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GIRIS

Isletmelerde uicretleme ve tcretlerde yapilan degisikliklerin  personel
verimlilii iizerine etkisini aragirmak amaciyla bu tez ¢aligmasi ve aragtuma yapilda.
Ucret konusu, hem isvereni hem de personeli ilgilendiren énemli bir konudur. Zira
igveren maliyetleri diisilk tutmak igin ticretleri kendine goére ayarlayacak, isgiler ve
personel ise kendi gegim ve hayat sartlarnim disiinerek, iicretinin artinlmasim
isteyecektir. Isletmenin verimli gahismasi ve isgilerin de yiksek derecede motive
edilebilmesi igin iki taraf da baz fedakérhklarda bulunmak zorundadirlar. Yapilan bu
cahyma ile firma sahiplerine ve isverenlere, personelin icreti konusunda ne
digindiBinin tespiti, igcilerin istedigi licret miktan ve verimlilik diizeyini tespit
etmek amaci giidilmigtir.

Bu ¢aliymamn birinci bolimiinde; icretlemenin anlam ve ©neminden,
ticretleme ilkelerinden, iicret sistemlerinden, iicretleri etkileyen faktorlerden, adaletli
tcret yapisiin nasil kurulabileceginden ve ticret egrilerinden bahsedilmektedir.

Aragtirmamn ikinei boliminde; tcretleri etkileyen faktorlerden, islerin
tcretlenmesinden, {icret diizenlerinden, ilicret ve maag aragtirmalanindan bahse-
dilmugtir.

Cahiymamn Ggiinct boliimiinde; ticret sistemlerinden, Anabaz iicret si;teﬁﬁ,
akort Ucret sistemi, 6zendirici sistemlerden, Halsey sistemi, Bedeaux sistemi, Rowan
sitemi, Taylor sistemi, Gantt sistemi, Emerson sistemi, iscilerin kardan pay almast,
en az gegim haddi, gelir vergisinde indirim, degismeli ayhk sistemi, otomatik sistem,

yan otomatik sistem ve katsay: sisteminden bahsedilmigtir.




Cahgmamun dordiincii bolimiinde ise; Osmanh devrinde iicretler, deviet
memurlufunun getirdigi sistemlerden, derece, kademe, katsayidan, iicretli tatiller,
yilbk dcretli izin ve hesaplanmasindan, I Kanunu’nda yillik iicrefli izin hesap-
lanmasindan, toplu pazarhk, teorik ve dinamik sorunlarindan, Tirkiye’de toplu ig
sozlesmesinden bahsedilmigtir.

Tezin besinci bolumiinde ise; verimlilifin tanim ve 6neminden, igletmeler
icin verimlilifin 6neminden, ilke ekonomisi ve tiiketiciler agisindan verimliligin
onemi, verimlilik nasil artinlabilir, insan kaynaklarmin rasyonel kullanilmasi, ekip
cahgmasi, ¢aliyma yerinin fiziki sartlari, yonetime katilma verimlilik iligkisi ve
verimlilik denetiminden bahsedilmektedir.

Tezin altinc: bolimiinde, Tirkiye’de ucretleme konusunda yapilan
degisikliklerin personel verimlilifine etkisi konusunda bir araghrma ve bu
aragtirmamn ¢oziimlenmesinden bahsedilmistir.

Yapilan tez cahgmasiun uygulama kisminda tekstil sektorinde faaliyet
gosteren 600 is¢i kapasiteli bir fabrikada 60 kigi tizerinde yiiz yiize gérigilerek
anketorler tarafindan anket cahgymast yapilmustir. Ozellikle personelin iicretinin
verimliliklerine ne derecede etkisi oldugunun tespiti, personelin y6netimden
beklentileri, ticret tespitinde kendi goriigiiniin alinmasi gerektigi, yapilan ise gore
ticret tespit edilmesi gerektigi gibi konulara deginilmistir. Yapilan arastirmanin ilk i¢
sorusu personelin demografik o6zelliklerinden bahsetmektedir. Diger sorular ise hem
bu ti¢ soru ile iliskilendirilmis, hem de ucretlerin personel verimliligine etkisinden

bahsedilmektedir.



BIRINCi BOLUM
1. UCRET YONETIMI

1.1. UCRET YONETIMI ANLAMI VE ONEMI

Isletmelerin ve dolayssiyla personel boliimlerinin en sikintili islevlerinden
biri de maas ve iicret yonetimidir. Ucret, personelin igverenden, emegi kargilif:
aldifi ekonomik degerdir. Ucret yonetimi iizerinde onemle durulmast gereken'
oldukca hassas bir konudur. Ucreti bir buzdagina benzetmek miimkiindir. Bilindigi
gibi buzdaglarinin (aysberg) su iizerinde gorilen kism fazla biiyiik degildir. Oysa,
su altinda kalan kismu ¢ok biyiik bir alan: kaplar. Bir bakima ticret de boyledir. Ilk
bakigta maag ve iicret yonetimi basit bir iglev olarak goriilebilir. Ancak yetersiz bir
icret yonetiminin yol agaca@i sorunlar buz daginin su altinda kalan kismi kadar
biiyitk ve Onemli olabilir.

Ucret yalmzca personelin yasam kosullanim ve isletmelerin kérhhéxm
etkilemekle kalmaz, ulusal gelirin 6nemli bir kalemini olusturdugu i¢in devleti ve
toplumu da yakindan ilgilendirir. Bu nedenle devlet zaman zaman genel ucret
yonetimine miidahale etmek zorunda kalir. Isveren agisindan tcret, oldukga énemli
miktarlara varan bir gider kalemidir. Personel agisindan licret ise, bir yasam
kaynafidir. Ucret sayesinde personel fizyolojik, giivenlik sosyal ve saygmlik
ihtiyaglarim kargilar.! Ucret konusu uzun yillardan bu yana bir tilkenin ekonomik
kalkinmasinda, sosyal gelisiminde ve politik istikrarin saglanmasinda ¢ok 6énemli bir

role sahip bulunmaktadir. Bu nedenle 6teden beri gerek emeklerini ortaya koyan ig

! Eren, Erol, iy idaresi, Anadolu Universitesi, AOF, s. 27, Ankara, 1986
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gorenler gerekse bu emefe karsi yapilan odemeler agisindan Gceret ilkeleri ve
yontemleri lizerinde ¢ok titiz caligmalar yiriitilmugtir. Kaldi ki, bu konu her gegen
giin biraz daha karmagik bir sorun olarak, giincellifini ve &énemini yitirmeksizin
birgok tilkede bilimsel tartigmalara ve galigmalara konu olmaya devam etmektedir.
Bir yandan iggiicii arz ve talebinin ekonomik denge noktasinda olusturdugu
{icret kavrami, 6te yandan igletmenin kendi ¢ikarlan agisindan konuya yaklagimi,
giderek devietin devreye girisi ve sendikalann olaya bakig agisi ayn ayn
degerlendirildiinde, Gcretleme konusunun ne kadar genis kesimi yakindan
ilgilendirdigi butin agikhifiyla goriilmis oluyor. Ucret gok yonlii bir kavramdir.
Ekonomik toplumsal yagamin hemen hemen tiim yonlerini etkilemektedir. Zira
ticretler, gerek emegi karsihfinda ¢aligan insanlarin gelirini ve yasam diizeyini
belirleyen bir 6ge olarak, gerek endiistrinin gelismesine etki eden énemli bir maliyet
Ogesi olarak ulusal gelirin gesitli kesimler arasindaki dagilis bigimini, o toplumdaki
sosyal adaletin gergeklestirilme derecesini gosteren bir 6lgiit olarak énem tagir.?
Personelin 6rgiite yaptig katkilar karsiligs aldif: iicret onlarin yasamlarini
devam ettirmesini saglamas: yaninda personele orgiit iginde bir statii ve sayginhik da
kazandirmaktadir. Ucret yonetimi bu yénleriyle karmasik bir gérev olmasi yaninda,
hem orgiit hem de personel agisindan biyiik 6nem tagimaktadir. Personel agisindan
ticret hem ekonomik hem de sosyal yoni bulunan bir kavramdir. Ucretin ekonomik
yo6nii, ekonomik giiciinii belirlediginden, personeli en ¢ok ilgilendiren yamdir. Ucret,
personel ve onun bagimlilaninin (ailesi ve gegindirmekle sorumlu oldugu kisiler
grubu ) hemen hemen bitiin ihtiyaglanim karsilamada temel arag olma 6zelligi

tasimaktadir. Birey kendi gabasi ile elde edecegi ekonomik kaynaklan; yiyecek,

% Zaim, Sabahahattin, Cahsma Ekonomisi, s. 182, Istanbul, 1968



barinma, tatil vb. ihtiyaglanmin karsilanmasinda ve diger hizmetlerden yararlan-
masinda kullanr?

Ucret kavramu orgiit agisindan da 6nem tasir. Ucretleme siirecinin 6rgit
acisindan Oonemini sdyle siralayabiliriz:

1. Orgiitte caligmaya istekli personel potansiyelini olugturmak
2. lyi personeli orgiitte tutmak

3. Personeli giidiilemek

4. Ucretler, orgiitiin en 6nemli maliyet dgesidir.

Diger yonden iicret, personelin orgiit ve sosyal yasantidaki statiisinii
belirleyen bir faktor niteligi de tagimaktadir. Yapilan aragtirmalar, giivenlik duygusu,
statii, sayginlik kazanma, toplumsal kabul gérme gibi temel gereksinimler ile yapilan
ticret 6demeleri arasinda g¢ok yakin bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmigtir. Bireyler
paraya, onun degisim giiciiniin gerektirdiginden daha fazla 6nem vermektedirler.
Cuinkii para statii elde etmek icin gerekli olan énemli bir faktérdiir. Yiksek statii,
daha ¢ok saygi, daha gok ilgi topladifindan, bireyler i¢in degerlidir. Yapilan ticrei
Odemeleri artip, birey ¢evresindekilerden daha fazla kazang elde ettifinde ise, bu
bireyde basar1 veya bagarili olma duygusu geligir .* Sosyal yardimlar, sigorta primi,
igsizlik sigortasi, iy kazalari, 6grenim, tatil giinleri, lojman ve diger sosyal isler i¢in
isletme tarafindan 6denen ek ddemelerde igveren igin ticretin tanimu ve kapsami igine
girer.

Bununla birlikte isletme agisindan iicret sadece maliyetleri artiran bir unsur
olarak goriilmemelidir. Ucretin maliyetleri arttirdifn ne dlciide bir gergekse, aym

zamanda Ucret artiglarinin verimliligi artirdis da o olgiide dogrudur. Gériildiigi gibi

> Bingél, Dursun, Personel Yonetimi, Beta Yayinlar, s. 48, Istanbul, 1986
* Ataay, Aytekin, Medeni Hukuk Borglar Kanunu, 2 Basks, s. 19, Istanbul, 1963



licretle verimlilik arasinda dogrudan bir iligki vardir. Bagka bir deyigle ticret artarsa
verimlilik artar ya da verimlilik yiikselirse ticret de yiikselmelidir.’

Isletmelerin ilk kuruldugu giinden bu yana ¢ahsanlarin ortaya koydugu
bedensel ve diigiinsel emegin bedeli olarak tammlanan iicretin nasil saptanacagi,
hangi diizeyde tutulmas: gerektigi ve bir giidileme unsuru olarak tasidif: rol hep
tartigma konusu olmustur. Bu tartigmanin temel nedenini farkli kesimlerin ticret
olgusunu kendi amag ve ¢ikarlani dogrultusunda farkli bigimde yorumlamalarinda
aramak gerekir. Bu bakimdan licret kavramini degisik acgilardan ele alarak kisaca
incelemekte yarar vardir.

1.1.1. Ekonomik Aqidan Ucret

Genis anlamda ve ekonomik alanda tcret, bir mal ya da hizmet iretimi i¢in
gerekli olan dogal kaynakla, sermaye ve emek gibi faktorlerin bu sonuncusuna
odenen bedeldir. Iktisatgilara gore daha kisa bir anlatimla iicret, emegin fiyatidr.
Ekonomi yasalar emegi, bir mal gibi niteler ve licretin olusumunu igglicii arz ve
talebinde arar.

