerilmektedir.

Arastirma Bilecik, Anadolu, Osmangazi ve Dumlupinar Universiteleri olmak
tizere 4 iniversitede 156 kisi lizerinde yapilmistir. Daha kapsamli yapilamamasinda
zaman, emek ve finans kisitliliklar1 bulunmaktadir. Ozel {iniversiteler de arastirma
kapsami1 disinda tutulmustur. Bu bakimdan arastirma sonuglari incelenen {iiniversiteler

ile sinirhdir.

Gelecekte bu tir uygulamalarin daha genis bir alanda yapilmasi ve ozel
tiniversiteler ile kamu {iniversitelerinin birlikte analiz edilmesi, hedeflenen sonuglara
ulasilmasinda ve iiniversiteler ile genel kamu yapilanmasinda ihtiya¢ duyulan

motivasyonun olusmasina yardimci olacak verileri saglamada son derece dnemlidir.
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EKLER

1- Maas Hesaplama Cetveli

2- Anket Formu
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657 S. KANUN 36. MADDESI GOSTERGE TABLOSU

AYLI K MAAS BODROSU DUZENLEME DRC/KDN 1 2 3 4 5 5] 7 8 )
Taban Avhgmm Hesaplanmasi 1 1320 | 1380 1440 1500 0 0 0 0 0
Taban Ayhk Puam x Taban Ayhk Katsayisi 1155 1210 1265 1320 1380 1440 0 0 0
3 1020 1065 1110 1155 1210 1265 1320 1380 0
4 915 950 985 1020 1065 1110 1155 1210 1265
MMaas (AvhiKk Tutaryhesaplamasi 5 835 865 895 915 950 985 1020 | 1065 | 1110
Avhk Gisterge x Maas katsayisi Emelk Mil. =] 760 785 810 835 865 895 a5 950 9585
7 705 720 740 760 785 510 835 865 895
8 660 675 690 705 720 740 760 785 810
EK gosterge Hesaplamasi 9 620 630 645 660 675 690 705 720 740
Ek gisterge puam  x Maas katsayvisi Emek.MLHik. 10 590 GO0 610 620 630 645 GED 675 690
11 560 570 580 590 600 610 620 630 645
12 545 550 555 560 570 580 590 600 610
Kidem Avhigimin Hesaplanmasi 13 530 535 540 545 550 555 560 570 580
EKidem Ayhk Puanmin x Cahstign Yil x Maas kat. 14 515 520 525 530 535 540 545 550 555
15 500 505 510 515 520 525 530 535 540
Emekli kesenekleri Hesaplamasi AYLIKLARA ILISKIN NAKIT DUZENLEME FORMU
Emekli miiktebesine gire + Taban avhk + Kidem Axhg AYLIKLAR SOS.YARD. TAZMINATLAR ODENEKLER
Ek giosterge + En Viiksek Devlet Mem. Maas: X Yiizde oram carpimn 01 1 1 01 01 1 3 01 01 1 2 01 01 1 3 01
toplanacak T Maas, Alle Yard. Her TOrld Tazmi. Gelistirme Od.
Ek Gosterge Cocuk yard. Yan Odeme Eat.Ogrt.Od.
Kidem Ayhdn Universite Od.
Taban Aylk

Yan Odemenin hesaplanmasi

Yan ddeme puam % Yan deme katsayisi

Ozel hizmet tazminatinl hesaplanmasi

En Yiik. Dev.AMem. Aaas: (446.36) min

= 04

Yardimci hiz. 7.dereceve kad-%o44 7.dereceden sonra %od5

—ao,

Genel idari hiz. T.dereceyve kad-%048 7.dereceden sonra %049

Hesaplamada; Yili Yan Odeme Kararnamesinde Unvanlar Icin
Belirlenen Tazminat Oram Esas alir.

Egitim Ogretim Odenegi hesaplamasi

EnViik.Dev.AMem.MMaas: mn

NOT. ik ise baslayanlarda Emekli Kesenedi % 25 kesilir.
Terfilerde Emekli Kesenegi % 100 kesilir

UNIVERSITE ODENEGI

(Ar.Gir.) 12°de 1% alimir.

Gelistirme Odeneginin hesaplanmasi

(Avhk Gisterge + Ek gisterge ) x Maas katsayisi

Universite odenegi hesaplamasi

9500x0.046985=En.Yiik.Dev.Mem.Maast " min Orana carpimimn Yiizdesi

GELIR VERGISININ HESAPLANNASI

Gel. Ver. Matrahi =Taban ayhk +~ Maas +~ EK gosterge +
Kid.Avhgi+Yan Odeme

Gelir vergisi Matrahmdan indirilecek tutarlar = %o 16
em.san.kes+ Ozel Sigorta =.....cccuuee... TL.

Gelir Vergisine giren degerlerden,

Gelir Vergisinden cikan degerler cikanlacak kalan rakam

2o 15 “i almp Gelir Vergisi Tespit Edilir. Zatrah'a Gire Oranlar Her Vil
Malive Bakanhgmmca Belirlenir. (9015 Tlk Dilim Icin)

DAMGA VERGISININ HESAPLANMASI

Taban avhk + Maas+Ek gos.+Kid.Av.+Yan Od.+Tazminatlar
(Lojman,Ozel Hiz.

Yabana dil,+Odenekler (Un.8denegi,Egitim §d,Gelistirme ddenegi.)

Toplanarak

Binde Alfis1 alinwr (260 67s1) alimr.

Makam tazminatimin hesaplanmasi

Rektirler 7000, kidemli prof.2 yil iistii 6000, veni prof. 4500, 1l.doc.2000.
genel sekreter 2000

mak.taz.puam™maas katsayisi=tutar~%00.6 damga vergisi

Makam taz. alan §gr.gér.aym zamanda gdrev taz. alirlar

Girev Tazminat maas katsayvisi™gér.taz.puam)

Denge Tazminat 2260*maas katsavisi

Yabanci Dil Tazminati
Yabanci Dil Puani x Katsayi

Kadro Unvani Cran %
1-Rektar, Rektdr Yrd.Dekan,Dekan Yrd. Yok ok.mod.
Profarsdariik kadrosunda 3 vil tamamlanis olanlar 245
2-Diger Profosdr kadrosunda Bulunanlar 215
3-Docent kadrosunda bulunanlar 175
4 ¥rd.Doc Kadrosunda bulunanlar 165
S-Diger agretim elemanlannda
a) - 1. Dereceden aylk alanlarda 130
b) - 2. Dereceden aylk alanlarda 117
c) - 3. Dereceden aylk alanlarda 110
d)- 4. -5 Dereceden aylk alanlarda 104
e) - Digerleri 28
Prof.Rektor, Rektor Yrd.Dekan.Dekan
Yrd.Y.O.M.olan ve Profesor kadrosunda 4 yilini 6.400
tamamlayanlar
Profosor 5.300
Docent (1 -3 ) 4.800
Yrd.Docent (3 -5) 3.600
Og.Gorevlisi Ckutman (1) 3.800
O§.Gorevlisi Okutman ( 2 ) 2.700
Og.Gorevlisi Okutman ( 3-7 ) 2.300
Emekli kesenekler
8400 - Yukarisi Yo 240
7600 ile 8400 Arasi 200
6400 ile 7600 Aras1 % 180
4800 ile 6400 Aras1 % 150
3600 ile 4800 Arasi % 130
2200 ile 3600 Aras1 9% 70
Digerleri %Yo 40
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