Bununla birlikte iktisat kurami emek arzi ile ucret arasindaki iligkileri tam
anlamiyla aydinlatici, bu iligkilerin igleyisine ait ekonomi kanunlarim igeren bir
dizeye halen ulagmug degildir. Bilimsel agidan bakildifinda licret, iggbrene emegi
karsihfinda rol oynadifi “sosyal hasila”dan bir pay almasim: saglayan bir faktor
fiyatidir. Bu nedenle, ekonomik agidan ticretin artigt bir bakima verimlilik artigina
baglanmaktadir. Bunun igindir ki, hemen her dénemde igverenler verimliligi
artirmaya déniik iicret sistemlerinin arayisi icinde olmuslardir. Ucret programlan
ekonomik agidan isletmenin temelini olusturur. Bu nedenle yoneticilerin, Ucret

politikasini ekonomik hale getirmeleri bugiin bir ihtiyag halini almigtir. ®

3 Eren, Erol, a.g.e, 5.56
S Artan, Sinan, Endiistri Isletmelennde Ucret Yonetimi, ELT.I s. 65, Esklselnr 1981
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1.1.2. Hukuksal Agdan Ucret

Kusku yok ki, icret caligma yasaminin en 6nemli konusunu is hukukunun
basta gelen sorununu olugturur. Hukuksal agidan ticret iggorenle igveren iliskilerinde
daima 6n planda yer almakta olup bu nitelifinden 6tiirti ¢ift tarafli akdi bir iligki
olusturur. Bu sozlesmeye bagli olarak igveren, iy gérme yiikiimliligtine karsilik
ticret ddemekle yiikiimliidiir.”

1.1.3. Isletme Aqisindan Ucret

Isletme agisindan licret genel bir ilke olarak maliyetleri etkileyen unsurlardan
biridir. Bu nedenle igveren kendi ¢ikarlannm on planda dagiinerek icretlerin
arttinlmasina ¢ogu kez kargt ¢ikarak, hi¢ degilse belli bir diizeyde dondurulmas: ya da
artis hizinin az olmas: y6niinde gaba harcar. Ote yandan igveren igin ticretin miktar:
tammlanirken ig gorene net olarak ¢denen iicretin yaninda diger ek 6demelerden de
soz edilir. Isletmede yoneticiler, personelin iicretlendirilmesinde onlara, kariyer ve
yikselme saglayacak politikalar uygulamali ve bu konuda gerekli egitime OGnem
vermeli, iggtrenlere bu egitimin verilmesinde yardimci olmalidir.

Sosyal yardimlar, sigorta primi, igsizlik sigortasi, iy kazalari, 6grenim, tatil
gunleri, lojman ve diger sosyal igler i¢in igletme tarafindan 6denen ek 6demelerde
igveren igin ticretin tamm ve kapsam igine girer. Bununla birlikte igletme acisindan
ticret sadece maliyetleri artiran bir unsur olarak goériilmemelidir. Ucretin maliyetleri
arttirdii ne Olgiide bir gergekse, ayni zamanda ticret artiglarinin verimliligi artirdigs
da o olgiide dogrudur. Goriildiigi gibi licretle verimlilik arasinda dogrudan bir iligki
vardir, Bagka bir deyisle iicret artarsa verimlilik artar ya da verimlilik yiikselirse iicret

de yiikselmelidir.®

7 Kogel, Tamer, isletme Yoneticilipi, Beta Yayinlan, 4.Bask, s. 35, Istanbul, 1998
¥ Geylan, Ramazan, Personel Yonetimi, s. 75, Eskigehir, 1992



1.1.4. isgiiren Aqisindan Ucret

Is goren yasam diizeyini yiikseltici ve giivence saglayici rolii nedeniyle tcret
konusuna karst son derece duyarhdir. Bu nedenle is goren agisindan iicret, kendisinin
ve varsa ailesinin giinliik yasamim ve gelecefini belirli olgiide glivence altina
alabilecek, fiziksel ve diigiinsel emeginin karsihif1 olarak aldif: paradir. Bu gelir ile
iggbren yeme, giyinme, barinma, saflik ve eglence gibi temel gereksinimlerini
kargilamaya calisir. Dolayisiyla i§ gorenin yasam diizeyini artiran yiiksek ve
doyurucu iicret, i§ gorene en iyi ticrettir. Goriildiigu gibi isveren ve ig gbren agisindan
dcretin farkli tammi ve dégérlemesi biitiiniiyle ekonomik ¢ikar ve anlayig
geliskisinden kaynaklanir. Ozet olarak:’
Isveren maliyet agisindan hakhdir,
ticret+ek 6demeler
Isgoren satinalma giicii agisindan haklidir,
icret—gesitli kesintiler

Bu basit hesap lizerinde bile igveren- isgéren anlasmasim saglamak pek kolay
degildir. Isveren kasasindan gikan parayi, iggoren ise cebine giren net paray! iicret
olarak degerlendirir. Isgoren-isveren iliskilerinde ekonomik gatigma, tarihten bu yana
siiregelmis, ¢aligma baniginin saglanmas: ise her zaman 6nemli bir sorun olustur-
mustur. Bu anlasma.zhgl gidermek icin denge saglayici bir unsur olarak zaman
zaman devletin devreye girdigi izlenir. Bir iilkenin ekonomik ve sosyal politikasinda
onemli bir rol oynayan ticret konusuna devletin ilgi gostermesi son derece dogal bir

olaydir."

® Eren, Erol, Ydnetim ve Organizasyon, Beta Yayinlan, s. 48, Istanbul, 1993
19 Sabuncuogly, Zeyyat, Personel Yonetimi, s. 211, istanbul, 1998



'1.2. UCRETLEMENIN AMAC VE iLKELERI
1.2.1. Ucretlemenin Amac:

Ucret, bir yandan isletmede tretkenlik ve verimliligi arttian bir arag roli
oynadif: gibi, 6te yandan i gorenleri isletmeye en ¢ok baglayan ekonomik bir
6zendirme aracidir. Gergi, 1927 yilinda gergeklestirilen Hawthorne deneyleri is
gorenleri isletmeye baflayan en gugli 6ge olarak insancil davramslan gostermisse
de, bu degerlemenin asinthg: kabul edilerek, giiniimiizde ticretin her isletmede birinci
planda gudiileyici role sahip bulundugu genellikle kabul edilmektedir. Ornegin 1969
yilinda Fransa’da yapilan bir aragtirmada, cesitli segenekler karsisinda is gorenlerin
ucte ikisinin Ucret artigim yegledigi saptanmigtir. Bir bakima icret, is gorenin
isletmeye -giris nedeni oldugu gibi aym zamanda onun igletmede siirekli ¢alisma
nedenini de olusturur. Kald: ki, is gorene yiiksek iicret verilmesi s6z konusu ise
onun bulundugu grup ve toplum iginde sayginlik kazanmas: da saglanmis olur. Bu
denli dnem tagtyan tuicret konusu yonetsel agidan degerlenecek olursa ortaya ¢ok
yonli amaglar gikar. Bu amaglar bir kaynakta soyle 6zetlenmektedir:'!

Orgiitiin tum diizeylerinde gérev yapan is gorenlere adil Gicret 6denebilmesi
igin dcret politikalan, programlar dizenleyip, yeni yontem  ve ilkelerin
gelistiriimeye galigilmasi. Is degerlemesine gore isletmede iicret diizeyinin
saptanmasi, Isgiici pazarindaki degisikliklere gore isletmede ticret diizeylerinin
ayarlanmasi. Isletmede nicelik ve nitelik yoninden olumlu artiy gosteren is

gorenlerin giidiilenmesi amaciyla 6diillendirilmesi. Saglik ve yasam sigortalar,

"! Olug, Mehmet, isletme Organizasyonu, s. 201, istanbul, 1965



emeklilik ve kidem tazminatlan vs. diger sosyal yardim islemlerinin aksatiimadan
diizenli olarak yiirGtiilmesi.

Bu sayilan amaglann belirli 6l¢iide gegerliligi olmakla birlikte yine de tceret
yonetiminin bir numarali amaci, arzu edilen bir hizmeti kisa ve uzun vade de en
ucuza satin almaktir. 2
1.2.2. Ucretleme ilkeleri

Ucretleme de izlenmesi gereken ilkeler 6zet olarak soyle siralanabilir:
1.2.2.1. Esidik Ilkesi

Yapilan igin ve igi yapan ig gorenin kapasitesi saptanarak “esit ige esit Ucret”
uygulanmaktadn. Bu eylem, ige gore licret ilkesini amaglar ve gesitli isler arasinda
iicretlerin ahenkli olmasim hedef tutar. Bununla birlikte bir kaynakta belirtildigi
gibi esitlik ilkesini saglamak zannedildigi gibi kolay olmayip, esit olmayan bir
iicretleme s6z konusu ise bu licreti  azaltmak yeni sosyal gerilimlere yol
agabilmektedir.'?
1.2.2.2. Dengeli Ucret Ilkesi

Ucret is gorenin yasam diizeyini yiikseltecek kadar doyurucu §e isletmenin
maliyetlerini agin dlgtide arttirmayacak kadar ol¢iili ve dengeli olmalidir.
1.2.2.3. Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma ilkesi

Is goren cahstif1 isletmede kendisine verilen ticretin piyasa iicretleriyle
esdeger oldugunu bilmek ister. Is goren piyasa iicretinin altinda caligtyorsa diger
isletmelere gegmek icin firsat kollar. Igletme ise bu gibi durumlarda yeni is géren

bulma ve segme sorunlariyla kars: kargiya gelir.'

12 Marshall, H.D. NJ, Collektive Bargaining, Random House, s.120, New York, 1971
13 sabuncuogly, Zeyvat, a.g.e, 5. 211 '
14 Kogel, Tamer, a.g.e. 5.45
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1.2.2.4. Yiikselmeyle Ucret Artini Saglama Ilkesi

Normal kosullarda bir ig géren bir iist gbreve gegerken bu yeni gorevinde
aldig ticret eski gorevinden daha yiiksek olmalidir. Bir bagka anlatimia, bir ast bir
istiinden daha yiiksek licret almamalidir. Aksi halde ticretin yikselmeyi 6zendirici
etkisi ortadan kalkar.
1.2.2.5.Biitiinliik Ilkesi

Isletmede beyaz yakalilar olarak bilinen ve daha gok diisiinsel emekierini
ortaya koyanlar ile mavi yakalilar olarak bilinen ve bedensel emeklerini isletmeye
getirenler arasinda icret agisindan bir sinif farkhlifs olusturmadan isletmede calisan
tiim elemanlar1 kapsamina alan bir iicret politikas: 1zlenmelidir.”
1.2.2.6. Nesnellik Ilkesi

Isletmede herhangi bir duygusal nedenle (akrabalik ya da digmanlik
duygulan gibi) iy gorene verilecek Ucrette artma ya da azalmalara kaymamali,
objektif olarak herkese hak etti§i olgiide higbir kayincilia ve huzursuziuga yol
agmaksizin iicret verilmelidir.*® ‘
1.2.2.7. Esneklik Ilkesi

Isletmenin icret politikas: ve iicret programimin yapisi, degisen cevre
kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.
1.2.2.8. Aciklik Tlkesi

Uygulanan ticret diizeni igletmede bulunan her i goren tarafindan kolayca
anlagilir nitelikte ve agiklikta olmalidir. Bu amagla ticretleme konusunda tiim is

gorenlere ige girdigi andan baglamak iizere ayrintil bilgi verilmelidir.!”

15 Sabuncuoglu, Zeyyat, a.g.e, s. 215
16 Zaim, Sabahattin, a.g.e, s. 201
'” Onis and Leukart, Job Evaluation, s. 78, Newyork, 1954
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iKiNCi BOLUM

2. UCRETLERIN OLUSUMUNU ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER VE

ADALETLI UCRET YAPISININ KURULMASI

2.1. UCRETLERIN OLUSUMUNU ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER

Ucretlerin olusumunu etkileyen isletme disi faktorlerden en onemli goriilen
li¢ tanesi; yasalar,sendikalar ve iggiicii pazaridir.’® Bunlarin diginda da baz: faktorler
s6z konusudur.
2.1.1. Yasalar

Ozellikle 1980°den sonra Tiirkiye’de iicret olusumunu etkileyen en énemli -
yasal diizenleme Yiiksek Hakem Kurulu olmustur. Yiksek Hakem Kurulu her ne
kadar kamu kesiminde galigan ig¢i statiisiindeki personelin iicretlerini diizenlemekte
ise Ozel sektor isletmeleri de gogunlukla YHK’nun yapmus oldugu artiglan goz
oniine alarak diizenlemelerde bulunmaktadir. 1990’dan sonra asamali olarak Toplu
Pazarlik ve Sozlesmelere dayali licretleme uygulamalarina gecilmistir. Ayrnica,
hikimetler de her yil saptadiklari asgari ticret diizeyleriyle de niteliksiz ve
deneyimsiz personelin iicretlerinin belirlenmesinde yol gosterici olmaktadir.
2.1.2. Sendikalar

Ucret diizeyinin belirlenmesinde 6zellikle sendikali personel ¢aligtiran
kuruluglarda sendikalarin ¢ok 6nemli bir roli vardir.Bu rol yalniz toplu pazarlik
yoluyla ticret artislanim saglamak degil aym1 zamanda is analizi, i§ degerlemesi licret
aragtirmalan gibi agamalarda da gegerlidir. Sendikalarin genellikle i§ degerlemesine
kars: olduklan sdylenemez. Ancak, iy deferlemesi konusunda sendikalarin goriisiinii

almayan isletmeler sikintilarla karsilagmaktadir. Aymi bigimde isletmeler

8Artan, Sinan, a.g.e, 5.49
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sendikalarin onayr olmadan {icret diizeyini ayarlayamamaktadirlar. Ozellikle
ilkemizde sendikalarin en 6nemli iglevi iicretler konusunda olmaktadir. Sendikali
isgilerin sendikal: olmayanlara kiyasla daha yiiksek iicret aldiklan bilinmektedir."
2.1.3. Isgiicii Pazan

Isgiici pazan isletmelerdeki iicret diizeylerini gesitli yonlerden etkile-
mektedir. Isgilicti piyasasinda talebin az, arzin ¢ok oldugu durumlarda ticretler goreli
de olsa diisik kalmaktadir. Isgiicii piyasasinda isgiiciine talep arttifinda ve isgiict
arzimin azaldifi durumlarda ise iicretler belirli bir artiy gostermektedir. Genellikle
nitelikli ve az bulunan profesyonel yonetici ve teknik elemanlarin iicretleri diger
cabisanlara kiyasla daha yiiksek olmaktadir. Niteliksiz elemanlann ¢ok oldugu
durumlarda bu tip personele oddenen iicretler alt diizeye inmektedir. Isgiicii piyasas:
bu ozelliklei nedeniyle ucret diizeyinin  belirlenmesinde Gnemli bir rol
oynamaktadir. Ucret yapilanm kurmaya calisan isletmeler genellikle isgiicii
piyasasini incelemekte ve ona gore kararlar almaktadiriar. Bu agidan igletmeler ya
kendileriyle aym is kolunda olan igletmelerde 6denen iicretlere bakmakta ya da
benzer is kollarindaki iicretleri temel almaktadirlar.®
2.1.4. Orgiit ve Ucret Politikalan

Her orgitiin bigimsel veya gayri resmi olarak belirleyip izledii bir ticret
politikasi vardir. Bu politikalar, igletmenin 6zellikle hangi diizeyde iicret 6deyecegini
belirler.
1.Yiiksek Ucret Politikasi:Piyasa ortalamas: iizerinde iicret odemeyi Gngoren

politika uygulamas: kolay ancak vazgegilmesi zor bir politikadir.

1° Sabuncuoplu, Zeyyat, a.g.e, s. 42
% Ataay, Aytekin, age, s.237-238
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2.Esit Ucret Politikas: Rakip isletmelerie asafn yukan aym seviyede tcret
verilmesini 6ngoriir, en yaygin olamdur.
3.Diisiik Ucret Politikas:: Finansal zorlukla, nitelikli isgiicii talep etmenin pahalilif
nedeniyle benimsenen ve 6zellikle igsizlifin yiiksek oldugu durumlarda daha ¢ok
uygulanabilen piyasa ortalamasinin altinda iicret vermeyi 6ngéren politikadir.
2.1.5. Is Degeleme

Isletmede mevcut islerin nispi onemi, gigligl, kisaca “degeri” bunlan
iistlenen i gorenlerin ficretleri iizerinde son derece Onemlidir. Isletme igi Gicret
 esitligini saglamada “is degerleme” 6nemli bir isleve sahiptir. Mevcut islerin degeri
baslica su yontemlerle belirlenmektedir.*!
1.Siralama ( Ranking ) Metodu
Islerin tek bir genel faktére gore en onemliden az 6nemliye dogru siralanmasim
igeren, basit, kolay uygulanir, kiigiik igletmelere uygun bir yontemdir.
2.Smiflama Yoéntemi

Belli olgiilere gore is grup ve siniflarinin olugturulmas: ve iglerin en uygun
gruplara dagitilmasini igeren bir degerleme yontemidir.
3. Faktor Karsilagtirma Yontemi

Genelde 5 is faktoriine gore iglerin ayr ayrn 6nem sirasina konmasiyla elde
edilen i§ faktor sirasiyla, her bir isin iicretini faktorlere gore dagittiktan sonra elde
edilen Ucret swrasinin uyumlastinimasiyla elde edilen “ Faktér Kargilastirma
Olgegi”ne anahtar iglerin ilgili yerlere yerlestirilmesiyle elde edilir.

Diger islerin de yerlestirilmesi suretiyle iglerin 6nem sirasini saptamaya
yarayan bir yOntemdir. Gergeklestirilmesi ve uygulanmasi uzmanlik gerektirir,

sayisal bir yontemdir.

2 Tosun, Kemal, Sevk ve Idare, s. 45, Istanbul, 1965

14



4. Puan Yontemi

Degerlenecek igler igin faktoér ve alt faktorlerin belirlenmesi, faktorlerin de
derecelere ayrilmasi, sonra ise faktorler ile alt faktérlere ve derecelere puan degeri
verilmesi ile elde edilen 6lgege gore her bir isin puan degerinin ( 6nemini gdsterir)
saptanmasini igeren, bir sayisal yontemdir. Dogru sonug vermesi ve uygulanmasinin
nispeten kolaylig1 nedeniyle yaygin bir kullanim alanm1 bulmugtur.
2.1.6. isgbren Ozellikleri ve Performans:

Diger faktorler yaminda i goérenin kendisi de ucretin belirlenmesinde
onemlidir. Is gorenle ilgili agagidaki ozellikler ticretlemede etkilidir:**
1. Performans: Ozellikle performansa dayal iicret sistemlerinde énemli bir fak-
tordiir. -
2. Kidem: Bir ig, boliim ve sirkette is gorenin ¢aligti1 siire, licretinde dikkate alinan
bir faktordiir.
3. Deneyim:Ucret planlarinda genellikle genel is tecriibesi de iicret farkhilagti-
rilmasina yol agan etmenlerdendir.
4. Orgiite iiyelik: Is goren bazi iicret kalemlerini sirf 6rgiit mensubu olmak dola-
yisiyla elde eder.
5. Potansiyel: Isletmeler bazi i gorenlere potansiyaline gore iicret verebilir.
6. Sans: “Dogru zamanda dogru yerde olmak” bazen kisinin iicretini olumlu, tersi ise
olumsuz etkileyebilir.
2.2. ADALETLi UCRET YAPISININ KURULMASI

Ucretleme de esitlik, baska bir deyisle esit ise esit tcret ilkesinin
uygulanabilmesi Oncelikle adaletli bir {icret yapisinin kurulmas: ile olanakhdir.

Adaletli Gicret yapisi,tiim personele ustlendigi isin degerine gore iicret 6denmesini

%2 Artan, Sinan, a.g.e, 5. 110
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saglayan tcret dizenidir. Adaletli dcret yapismin kurulmasinda su etkenlerin
gerceklesmesi zorunludur:?
1. I5 analizlerine dayah is degerlemesi
2. Is smflandinimas:
3. Orgiitiin ticret egrilerinin incelenmesi
4. Piyasa lcret ayarlanmast
5. Ucret diizeltmeleri
6. Islerin Gicretlendirilmesi.
2.2.1 Orgiitsel Ucret Egrileri

“Ucret egrisi, islerin goreceli degerleri ile islere Odenen iicret miktan
arasindaki iligkiyi personele Odenen {cretin veya lcretlerin ortalamasinin
bulunmastyla ¢izilebilir. Bunun igin iglerin sira, sinif, puanlarinin goreceli degerleni
X ekseninde, iicretler ise Y ekseninde gosterilerek her isin defer ve licretlerinin

kesigim noktalari bulunur. Boylece diyagram elde edilir.

e
Ucretler
120.000
80.000
60.000
40.000 0 100 200 300 400 500 600 700
Puanlar

Sekil:1: Ucret dagihm Grafigi

Kaynak: Talas, Cahit, Sosyal Ekonomi, 2.Cilt, Ankara Univ.S.B.F Yay. 5.43,
Ankara, 1972

2Larry, Resissman, Wages United States, HR Magazine, Aug. 1995, s. 200



Orgiit igi ticret egrileri gesitli yontemlerle gizilir,bunlar ise:**
1. Yaklagik Yontemler
2. Gbz Karan Serbest Cizim
3. Istatistik Yontem.
2.2.1.1. Yaklasik Yontem

En basit ticret efrisi ¢izim yontemidir. Bu yontemde ya en disiik tcretli isi
gosteren nokta ( en diigiikk y degeri ) ile en yitksek Ucretli igi gosteren ( en biylk y
degeri ) nokta birlestirilerek ya da en diisiik puanl isi gosteren (en disiik x degeri )
ile en yiiksek puam gosteren ( en biyiik x degeri ) nokta birlestirilerek iicret dogrusu
elde edilir. Bu yontemin basit olmasinin yam: swra her zaman olumlu sonuglar
vermeyebilir. Ornegin gizilen dogru dagilim diyagramina uymadi zaman degisiklik

yapilmasi gereklidir.

Ucretler
120.000

100.000
80.000
60.000
40.000

20.000
0 100 200 300 400 500 600 700 Puanlar

Sekil.2: Yaklagik Yontemle ticret dogrusu
Kaynak: Talas, Cahit, a.g.e, s. 47
2.2.1.2. Goz Karan Serbest Cizim Yontemi
Bu yodntemde, iicret dafilimindaki noktalarin dagilimini en iyi bigimde

gosterebilen dogru veya egri, goz karan ile serbest¢e ¢izilmektedir. Bu yontemin

**pete. A. W. Smith, Compensation Management, 5.120, Jul-Aug, 1992
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uygulanabilir olmas: i¢in dagilim diyagramindaki noktalarin diizenli (homojen) artis
kaydeden bir gekil gostermesi gerekir. Kolay ve basit olugu nedeniyle ¢ok uygulanan
bir yontemdir. Noktalarin birbirlerine goére konumuna dikkat edilerek goz ile
kestirme yapilir ve boylece noktalari en iyi temsil eden dogru ya da egri ¢izilebilir.

Puanlar

7000

100 200 300 400 500 600 700 800 9GJ

Sekil.3: Goz karan serbest ¢izim Ucretler
. Kaynak: Talas, Cahit, a.g.e, s. 48
2.2.1.3. Istatistik Yontem

Istatistik yontem, ticret egrisinin ¢iziminde en dogru sonug veren yontemdir.
Ucret egrisinin ¢izilmesinde kullamlan baglica istatistik yontemler, en kiigiik kareler
yontemi ile regrasyon yontemidir. Her iki ydntemde gergekte aym: sonucu
vermektedir. Istatistik yontemde, isin iicreti ile puam arasinda, Y islerin ticretlerini,
X islerin puanlarini ve A sabit ve b regrasyon katsayisim1 gostermek lizere, Y=A+bX
esitlifindeki A ve b degerleri bulunarak, dogrunun denklemi bulunur ve dogru ¢izilir.
Yontemde, kosul olarak siirekli degiskenler yoniinden dogrusal veya egrisel iligki
incelendifinden, puanlama yontemiyle yapilan i deSerleme sonucu elde edilen
puanlar kullamimas: daha iyi sonuglar verir. Ozellikle simiflama yontemiyle yapilan
iy degerlemesi sonucunda elde edilen veriler bu yontemde kullamimamalidir.
Puanlama yontemi kullanilarak yapilan iy degerlemesinde isler degerlenmis ve

puanlann hesaplanmigtir. Daha sonra bu iglerin Ucretleri arastirilmig ve regrasyon
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yontemiyle iglerin iicretleri ile puanlan arasindaki dogrusal esitligi gosteren denklem
bilgisayar aracilifiyla bulunmustur.?
2.2.2. Piyasa Ucret Arastirmas

Islerin goreceli onemleri belirlendikten sonra islere odenecek icretlerin
belirlenmesine gegilir. Ucret miktanm belirlemede kullamilan verilerin bir kismu,
piyasa iicret aragtirmasi ile elde edilir. Piyasa iicret aragtirmasi, belirli cografi
boélgede belirli igler igin 6denen iicretlerle ilgili olarak sistematik bilgi toplama
siirecidir. Piyasa licret aragtirmasi ile, benzer 6zelliklere sahip orgiitlerde iglere
6denen ucretler ve ticret dig1 6demeler ile ilgili bilgiler, goriisme, anket ve yazisma
ile toplamir. Bu caliymamn amiaci, Orgiitiin toplumsal bazda iicret adaletini
gerceklestirmesidir. Ucretleme de temel ilkelerden birisi esitlik ilkesidir. Orgiit
icinde, Gcret adaleti, is degerlemesiyle saglanirken, orgiit dig1 Gicret adaleti de piyasa
iicret aragtirmastyla gergeklesir.

Bagka bir anlatimla, i§ deerlemesi i¢in igerigindeki farkhliklara dayal olarak
tcret farklibklarini ortaya koyarken, piyasa licret arastirmasi yonetime kendi uicret
yapisinin endiistrideki diger orgiitlerin iicret yapilanyla uyumlulugu ve rekabet
edebilirligi hakkinda bilgi saglar. Toplumsal bazda licret adaletinin saglanmasi, 6r-
giite emek piyasasinda rekabet edebilme, nitelikli personel saflama, personeli iste
tutma, gidileme ve verimliligi artirmada yardime: olur. Diger yandan, piyasa iicret
aragtirmasi, toplu sozlesme goriismelerinde gerekli olmamakla birlikte, daha kolay
bir anlagma saglanmasin1 olduk¢a kolaylagtirmaktadir. Piyasa {icret aragtirmasinin
temel amact; 6rgit i¢i licret yapisinin olusturulmasi igin temel verileri saglamaktir.
Aragtirma sonucu elde edilen verilerin analiz edilmesi ile piyasada hakim tcretler

hakkinda sonuglar ¢ikarilir. Cesitli 6rgitlerden toplanan verilerin ortalamas: veya

% Ataay, Aytekin, a.g.e, s. 120
% Olug, Mehmet, a.g.e, s. 98-99
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asin ug degerler varsa ortancas: dikkate alinarak, piyasa uicretleri belirlenir ve yasal,
ekonomik sartlar ile 6rgitiin hedefleri ve ticret politikas: dogrultusunda tcretlerde

diizeltme yapilarak grafik iizerinde islenir ve piyasa iicret egrisi ¢izilir.

Puanlar
5000
4000
3000
2000
1000 -

100 200 300 400 500 600 700 Tcretler

Sekil.4: Piyasa licret egrisi
Kaynak: Eren, Erol, isletmelerde insangiicii Planlamasi, A 1. T.i.A, 5.75, Ankara 1976

2.2.3. Islerin iicretlenmesi

Isletmenin diizeltilmis ticret egrisi elde edildikten sonra, islerin Gicretlerini
saptanmasina gegilir. Burada 6ncelikle, islerin ayri ayn mu GcretleneceZine
(bireysel-tekil tcretleme ) ya da toplu olarak mi, tcretlendirilecegi karsilagtinilir.
Bireysel Ucretleme: Bu uygulamada her isin sira ve puamindan yeni iicret dogrusuna
dikmeler gikilarak Y eksenindeki karsihid, isin iicreti olarak alimir. Ornegin Sekil. 5
incelendiginde, 200 puanlik B simifinda yer alan bir igin saat ticretinin 3000, 300

puanlik C sinifinda yer alan diger bir isin saat ticretinin 4000 oldugu goriilir. %’

7 Ataay, Aytekin, age, s. 197
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Puan
5000
4000
3000

2000
1000 0100200 300 400500 600 700 Ucret

Sekil.S: Bireysel iicretleme grafigi
Kaynak: Ataay, Aytekin, a.g.e, s. 198

2.2.4.Ucret Diizeltmeleri

Islerin Gicretlenmesine gegmeden 6nce yapilmas: gereken son iglem, drgiitiin
iicret verileri ile piyasa licret aragtirmas: sonucu toplanan verilerin kargilagtiriimasi
ve analiz edilmesidir. Orgiit dis: ticret adaletinin sajlanmasi agisindan bu
karsilagtirma bityiik 6nem tasimaktadir. Orgiitiin icret verileri ve piyasa icret
aragtirmalaniyla elde edilen iicret verileri kargilagtinlarak benzerlikler ve ayriliklar
saptamir. Bu kargilagtirma ve analizler tamamlandiktan sonra orgitiin Ucret
politikalan gesitli yonlerden incelenir.

Ucret karsilastirmalarinda igletmenin icret egrisi aym grafikle gosterilmesi
ticret farkhlik ve benzerliklerinin gériilmesi agisindan yararl olabilir. Orgiitiin piyasa
tcretleri ustinde bir cret 6deyerek endistride onder olma istefi veya piyasa
licretlerine denk iicret 6deme politikalari, Orgltiin mali kaynaklan ve endiistri
icindeki afirh@ ve giicti arastitlmalidir. Utcret politikalarimin bigimlendirilmesinde
orgiitler igin uygulanabilir hazir kurallar bulunmamaktadir. Ciinki Orgitlerin

karsilastiklar1 sorunlar bir dereceye kadar birbirinden farkhdir. Bazi orgiitlerde iyi
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kurulacak yeni (icret yapisinin uygulanmasinda bagan sansini artinr.Ana (kok)
ucretler ve Ucret eklentileri bolge ve endiistride uygulanan Ucretlere yaklagik
olmalidir. Egit ise esit ticret 6denmesi ilkesi benimsenmelidir. Bireysel Gicretten gok
aralikli Gicret saptanmas: yollan aragtiriimahdir.

Orgiitiin  ficret politikalan 1s1finda nitelikli personel saglama, kendi
personelini elde tutma maliyetler, sendika ile yapilacak toplu sozlesmeler gibi
etkenleri dikkatli analizden gegirdikten sonra ticret egrilerinde gerekli dizeltmeler

yapilir. Bu degisiklikier sonucunda 6rgitiin diizeltilmis iicret egrisi gizilir.?®

Ucretier
120.000

100.000
80.000
60.000
40.000
20.000

100 200 300 400 500 60C 700 Puanlar

Sekil.6: Kargilastinims ticretler
Kaynak: Eren, Erol, a.g.e, 5. 108

% Zaim, Sabahattin, a.g.e, 5.123
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Ucretler
120.000

1060.000
80.000
60.000

40.000
100 200 300 400 500 600
20.000 Puanlar

Sekil.7: Diizeltilmis Ucretler
. Kaynak:Eren, Erol, a.g.e, s. 110

2.2.5. Ucret Maas Aragtirmalan

Biitiin is degerlendirme teknikleri, mesleklerin o i§ ile ilgili degerlerine
dayanan bir basamaklandirma ile neticelenir. Bu ise i¢ dengeyi olusturur. Buna gore
daha degerli olan islere daha yiiksek 6deme yapilacaktir. Fakat bu 6deme ne
miktarda olmalidir, ve dig dengeyi olusturan nedir. Isgiye 6denecek adil bir iicretin
bedelini belirlemek i¢in, ¢ogu firmalar iicret ve maag aragtirmalanni kullamrlar.

Bu aragtirmalar ile aym sektérdeki igverenlerin spesifik anahtar mesleklere ne
miktarda 6deme yaptiklar: belirlenir.? Isci sahas: ( sektorii) ise igverenin kabul ettigi
isci sayisimn belirledigi alandir. Genelde bu alan igverenden ise gelip gitme mesafesi
olarak saptamir. Buna ragmen bazi firmalar, baz: galiganlar igin lke sinirlan disina
uzanabilen bir ig¢i sahasinda rekabete mecburdurlar. Mesela biyiik bir tiniversitenin

isci sahasina hangi agidan baktifim inceleyelim. Is¢i sahamiz doldurmaya caligilan

 Pete, A.W. Smith, a.g.e, s. 124
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bir profesér i¢in kullamyor isek is¢i sahamiz biitin dinya gapindadir.®® Maas ve
{icret arastirmalan, analizcinin deferlendirme basamaklarini olusturmas: igin temel
unsurdur. Cok hizli de@isim gegiren istihdam sahalarinda bu aragtirmalar kullanim
dis: olabilir. Fakat bazilarina ihtiya¢ vardir. Cogu yerlerde is bulma kurumlan da bu
bilgileri igverenler igin toplariar. Bu bilgiler siklikla derleniyorsa deferlendirme
analizleri i¢in kullanilabilir.

Bagka bir kaynak da ortak firmalan aragtiran igveren kuruluglan olabilir.
Isveren kuruluslan icin diger bir kaynakta, profesyonel kuruluslar ok 6zel meslekler
icin tek deferlendirme kayna@i olabilir. Biitiin bu aragtrmalarin ortak ozelligi
kiyaslanabilirliktir. Aragtirmacilar her zaman arastirmalarinda raporladiklar
mesleklerin eslenebilirliinden emin olamazlar. Is bagliklannin eslestirilmesi yanls
yonlendirilmis olabilir.*'

Aym bashik grubu icindeki meslekler federal (iilke) ,eyalet ve kurumlar
bazindaki mesiek tammlamalan farkli yorumlanabilir. Yayinlanan arastirmalann
birgogunun “Mesleksel Basliklar S6zligi’ne”( Dictionary of Occupational Titles-
D.O.T ) tabi olmasindan beri, tammlamalar kargilagtinilabilir hale gelmigtir. Bu
aragtirmalarda ki merkezi paradoks ise, sektordeki diger firmalann 6dedikleri ticrete
gore hareket etmeleridir. Herhangi birisinde olugan fiyat artiginin digerleri tarafindan
belirlenip 6deme planlarim etkilemesi miimkiindiir. Bu degisiklikler ise yeni

paradokslar ve fiyat degisikliklerini ortaya gikarabilir.*?

B, Werter, William Jr. And Kert Davis, Human Resources And Personnel Management,s.423,
1995

3! Cubuk, Ali, Ucret ve Ucret Hakkimin Korunmas, s. 66, Ankara, 1970

*2B. Werther, William Jr. And Kert, Davis, age, s. 424
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3. UCRET SISTEMLERI UCRET DUZENLERI VE DIGER ILGILI
KONULAR

3.1. Ucret Sistemleri
Yazarlar, ticret sistemlerini gesitli sekilde siniflandirmalara tabi tutmusliardir.
Bu siniflandirmalara iligkin birka¢ 6rnek verelim. Bir siniflandirma seklinde Gceret
sistemleri §oyle gruplandinlabilir :**
1. Zamana Gore Ucret Sistemleri: Uygulamada bu yontemin gesitli sekillerine
rastlamir (Olgliii zamana gore licret, dogrudan dogruya zamana gore iicret).
2.Parga bagina ticret sistemleri
(Taylor Sistemi, Merrick Sistemi)
3. Halsey ve benzeri ticret sistemleri
(Halsey sistemi, Mannit sistemi, Bedeaux sistemi)
4 Emerson ve benzeri ticret sistemleri
(Emerson sitemi, Rowan sistemi)
5.Gantt Ucret sistemi
Bagka bir siniflandirma geklinde ise iicret sistemleri Ana Baz licret sistemleri ve
Ozendirici Ucret sistemleri diye ikiye ayrilmaktadir.
3.1.1. Ana Baz Ucret Sistemleri
Anabaz licret sistemlerini ige ayirmak mimkiindir.
1.Zamana gore iicret,
2.Par¢a bagina iicret,

3. Gotliri tcret,

* Ataay, Aytekin, a.g.e, s. 124
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Bu birinci grupta yer alan ana, yani baz iicret sitemleri diger biitiin sitemlerin
temelini olusturmaktadir.
3.1.2. Ozendirici Ucret Sistemleri
Baslicalari sunlardir:*
L. Halsey sistemi
2. Rowan sistemi
3. York sistemi
4. Taylor sistemi
5. Emerson sistemi
6. Gantt sistemi
7. Michelin sistemi
8. Bedeaux sistemi ve digerleri.
Bu ikinci grubu olugturan saydiimiz ticret sistemleri is¢inin verimliligini 6zendirme
amacini gider. Bu iicret sistemleri gesitli Glkelerdeki birgok sanayi kollarinda
uygulanmaktadir.
3.1.1. Ana Baz Ucret Sistemleri
3.1.1.1. Zamana Géore Ucret Sistemi

Bu sistemde zaman unsuru en ¢énemli roli oynar. Unutulmamalidir ki,zaman
unsuru ileride gorecegimiz bazi licret sistemlerinde de Onemli olacaktir. Fakat
burada ki zaman unsuru sudur: Is¢i, saat bagina, giindelik, hafialik, aylik olarak
onceden saptanan belirli bir iicret alir. Bu sistemde iicret daima sabit kalir. Eger,
is¢inin verimi artarsa o vakit igveren bu artiy nedeniyle bir avantaj, menfaat saglar.

Fakat is¢i bu menfaatten higbir zaman yararlanamaz. >’

**Yalcintas, Nevzat, Ucretler ve Emek Arz, s. 72, Istanbul, 1965 ‘
35 Yalgm, Selcuk, Personel Yonetimi, I.Univ. igletme Fak. Yay. s. 123, istanbul, 1986
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Bu tcret sistemi ekseriya su durumlarda kullamilir. Isciden gesitli islerin
yapilmas: istendii zaman, siirat yerine daha ¢ok 6zen ve dikkat isteyen islerde
(6rnegin, saat, radyo televizyon endiistrisi) I¢inin gérevinin igyerinde yalmz hazir
bulunmaktan ibaret oldugu durumlarda (denetim, bekgilik gibi iglerde). Zamana gore
iicret sistemi, licret sistemlerinin en eski seklini olusturur. Hesaplanmasi ve
uygulanmas: higbir giighik gostermez.*

Bu icret sisteminin dogmasina, eskiden isginin tek bir igte degil, gesitli
islerde kullamlmas: neden olmustur. Aslinda, sinai devrim sonucunda seri halinde
iiretim gelistikten sonra igciler arasinda bir is boliimii ve kiigiik capta da olsa bir
uzmaniagma ortaya ¢ikmigtir. Bu {icret sistemi, verim ve liretimin artmasina aygun
degildir. Bu nedenle, 6zelikle ¢ok sayida vasifl iggiye gerek seri halinde iiretimde iki
taraf icin de (iggi-patron igin) yararli olamamistir. Caliskan, tembel, liyakatli ile
liyakatsiz iggiler arasinda bir ayirim yapmayan, bunlara aym icreti 6deyen bu sistem
halen gesitli iilkelerde kullamlmaktadir.®’

3.1.1.2. Parca Basina Ucret Sistemi

Bu sistemde, Ucret herhangi bir igin yapilmas: i¢in gegerli zamana pek

bakilmaksizin sadece Uretilen parca miktarina goére hesaplanir. Parga bagina lcret

belirlenmesinde parcanin iiretimi igin harcanan zaman bir rol oynamamakla beraber, bu
sistem zamana gore iicret sisteminden ilke olarak farklidir. Zira, burada ig¢i harcadigi
zamana gore degil, Urettidi parca sayisina gore tcret alir. Bu sistemin bir 6zelligi vardr;
Parga bagina ticret ancak her tiir élgiilebilen islere uygulanabilir. Is¢i bakimindan
kazamlacak ucret tutan Uretilen parca ya da is birimi ile orantili olarak artar ya da azalir.

Is¢i ne olursa olsun, iretecedi parca sayisi iizerinden icret alacafim bildii icin

3 Olug, Mehmet, a.g.e, s. 78
%" Bing6l, Dursun, a.g.e, s. 155
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kendisini bir dereceye kadar giivencede hisseder. Bununla beraber bazi sakincalan da
vardir.

Uretimdeki fazla siirat, liretilen mallarin kalitesini digiiriir. Isci bu gekilde
caliyma zorunlulugunda kaldifi ve isinde gereken Gzeni gosteremedigi igin bir
memnuniyetsizlik duyar. Is¢i fazla iicret almak arzusu ile fazla calisacag: igin
bedenen gabuk yipramr. Is kazalarinin artmasina neden olur, hatta igin bir bolimiini
miimkiinse evine gotiiriir ve dinlenmesinden bile fedakarlik yapar. Iy siirati, becerikli
iscinin verimi lizerinden tespit edildikten ve buna aligildiktan sonra ig¢i, patronun
licret miktarini kendi aleyhine olarak ayarlamasindan kaygi duyar.
3.1.1.3. Gétiirii Ucret Sistemi

Bu sistemde isgi belirli bir zamanda 6nceden saptanan bir isi yapmay:
taahhiit eder. Ucret de bu zaman iizerinden hesap edilir. Eger tiretim, bu 6énceden
belirlenen diizeye ulasamaz ise, ig¢inin iicreti kisihir. Buna kargilik tiretim belirlenen
dizeyi astiginda, isgiye higbir fazla ek iicret 6denmez. Gorildagu gibi, bu sistemde,
zamana gore licret sistemine gore patronun lehine bir durum vardir. Cunkii iggi
taahhiit ettigi isi zamaninda bitiremez ise, patron igginin lcretini azaltmak hakkina
sahip olmaktadir.*®
3.1.2. Ozendirici Ucret Sistemleri

Ozendirici ticret sistemleri deyimi, genellikle iicretlerin ya dogrudan dogruya,
ya da dolayl1 olarak verimlilik standartlarina ya da isletmenin kérlilik durumuna
baglandif1 durumlarda kullamlir. Bazi 6zendirici planlar ticretleri kisilerin verimine,
bazilan gruplann verimine ve diger bazilant da biitiin 6rgiitiin, yani igletmenin
karhlik verimine baglar. Genellikle, bu 6zendirici planlarin hedefi 6rgiitiin amacina

ulagsmada katkida bulunabilmek igin parasal 6zendirme yolu ile, baz Ucret ve

3 Yalgmn, Selguk, a.g.e, s. 205
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maaglann istiinde ve 6tesinde, personelin motivasyonunu arttirmaktadir. Is piyasas:
rekabeti ve asgari Uicrete iligkin yasalar da, cesitli nedenlerde iiretimdeki islere
uygulanan hemen hemen biitiin bireysel ve grup Ozendirici planlar1 saat basina
odenecek bir baz iicreti garanti eder. Ozendirici sistemlerle birlikte bu baz iicret
miktarlar: daha ¢ok is analizi, i§ deerlemesi ve licret ve maas aragtirmalan yolu ile
belirienir.
3.1.3. Dolayh Ucret Odeme Sistemleri

Dolayl: ticret parasal olarak 6denen iicret digindaki tiim kolayliklar1 (6diilleri)
belli etmektedir. Her ne kadar parasal olarak personelin eline gecmese de zaman
‘zaman 6nemli bir rekabet avantaji olusturmaktadir. Soéyle ki iicret dizeyleri ayni
olan iki Isletmeden biri digerine kiyasla daha ¢ok sosyal yardimda bulunuyorsa o
isletme daha nitelikli personeli ige cekebilmektedir. Dolayh iicretlemenin birgok tiirii
vardir. Bunlar isletmeden isletmeye degismektedir. En yaygin olam sunlardir:
1. Yakacak yardimi, lojman, hastalik izni, yemek, egitim masraflan
2. Cahigmayan es yardimi
3. Izinli giinlerde iicret ddemesi
4. Saglik sigortast
5. Hayat sigortasi
6. Cocuklann egitimi ile ilgili sigortalar
7. Emeklilik planiar
8. Bedava giyim, ulagim

9. Cocuklarin kres-anaokulu masraflari. ¥

39 Geylan, Ramazan, a.g.e, s. 265
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3.1.4. Akort Ucret Sistemleri

Parca bagina licret sistemi olarak ta tamimlayabildigimiz akort iicretler verime
bagli ucret tiirlerindendir Burada isin siiresi degil niceligi 6nemlidir.G6z Oniine
alinan birinci faktor iretim dizeyidir. S6yle ki Gicret gegen zamana gore degil, bu
zaman icinde fiilen dretilen birimlerin miktanina gore 6denir. Omegin akort ticreti TL

ise bunu asagidaki grafikte gosterebiliriz.

Ucret TL/Saat

?

900
800
700
600
500
400
300
200
100

. N

20 40 60 80 100 120 140 160 180
Birim bagina harcanan siire
Sekil.8 Akort iicret Sisteminde hak edilen ticret egrisi

Kaynak: Eren, Erol, a.g.e, s. 120

Bu Ornekten anlagilacag: gibi eger ig¢i bir birim tirini 60 dakikada degil de
30 dakikada yapabiliyorsa, saatte iki birim tireteceginden saatte 500 TL. degil fakat
1000 TL. gelir saglamis olur. Aksine bir birimi iki saatte iiretmis ise saatte 250 TL.
gelir elde edecektir. Anlagilacag: iizere belli bir siire iginde ne kadar fazla iiretirse o

kadar fazla gelir salama imkani vardir.
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1. Akort Ucret Sisteminin Temel Esaslari
Akort ucret hesaplanmas: iki faktoriin belirienmesine dayamr.*’ Normal
verimi belirlersek verim derecesini buna gore saptayabiliriz. Normal verime 100
dersek, verim derecesi bunun ya altinda ya da ustiindedir.
Buna gore;
Verim derecesi=Gergeklesen verim *100 olacaktir.
Normal verim

Buna %20 akort zammu eklendiginde bize akort ticreti verir.

- Akort ticret hesaplamalarina temel diger bir faktor zaman 6lgiimadiir. Bir isin
yapilmasi igin harcanan normal siireyi saptamamiz gerekir.

Normal siire=Gerceklenen zaman *verim derecesi

100

Bir igin yapilmas: igin gerekli normal siirenin kapsamina igin hazirlik siiresi,
gerekli dinlenme ve bazi gereksinimleri giderme igin ig¢inin harcayacad: siireler de
dahildir. Saatlik akort Ucretinin 60’a boliinmesi ‘’dakika akort iicretini’’ akort
faktoriinii verir.*'
2. Cesitli Hesaplama Yontemleri

Akort ucret sistemi gesitli hesaplama big¢imine gore bazi tirlere ayrlir.
Ornegin zaman akordu, par¢a akordu, grup akordu, birey akordu gibi. Ancak
hepsinde hesaplamalarin dayandifi faktorler aymidir. Akort iicretler hesaplanirken
normal bir ig¢inin, normal ¢aliyma kosullar: altinda, normal bir ¢aliyma temposu
icinde o isi ne kadar siirede yaptifim 6lgmek ve verim derecesini saptamak gerektigi
daha once belirtilmisti. Bir i§ igin gerekli zaman objektif olarak 6l¢iimii mimkindiir

(zaman etiidii ile) Ancak verim derecesi ¢ok sayida etmenin etkisi altinda olusur. Bu

“* Budak, Goniil ve Digerleri, Personel Yonetimi, s. 230, Izmir, 1993
“! Artan, Sinan, age, s.137
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bakimdan 6lgiimi zordur. Sekil 9°da garanti edilmig asgari iicret, akort iicret, iretim
(is) miktar iligkisi gosterilmigtir. Burada :

Ss: Standart liretim miktanm (sabit)

Ks: KOk-saat ticretini (sabit)

Gs: Garanti edilen asgari saat ticretini (sabit) gostermektedir.

Akort Ucret
A
Ks "/
/
Gs
Uretim
0 S A >

Sekil.9: Akort Ucret Sistemleri Sabitleri ve Parametreleri

Kaynak: Eren, Erol, a.g.e, s. 120

Akort sistemlerinin temel amaglarindan biriside, iiretimi artirarak, birim
basina maliyetlerin digurilmesidir. Maliyet disiisine katkida bulunan her isgi,
licret gelirini arttirma imkanina kavugacak demektir. Ancak bu iicret sisteminde
isciler fazla gelir saglamak amaciyla normalin Ustiinde bir ¢alisma hizini olanak
dahilinde araliksiz surdirmeye caligir. Bu da onlarin zaman esasina gore calisan
is¢ilere nazaran daha erken ve daha fazla yipranmalarina yol agar. Bu durumu
karsilamak tizere akort isgilere kok ticretlerinin % 15-20 oramnda bir ek 6deme
verilir. Buna “’akort zammi’’denir. Zamli kak iicretine ise ¢’ akort ticreti’*denir.

Akort tcreti sistemi i§ akiminin 6nceden bilindifi ve belli bigimde
tekrarlamal: islerde, birim uretim siresinin olgiilebildigi hallerde kolayca ve
rahathikla uygulanabilir. Akort ticret her iste ve her kosulda uygulanabilen bir icret
sistemi degildir. Isciyi daha fazla Giretmeye dogrudan 6zendirmesi ve uygulamasinin
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basit olmasi nedeniyle uygulama olanaginin oldugu ¢ofu yerde kullamimaktadir.
Asagida, bundan sonraki kisimlarda, akort sitemlerinin yararlari, sakincalan ve baz:
tiirleri sirastyla ele alinacaktir.

3.1.4.1. Akort Ucret Sisteminin Yararlan

1. Uretim artar

2. Verimlilik artar ve maliyet diiser

3. Standartlarin Gizerinde iiretecegi i¢in igcilerin geliri artar

4, Ba§ka Ozendirici lcret sistemlerine nazaran hesaplamasi daha kolaydir, kolay
anlagilir.

5. Birim tretim i¢inde iggilik maliyeti saglikhi bigimde Lcsaplanabilir

6. Sik1 bir nezaret ve uyany1 gerektirmez.

3.1.4.2. Akort Sisteminin Sakincalan

1. Is¢inin amac1 daha fazla tiretmek oldugundan, kalite disebilir,

2. Zaman esasina dayali licrete nazaran hesab: daha zordur. Akort iicret esasinin
konmas, ticret tarifelerinin hazirlanmasi genis olgiide 6n ¢aligmay: ve uzmanlik bilgi
ve deneyimi gerektirir.

3. Standartlarin saptanmast sirasinda diigiilen yanilgilar, daha sonra is kosullarinda
meydana gelen deSigmelerin yeteri kadar dikkate alinmamasi nedeniyle ficret tarifesi
ya dogru saptanamamugtir veya daha sonra bozulmugtur. Bu iki durumda is¢i isveren
iligkilerini bozucu etki eder.

4. Isciye ig verilmemesi, iiretimin digiiriilmesi, tiretimin durdurulmas: gibi hallerde

genellikle ortalama licret tizerinden isciye tazminat 6denmesi gerekir.*

“2 Seraslan, Nahit M., “Ders Notlar”, ITU, Miih.Fak. Boliimii Yaymlan, s. 107, Istanbul, 2000
“® Seraslan, Nahit. M, a.g.e,s. 103-107
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Uretimin belirli diizeyleri asmasi durumunda &denen primin hesaplan-
masinda birbirinden farkl olan cesitli yontemler kullanilir. Iste bu degisik yontemler
cesitli licret sistemlerinin dogugunda baslica rolii oynamustir.

3.1.5. Halsey Sistemi

Bu sistem Towne tarafindan 1887°de ortaya atilmig ve daha sonra Halsey
tarafindan geligtirilmigtir. Zamandan yapilan tasarrufa prim veren bu yonteme
“tasarruflanin dagitim  (tevzii) yontemi” de denir. Bu sistemde belirli bir isin
goriilmesi i¢in standart bir zaman tespit edilir. Eger ig¢i bu igi standart zaman iginde
yaparsa, saat bagina ya da giindelik olarak saptanmis olan normal baz iicretini alir.
Buna karsilik 1§ standart zamandan kisa bir zamanda yapilir ise, o durumda is¢i,
yukanda igaret ettifimiz baz licretini aldiktan bagka, tasarruf ettifi zamamn sabit bir
yiizdesine gore hesaplanmis bir de prim hak kazamr.*

Bu sistemde prim tasarruf edilmis olan zaman tizerinden hesaplanir. Yalnz ig¢i
tarafindan tasarruf edilmis olan zamamn tamami iggiye verilmez. Ancak tasarruf
edilen zaman is¢i ile patron arasinda %25 ile %50 oraninda bolugiiliir. Buna basit bir
ornek verelim: Eger is¢i 6 saatte yapilacak igi 4 saatte yapmig ise, once s6z konusu
igin gorilmesi igin saptanmis olan baz Ucreti alir. Bundan bagka tasarruf ettigi 2
saatin kargilig: olan iicretin %33’de prim olarak hak kazanir. Bylece ig¢inin iicreti:
Saat basina 800 TL. Gizerinden 3200+528=3728 TL olur.

Sistem gorildigi gibi basittir. Uygulamas: kiilfetsiz ve kolaydir. Isciler
tarafindan kolayca anlagiimaktadir. Isci alacagi primin ne tutacagim asag yukan
dogruca tahmin edebilmektedir. Yalniz bu sistemde igcilerin kabul edemedigi birkag
nokta vardir. Bunlar standart zamanlarin dar olarak saptanmas: ile ¢zellikle bu

standartlar Gzerinde saglanan tasarruflarin patronlarla paylasiimasidir. Fakat hig

“ Sabuncuogly, Zeyyat, a.g.e, s. 204
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kuskusuz, tasarruf edilen zamann iggiye 6dendifinde , patron standart zamam daha
da kisaltarak oldufunca az prim 6demek yoluna gidecektir. Bu da tamamen ig¢inin
aleyhine bir sonug¢ verir. Halbuki, Halsey sisteminde tasarruf edilen zaman
paylasildigi igin patron da bu tasarruftan yarar saglamakta ve boylece prim oranin ve
baz iicret miktarim indirmek geregini pek duymamaktadir.
3.1.6. Bedeaux Sistemi

Bedeaux sistemi de Halsey sistemine yaklagmaktadir. Bunun Halsey siste-
minden farki, yapilan tasarrufun bir kisminn iggilere ve diger kisminin da memur ve
hizmetlilere dagitilmasidir. Cogunlukla tasarrufun %751 iscilere, %25°i memur ve
yardimcr iggilere gitmektedir. Sistemin yarari, cesitli islerin ortak bir esasa
indirgenmesinin (icra edilmesinin) saglanmasidir. Bdylece biiro memuru ile
makinistin verimi karsilastirilabilir. Sistem, zaman aragtirmalarinin saghkli olarak
yapilmas: temeline dayamr. Bu konu tartigmalidir. Bunun uygulandig: isletmelerde
bile kazanglar (iicret) agik¢a ilan edildigi halde gene de grevier patlak vermistir.*®
3.1.7. Rowan Sistemi

Bu sistem 1901 wilinda Glaskow’da Halsey sisteminin bazi sakincalarim
ortadan kaldirmak amaci ile Rowan tarafindan ortaya atilmistir. Bu sistemde,digeri
gibi zamandan yapilan tasarruf temeline dayanir. Bu nedenle, bunda da belirli bir igin
yapilmas! igin standart bir zaman saptanmakta, buna baz iicreti ddenmekte ve bu
standart zaman lizerinden yapilan tasarruf igin de ayrica bir prim 6denmektedir. Prim
ig¢inin igin yapilmas: igin sarf ettigi fiili zamana rastlayan ticretin bir yiizdesi ( % )
olarak hesaplanmaktadir. Prim yiizdesi tasarruf edilen zamamin standart zamana
oranina esit olmaktadir. 800 TL. saat iicreti tizerinden 6 saatlik isi 4 saatte yapan isi

800*4=3200 lira ticret alacak, buna ek olarak, tasarruf edilen 2 saatin standart

5 Yalgm, Selguk, a.g.e, 5.40
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zamana oram 2/6=1/3 ( % 33 ) diir. Demek ki, prim tutan1 3200 TL. iicretin %33°4,
yani, 1056 lira olacaktir.

Boylece ig¢inin eline:

L8 (- A 3200
Prim......cccoovvenvncnne. 1056
Toplam........................ 4256 TL. gegecektir.
3.1.8. Taylor Sistemi

Bu sistemde isgiler igin farkh tcret tarifesi diizenlenmistir. Ucret iscilere
eristikleri verime gore, bu verime rastlayan iicret tarifesi iizerinden 6denmektedir.
Bu sistenide zaman tasarrufu degil, is¢inin etkinlifi séz konusudur. Taylor, is¢inin
belirli bir zamanda ne kadar i gorebilecegini bilimsel olarak belirlemeye ¢alismis ve
her parganin ne kadar zamanda yapildigim olgerek, bunlara ait zaman standartlarini
saptamigtir. Uygulamada, par¢a basina iki ticret tarifesi vardir: Standartiara ulasan
isciler i¢in yuksek tcret tarifesi ve bu standartlara ulasamayan isciler i¢in de diigiik
licret tarifesi uygulamr. Buna bir 6rnek verelim: Standart olarak 20 parga iiretimi
gerektifinde: 20 ya da daha fazla parca iiretmeyi basaran is¢iye parga basina yiiksek
tarifedeki 6rnegin parca bagina 300 TL tizerinden ticret 6denmekte, buna karsilik
20’den aga@: 17-18 parga treten isgiye ise, disik tarifedeki parca bagina, 6rnegin
250 TL tizerinden ticret 6denmektedir.

Taylor sistemi goriildugii gibi, gayet basit fakat sert bir sistemdir. Isciler bu
iicret sistemini adil olmayan bir sistem olarak kabul ederler. Isciler bu sistemde
standartlarin genellikle liyakatli iggiler dikkate alinarak belirlenmis oldugunu, bu
nedenle sistemin orta diizeydeki ig¢iyi elimine ettigini ileri siirerler. Bu savda biyik
bir gergek pay1 vardir. Taylor sistemi isgiler tarafindan hi¢ de olumlu karsilanmamustir.

Her sey ve bitin hareketler kronometre lizerine hesaplanms oldugu igin isgi bu
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sistemde tamamen otomat gibi ¢aliymak zorunda olup, ¢oguniuk belirlenen standartlara
ulasabilmek igin de azami ¢aba harcamak zorunda kalmaktadir.*
3.1.9. Gantt Sistemi

Taylor’un i§ ortag: olan Gantt Taylor sistemini daha ilimli ve yumusak bir
duruma sokmak i¢in gareler aramigtir. Bu diigiince ile ortaya koydugu kendi Gantt
sistemi de zaman tasarrufuna degil, ig¢inin etkinligi temeline dayamr. Béylece tpki
Taylor'un ki gibi bu Gantt sitemi de bilimsel olarak belirlenen normal verim
temeline dayamr. Gantt da, en iyi kosullar altinda belirli bir igin, gérevin ne kadar

' zamanda yapilacafim incelemis ve bunlara ait standart zamanlan saptamustir. Bu
sistemde her is¢iye zamana gore, Omegin saat bagina caligma Ucreti garanti
edilmigtir. Bundan bagka, ig¢inin verimi standartlarin % 63’line erigtiginde, saat
basina 6denen Ucret belirli bir miktarda artmaktadir.

Eger verim standartlarin % 100’iine erigir ya da bunu asarsa o zaman isgiye
saat basina odenen baz icretin % 20 ild 80’ine kadar giden, aynica bir prim
0denmektedir. Zamana gore {icretin garanti edilmis olmas: bu sisternde is¢iye biryiik
bir glivenlik duygusu vermekte ve ig¢i higbir baski altinda kalmaksizin rahatca
¢ahgabilmektedir. Boylece is¢i arzu ettiginde 1limli bir tempo ile galigarak yalmz baz
tcretini almakla yetinmekte ya da daha fazla ¢aba harcayarak ¢aligma temposunu
hizlandirmakta ve boylece iicretinin de artmasim saglamaktadir.*’

Bu sistemin uygulanmasinda kullanilan biitiin hesaplar is¢iler icin daima acik
se¢ik olmamakia beraber, bunlar Gantt sistemini Taylor’un ¢ok sert olan sistemine
tercih etmektedir. Bunun nedenini sitemin digerine gore daha insancil (beseri)
olusunda ve uygulanmasimn gii¢ olmayislnda aramak gerektir. Sistemin hig

kuskusuz birgok yararlari vardir. Ozellikle, sistemin Gantt’in kendi kisisel yontemi

.....

":Yalc;m, Selguk, a.g.e, s. 190 @@ Wmﬁfﬁ“‘?ﬂ% XCURE A
“’Bingél, Dursun, a.g.e, s. 210 BORLMary e
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altinda isletmede uygulanmas: olduk¢a bagarii olmus ve c¢ok olumiu sonuglar
vermigtir, Bununla beraber, sistemin kuvvetle elegtirilen bir yoniinii belirtelim. Gantt
sitemi de fabrikada calisan isgileri iki simfa ayirmakta ve bunlann arasinda bir
ayinm yapmaktadir. Bu ayinm, tipki Taylor Siteminde ki gibi prime hak kazanan
iscilerle hak kazanamayan igciler arasinda yapilmaktadir.
3.1.10. Emerson Sistemi
Onceden goérmis oldugumuz Halsey Sistemi’nde hatirlanacag gibi, isci

isini belirli zamandan once bitirdiginde, baz icretini almakta ve buna ek olarak
saglamig olduBu zaman tasarrufu Gizerinden de patronlarla anlasma sonucu belirlenen
sabit oran lzerinden prime hak kazanmakta idi. Emerson sistemi de bu Halsey ve
Gantt sistemleri gibi ig¢iye gindelik tcretini (baz iicretini) garanti etmektedir.
Emerson da tipki Taylor ve Gantt’in yaptig: gibi, iiretimin biitiin evrelerini dikkatle
bilimsel bir incelemeye tabi tutarak ig¢i i¢in gorevlerinin tamami ve ylizdesine ait
belirli standartlar saptamstir.*®
3.1.11. iscilerin Kardan Pay Almasi

Isgilerin kdrdan pay almas: sitemi ilk defa Avrupa’da sinai devriminden sonra
denenmis fakat olumlu sonug¢ vermemigstir. Sistem ilk olarak 1820 tarihinde
Fransa’da uygulanmistir. Bundan sonra, Ingiltere, Amerika Birlesik Devletleri ve
diger iilkelerde denenmistir. Ikinci Diinya Savasindan sonraki dénemde sistem 6nem
kazanms ve iletmeler tarafindan uygulanmaya baglanmustir. Baz icretler, liyakat
Ucret artiglan ve 6zendirici Ucret sistemleri bireyler arasindaki farkhiliklara énem
verirken, kdrdan pay alma sitemi daha ¢ok karsilikli menfaat tizerine kurulur.

Iscilerin kdrdan pay almasini saglayan bu sistemin de hi¢ kuskusuz yarar ve

* Yalgmn, Seiguk, Tiirkiye’de I degerleme Tatbikats, 1.U.Isletme Fak. Yaymlar, s, 255, Istanbul,
1969 :
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sakincalani vardir. Sistemin aynntili bir incelenmesine girigmeksizin bunlarin
varlifina kisaca deginmek yerinde olur.
3.1.11.1. Sistemin Yarar Ve Hedefleri

is¢i igveren arasinda bir nevi ortaklifi 6zendirerek personelin igletmeye karg:
olan ilgisini artirmak (gercekte yasal bir ortaklik s6z konusu degildir). Personeli
isletmenin knm artirma yolunda fazla ¢aba sarf etmeye 6zendirmek. Personelin
mali giivenlifinin saglanmasina katkida bulunmak. Kéardan pay alma sistemini
Ongéren planlarin ¢ogunda varilmasi istenen hedef personele yaglamip emekliye
ayrildif zaman mali bir gﬁVenlik saglamaktadir.*
Kérdan Pay Alma Planlar Genellikie Ikiye Ayrilir:
1. Saglanan karlarn belirli bir yiizdesi yil iginde personele nakden (parasal olarak)
dagrtilir.
2. Ancak 6lim ya da emekliye aynildigi zaman yararlanabilmek Gzere, kénn belirli
bir yizdesi igletmede personel admna agilan 6zel bir fon hesabina aktarlir. Genel
olarak, kdrdan pay alma sistemini bagan ile uygulayan iglstmelerde devamh bir
isbirliginin kurulmug ve etkinligin artmig oldugu soylenebilir.
3.1.11.2. Sistemin Sakincalar

Personelin iginde harcadif: ¢abaya dogrudan bagli degildir. Ciinkii, personel

daha fazla ¢aligtig1 halde kar saflanmamigsa higbir gelir elde edemez. Kar payinn
alinmas igin bazen alt1 ay, bazen de daha uzun siire beklenmesi gerekir. isletmenin
pek ufak bir kir saglamas: ya da hig kir etmemesi ihtimali her zaman vardir. Genel
olarak, bu sistem isgileri kirdan pay almaya alistirir. Isletme zarar ettiinde, isgiler
bunun sorumluluunu isverenin koétii yonetimine yiiklerler ve boylece yonetimi

kontrole kalkarak isletmedeki iyi iligkilerin bozulmasina neden olurlar. Isciler

“Yalcin, Selcuk, a.g.e, s. 43-44
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maliyetlerin hesaplanmasi kar ve zarar cetvelleriyle bildngolann diizenlenmesi
seklinden memnun olmadiklaninda, kendilerinin aldatilmig olduklar1 kanisina
varirlar. Bu tarz bir glivensizli§in isletme toplulugu i¢in gok zararli olacag agiktir,

Bu bakimdan, is¢ilerin kdrdan pay almalanm saglayan sitemi uygulayacak
olan isletmelerdeki yoneticilerin bu konu iizerinde biyiik bir duyarliltk gostermeleri
isletmede kurulmus olan diizen ve isbirliginin sirekliligini saglamak bakimindan pek

dnemlidir.*°

3.2. UCRET DUZENLERI
Calisana ne kadar ucret verilmesi gerektigi, gegmigten giinimiize islet-

melerin en onemli sorunu olmustur. Bu sorun gelecekte de 6nemini devam
ettirecektir. Ciinkii iicret istismara agik, olduk¢a soyut bir kavramdir. Ucretin
yeterlilik simini tlkeye, topluma ve kisilere gore farkhilik gosterecektir. Bu nedenle
uygulamada ¢ok sayida ticret sistemine rastlamak miimkiindiir.
3.2.1.Zamana Gére Odeme

Uygulama da en sik rastlanan en eski ticret sistemi zamam dikkate alan Gcrettir.
Zaman temelli Gicret sisteminde personelin zamam igveren tarafindan satin alinir.
Personelin is de ki verimine bakilmadan ona saatlik,giinliik , haftalik veya ayhik bir
dcret odenir. Bu sistemde aym isi yapan personel iicreti ne olursa olsun aymi icreti
alir. Zamana gore Ucret sistemi personeli daha ¢ok caligtirma, verim saglama ve ise
6zendirme niteliklerinden yoksundur. Bu nedenle giiniimiiziin ¢agdas isletmeleri

personelin igte ki bagarisini esas alan iicret sistemlerine gegis ierisindedirler.”

% Biiker, Semih, is Idaresi, Anadolu Universitesi Yaymlan, s. 75, Eskisehir, 1993
3! Sabuncuogly, Zeyyat, a.g.e, s.145

40



3.2.2.Yapilan ise Gore Odeme

Sayet isletmeler personele yapilan ige gore Odemede bulunacaklarsa,
oncelikle yapilan igten ne kastedildigini ortaya koymak gerekir. Personelin miktar ve
kalite olarak yaptid: is, bir anlamda onun baganisinin gostergesi olacaktir. Kavramsal
olarak yapilan i§ (iste basan) personelinisletmenin veya ¢ahstifi bolimiin
amaclarma tiim gicityle katkida bulunmas: demektir.’* Yapilan ise gore 6demede
bulunmanin anlami, isletme icinde tiim personel, ortaya koydugu igin miktar ve
kalitesine gore odiillendirilecek demektir. Bir personelin ortaya koydugu is, onun
yeteneginin ve motivasyonunun urinidir. Personel kendisinden beklenen isi
yapacak nitelikte degilse veya yetenefi olmasina ragmen iyi motive edilmemisse,
elbette ki bu durum iiretkenlife yansiyacaktir. Yapilan ige gére 6deme yonteminin
uygulandif: ortamlarda personelde gbzlenen yetenek veya motivasyon eksikliginin
onemli sonuglar meydana getirecegi unutulmamahdir.*
3.2.3. Ucret Odemde Kullanilan Diger Kriterler

Saglanan her faydanin bir maliyeti olmasi normaldir. Yapilan ige gére 6deme
yontemi, personelin verimlili§ini artirma gibi hayati bir konunun ustesinden
geliyorsa igletmelerde birtakim kilfetler getirmesi yadirganmamalidir. Bu
guigliklerin en bagta geleni, isietme de yapilan her tiirlii igin kalite ve miktar olarak
net bir bigimde belirlenebilmesidir. Ayrica bu yontem, igletme iginde iyi bir bilgi

sistemi ve adil bir i goren degerlendirme sistemini zorunlu kilar. Her ay, her

52 Geylan , Ramazan, a.g.e, 5. 254-256 .
33 Ataay, Ismail, I Deferleme ve Bagan Ydntemleri, s. 55, Istanbul, 1990
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personele, ne kadar oOdeme yapilacagimn objektif olarak belirlenmesi ve
gerceklestiriimesi kolay olmasa gerektir. Séz konusu zorluklarin bilincinde olan
veya bu zorluklarin istesinden gelmeyen isletmeler personele gahiymasinin
karsihifim1 6derken yapilan igi esas almak yerine, bagka kriterleri uygulama yoluna
giderler.**

Bu kriterlerden en yaygin olani, personele kidem esasina gore 6demede
bulunmaktir. Ulkemizde basta kamu isletmeleri olmak iizere pek ¢ok isletmede
personele yapilan parasal ve parasal olmayan &demeler hizmet siirelerine gore
belirlenmektedir. Personele yapilan 6demelerde esas alinan-diger bir kriter egitimdir.
Isletmeler isinde gosterdigi bagar ne olursa olsun, egitimi fazla olan personele daha
fazla 6deme yapma egilimindedirler. Cogu zaman kidem ve egitim faktorleri birlikte
degerlendirilir. Burada su genel kani goz ardi edilmemelidir.

Kidem (tecriibe) ve egitim personelin i de ki bagarisim dogrudan etkileyen
temel faktorlerdir. Ancak personele yapilan 6demelerin otomatik olarak kidem ve
egitime baglanmas: verimliligi olumsuz yonde etkileyecektir.® Savundugumuz ve
her isletmenin uygulamasini arzuladifimiz yapilan ise gore o6deme yontemi
personelin yaptif1 isi dikkate alir. Bu igin yapiimasim saglayan faktorleri diigiinmez.
Savimiza gére, bir isletmenin muhasebe boliimiinde galigan Universite mezunu, 5
yillik deneyimi olan bir personelin yaptig: isin miktar ve kalitesi, ayni isi yapan, ise
yeni alinmug, ticaret lisesi mezunu bir personelin yaptig: isin miktar ve kalitesi ile
aym dizeyde ise,ikisine de aym odemenin yapilmasi gerekir. Isgiici Pazar ve
kosullar1 da personele yapilan 6demelerde kullamlan kriterlerden biridir. Isletmeler
piyasada yiiksek talebi olan isleri yapacak eleman aradiklarinda bu kisilere, o anda

piyasada gegerli olan 6demeyi taahhiit etmek zorunda kalirlar. Oysa yeni alinan bu

* Artan, Sinan, a.g.e, S. 55
> Budak, Gonil, a.g.e, s. 254
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personele verilen iicret ve diger haklar igletmeye 6nceden alinmmg, aym isi yapan
personele verilenden ¢ok daha fazladir. Personele yapilan &demelerde oldukga sik
rastlanan bir diger kriterde, iyi niyet ve ¢abadir.

Pek ¢ok isletme yaptigi iste istenen basan diizeyine ulagmamasina ragmen iyi
niyetle, istekle ve agin gabayla galigan personelini su veya bu sekilde édillendirir.
Genelde tim yoneticiler bu meziyetlere sahip personele, egitim ve yetenek diizeyi
yiiksek ancak istikrarsiz olan personele kiyasla daha sicak bakarlar. Boylece bagar
degil, iyi niyet ve c¢abaya odillendirme yapmak. Isletmelerde farkli yetenek
diizeylerine sahip ¢ok sayida kisi bir amag dogrultusunda isbirligi yapar. Bu kisiler
arasinda st diizeyde yeteneklere sahip olan kigilerde vardir. Yeteneklerini ispatlasin
ispatlamasin sayet bir kisiye st diizeyde yetenekieri oldufu inanciyla 6deme
yapiliyorsa, bu kisi varsayilan yetenegine goére 6dillendirilmis olur. Personele
yapilan odemelerde kullanilan bir diger kriterde yonetime yakinliktir. Yonetime
yakinlik, arkadaslik miigterek dosta sahip olma gibi pek ¢ok nedenden olabilir.
Yonetime yakin kisiler bas da tayin ve terfi olmak lizere her konuda kollanir ve
gozetilir, Yénetirhe yakinlik kriterinin yogunluk kazandig: igletmelerde personel
verimliliginden s6z etmek miimkiin degildir.*®
3.2.4.Personelin Yapilan ise Gore Odemeye Tepkisi

Isletmelerde herhangi bir yonetimin basarisi, personel tarafindan  kabul
gormesine baghdir. Yapilan ise gore 6deme yonteminin personel tarafindan kabul
gbrilp gormedigine dair yapilan aragtirmalar ilging sonuglar ortaya koymustur. Bu
aragtirmalara gore aragtirma kapsamina alinan igletmelerdeki toplam personelin %
65’e yakim yapilan ise gore 6deme yontemine karsidir. Bir diger énemli sonug da,

ise gore Odeme yOnteminin yOnetim kesimince desteklenip, is¢i kesimince

% Cubuk, Ali, a.g.e, 5. 44
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desteklenmemesidir. Bu aragtirmaya gére, s6z konusu nedenlerin bilyiik bir bolimii
personelin yetersizlifinden kaynaklanmakta ¢ok azi ise, personelin isletmeye olan
givensizliginden dogmaktadir.

3.2.5.Yapilan ise Gore Odeme Yonteminin Uygulanmas:

Sayet igletmeler personele yaptif1 is miktarina goére Odeme yapmayi
benimsemiglerse, zor ama etkili bir yol segmisler demektir. S6z konusu 6deme
yonteminde dinamizm vardir. Bu yontemde personel kendi kendini idare etmek ve
bunun dogal sonucunda da kendi ucretini belirlemek durumundadir. Isletmelerde
yépﬂah ise gore ddeme yonteminin basaris: dncelikle su 3 temel faktore baghdir:>’

1. Personelin isi 6lgiilebilir nitelikte olmali, yonetim her persunelin ortaya koydugu
is miktanim gesitli yontemlerle belirleyebilmelidir.
2. Personelin verimliligi ile yetenek ve cabasi arasinda dogrudan bir iligki olmals,
yetenek ve caba arttik¢a verimlilikte artmalidir.
3. Personel yapilan ise gore 6deme yontemini benimsemeli ve desteklemelidir.
Giinimiiz igletmelerinde verimlilik bir yasam kavgasidir. Isletmeler arasinda
rekabet arttikca bu kavga daha da kizigacaktir. Personelden maksimum fayda
saglama cabalarinin olumlu sonu¢ vermesi ancak saflanan faydamin karsihgim
personele adil bir bicimde 6demekle miimkiindiir. Personéle ¢aligmasinin kargihigs
nastl 6denecektir. Kim, ne kadar ticret alacaktir. Bu tiirden sorulara cevap vermek
kolay degildir. Isletmeler 19.yiizyildan beri bu sorularin cevabimi aramaktadir. Gerek
isletme yoneticilerinin gerekse bilim adamlarimin giiniimiize dek siiren arayiglan bizi
bir noktaya getirmektedir, o da yapilan ise gore Odemedir. Cagdas isletmeler

personele c¢aligmasinin karsith@ini verirken yapilan ise gore Odeme yodntemini

Yalgm, Selguk, Personel Yonetimi, . Universitesi iletme Fak. Yayinlan, s.40, Istanbul, 1969
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kullanmalidir. Ciinkii bu yonetimin temelinde rekabet, dinamizm objektiflik ve
personelin kendi ticretini belirleme hakk: vardir.
3.3. UCRETLERLE ILGILI DIGER KONULAR
3.3.1. Iyi Bir Ucret Sisteminin Ozellikleri

Ucret sistemi kamu hizmetlerinin istenilen bigimde yerine getirilmesini
yakindan etkiler. Kamu hizmetlerinin geregi gibi yapilmasi ig¢in icret sistemi
yeterli,adil ve dengeli olmalidir.

Iyi bir ticret sistemi su 6zellikleri tagimalidir;>®

1.Ayhik ve Uicretler miktarca yeterli olmalidir (Asgari gegim haddi esas alinmalidir).
2. Ucretler konjonktirii (fiyat dalgalanmalanm) izleyebilmelidir.
3. Ucretler arasinda bir i¢ denge olmalidir.
4. Memur ayliklan 6zel girisimlerde 6denen icretlerle uyumiu olmahdir.
5. En yiiksek aylikla, en diigik aylik arasinda kabul edilebilir uzakhik bulunmahidir
(Aylik yelpazesi).
6. Bazi hallerde ayliklar bolgelere gére farkli  olmahidir (Iklim,mahrumiyet,
pahalilik, kira gibi).
7. Memurun aile durumu da, ticret sisteminde goz 6niinde tutulmalidir (Aile zammu,
¢ocuk zammu, 6liim yardimi, gibi ek 6demeler diiginiilmelidir).
3.3.2. En Diisiik ve En Yiiksek Ucret Smirlan

Burada anlatmak istediimiz kavram, cesitli lcret birimleri arasindaki
farkhiliktir. Ucretler arasindaki kademelerin, yani en disiik ticret ile en yiiksek ticret
arasindaki farkin ortaya konulmasidir. Bu fark ne olmalidir. Ditgiik Gicretli memurlar
¢ogunlukta olduklar: igin, miimkiin oldugu kadar en yiiksek iicretle en diisiik Gcret

arasindaki farki azaltma egilimi vardir. Tirkiye’de 1939 yilinda, en yiiksek aylik en

% Yalcintas, Nevzat, a.g.e, s. 75
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digiik ayhiin 12,35 kat1 idi. 1951 yihinda gelir vergisi uygulamasindan sonra, bu
oran 5,8 kata diismiigtiir. 3656 sayili kanun uygulamalarina gére bu oran 6,6 idi.
Devlet Memurlann Kanununun tespit ettifi gostergelerin en disigi 380 ve en
yiksegi 1400 diir. Yan 6demeler iicret yelpazesini olumsuz yonde etkilemekte ve
yelpazeyi agmaktadir. Biitiin gorevlerin rasyonel bir diizen iginde siniflandirildigim
kabul edelim. Bu takdirde ticret yelpazesini yani gesitli siniflar arasindaki en yiiksek
ve en dagik iicret arasindaki oram saptamak gerekir. Genel olarak en az ge¢im haddi
her tilke igin en ditgiik iicretin saptanmasinda esas alinmaktadir. En az gegim haddi,
en disiik ticret olarak kabul edilmekte veya en az gecim haddinin (minimum vital )
biraz tistinde, en digiik ticret kabul edilmektedir.”

En yiksek iicret, en diisitk Ucretin ka¢ kati olmalidir. Aradaki oran ne
olmahidir. Bu tilkeden iilkeye degisir. Diger yandan yiiksek dereceli gorevlerin devlet
icin tasidi1 6nemi, verimi dlgmek giigtiir. Ornedin bir boksér ve inlii bir sinema
artistinin degeri onlan c¢alistiran kimseler tarafindan sagladiklan uriin ile kolayca
takdir edilebilir. Oysa ki, yiiksek kademelerdeki bir devlet memuru i¢in,bunu tahmin
etmek veya bir bagka deyimle en diisiik iicretin kag kati ticret verilmesi gerektigini
saptamak giictiir.®
3.3.3. En Az Ge¢im Haddi

Birgok ilkelerde, memur Ucretlerinin en alt basamaginin
belirtilmesinde o tlkenin en az gegim haddi g6z dniinde tutulmaktadir. En az gegim
haddi hig kugkusuz iilkeden tilkeye degisir. Yiiksek makamlar igin ticret
saptanmasinda kistas, gérevin 6nem ve sorumlulugu oldugu halde, en alt kademede
bu kistasa goére iicret belirtilmesi imkani yoktur. En alt basamaktaki tcretin

belirtilmesinde bir insamn,insan olarak nasil geginebilecegi, en ¢ok fedakarlikla

* Goziibityik, Seref, Tiirkiye’nin idari Yapis, s. 201, istanbul, 1988
5 Tutum, Cahit, Personel Yonetimi, s. 71, Istanbul, 1976
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nelerden vazgegebilecegi ve nelerden vazgegemeyecegi g6z Oniinde tutulur. Hig
kuskusuz, gereksinimlerin hangilerinin elzem oldugu ve hangilerinden
vazgegebilecegi lUlkenin ekonomik, mali ve sosgral kosullarina gore degisir. Bir
tilkede zorunlu olan gereksinme, diger tilkenin kosullarina, fakirlifine gore zorunlu
olmayabilir.

Insanin elzem sayilan sosyal ve kisisel gereksinimlerinin en az gegim
haddinin altinda O6denecek Ucretlerle karsilanamayacag: kabul edilmektedir.
Fransa’da 19 Ekim 1946 tarihli kanunun 32 inci maddesine gére memurlar igin
saptanacak en diigiik iicretin en az ge¢im haddinin % 20 sine esit olmas:
gerekmektedir. Aym gekilde yine Fransa’da belediye memurlan icin en diisiik
miktarin en az gegim haddinin (minimum vital) % 20 den asag: olmamas: kabul

edilmigtir.!

3.3.4. Gecim Endeksleri ve En Diisiik Ucret Arasindaki 1liski

Tiurkiye’de Hazine ve Dig Ticaret Miistesarligi Ekonomik Arastirmalar ve
Degerlendirme Genel Miidirliigi Konjonktiir Subesi, Devlet Istatistik Enstitiisii ve
Istanbul Ticaret ve Sanayi Odasi gibi kuruluglar tarafindan Ankara ve Istanbul
sehirlerine ait gegim endeksleri yayinlanmaktadir. Tirkiye’de biitiin tilkeyi
kapsayan gesitli tiiketim maddelerini igine alan fiyat ve gegcinme endeksleri yoktur,
Eldeki endeksler de gergek durumu kismen ortaya ¢ikarmaktadir.

Gegim endekslerinin hazirlanmasinda goz oniinde tutulan giderler:®
1. Gida maddeleri
2. Aydinlatma, 1sitma ve temizleme giderleri

3. Giyinme ve ev egyast

¢ Tutum, Cahit, a.g.e, 5. 93
€2 Tutum, Cahit, a.g.e, s. 95
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4. Ev kiras

Cesitli (Sigara tiitiin, tagit, saglhk gibi) kalemler i¢in harcanan paralardur.

3.3.5. Gelir Vergisine Gore Indirim

193 sayili Gelir Vergisi Kanununun 31 inci maddesinde gergek licretlerin
vergilendirilmesinde 6zel ve sakatlik indirimi uygulanmas: 6ngériilmistir. Sakathik
indirimi sakathk derecesine gore degismektedir. Ayrica gergek iicretlerin
vergilendirilmesinde 6zel indirim uygulanmaktadir. Bu tutarlani Bakanlar Kurulu 15
kata kadar artirma yetkisine sahiptir. Daha 6nce miikelleflerin evli, gocuklu, bekar
olduguna gore degisen genel indirim vardi. 1986 mali yilindan itibaren 3239 sayili
kanunun 45 inci maddesi ile 193 sayii Gelir Vergisi Kanununun 31 inci maddesi
degistirilerek genel indirim kaldinldi. Kanunda goriilecegi gibi indirim ile ilgili
rakamlar semboliktir. Gergekle ilgisi yoktur. Bu miktarlarla bir insamin geginme
imkan: yoktur. Oysaki, indirimin amaci bir insamn insan olarak asgari ne kadar
masraf ile geginebilecegini, barinabilecegini tespit etmek ve bu miktan vergiden
dasmektir. Aylik ve tcretlerin saptanmasinda baslangig aylik ve ticret olarak, en az

gecim haddini esas almaktir. Gelir Vergisi uygulamasi bu esaslara uymamaktadir.

3.3.6. Ucret Yetersizliginin Sonuclan ve Degismeli Aylik Sistemi
3.3.6.1. Ucret Yetersizliinin Sonuclar

Memur Ucretlerinin yetersizliginden stirekli olarak yakimlir. Sik sik Meclise
zam kanunu tasanlan gider. Cesitli mesiek mensuplari bu konuda adeta ayliklarimi
artirmak igin yariga girer. Mecliste gesitli kanallardan etkili olmaya cahisirlar. Ote
yandan tcret yetersizlifi, pek ¢ok kuruluslari, personel yasalarinin kats
hikiimlerinden ¢itkmaya ve yiiksek iicret 6deyebilmek icin yevmiyeli, sézlesmeli

veya uzmanlik yeri gibi yeni formiiller bulmaya sevk etmistir (Vekalet ettirme, fazla
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¢aligma Odiil, prim, is gigligi,is riski, 6denek, v.b. gibi ). 1961 yilinda genel ve
katma biitgeli dairelerden aylik alan personelin ancak % 65 i genel barem rejimine
bagli bulunmakta idiBu oran gesitli kuruluslara gore degismekte, bazilaninda
personelin tiimii barem rejiminin digina ¢ikmakta idi. Devlet Memurlan Kanunu
gosterge ve tek katsay: sistemini kabul etmesine ragmen ek gosterge ve yan 6demeler
yolu ile sistem bozulma ve eskisinden daha fena olma egilimi gostermektedir.®
3.3.6.2. Degismeli Ayhk Sistemi

Bilindigi gibi, hi¢bir tlkede fiyatlar aym diizeyde kalmamakta, yildan yila
yﬁkselrﬂektedir.’ Fiyat yitkselmeleri bazen gok yavas bazen de bu yiikselmeler gok
yuksek oranli, enflasyonist veya konjonktiir devirleri olabilir. Halk arasinda hayat
pahalihfy diye ifade ettifimiz fiyat yikselmelerinden en gok zarar goérenler sabit
aylik ve ucretlilerdir. Cankii fiyatlar yikseldigi halde aylik ve icretler bu
yiikkselmelere hemen uymaz. Bazen aylar yillar gecer, yeni ayarlamalar yapilir.
Oysaki, sabit aylik veya icretli olmayan, diger meslek mensuplan fiyat
yikselmelerinden zarar gormez. Kendi kazanglarinda, iirettikleri maddelerin
fiyatlarinda otomatik artiglar olabilir. Sabit aylik veya icretlilerinde fiyat
yiikselmelerinden zarar gérmemeleri igin bazi iilkelerde degismeli aylik denilen
sistem uygulanmaktadir. Bu sisteme gore belirli bir tarih esas alinmak suretiyle
fiyatlardaki yukselme veya digmeler, aylik ve iicretlere de aym bigimde
yansitilmaktadir. Sistemin g¢esitli uygulanma big¢imleri vardir.

3.3.6.2.1. Otomatik Sistem

Bu sistemde fiyat degisikliklerine aylik ve iicretler, bir yasaya gerek

gostermeden otomatik olarak uymaktadir. Yalmz fiyat yiikselmelerinin ve

diistiglerinin, baslangi¢ olarak alinan tarih den itibaren belirli bir simn gegmesi

€ Tutum, C. a.g.e, 5. 98
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gerekmektedir. Ornegin fiyat degismelerinin % 5 veya % 10 un istiinde olmas: gibi.
Fiyat degismeleri bu oramt bulunca aylik veya tcretlerde  aynm: oranda
degismektedir.*

3.3.6.2.2. Yan Otomatik Sistem

Bu sistemde baglangi¢ olarak kabul edilen tarihe gore, fiyatlarda meydana
gelen artis veya diigiis otomatik sistemde oldugu gibi belirli yiizdeyi bulunca hemen
degil,belirli bir siire sonunda ornegin bir yil gegtikten sonra aylik veya iicretlere
yansitilmaktadir.%°
3.3.6.2.3. Ayhk Veya Ucreti Sabit Ve Degisken Kisim Olarak Aywran Sistem
(Katsay: Sistemi)

Ozellikle Ingiltere ve Almanya’da uygulanan bu sisteme gore aylik ve
Ucretler sabit ve degisken olarak iki kisma ayrilmakta ve sabit kisim fiyat
degisikliklerinde hep aym kalmaktadir. Degisken kisim ise fiyat degisiklikleri
oraninda azalip, ¢ogaltilabilmektedir. Tiirkiye’de Deviet Memuru Kanunu ile kabul
edilen yeni sistemde gosterge cetvelleri sabit kalmakta, buna kargilik katsay1 her yil
bitce kanunlarn ve mali yilin ikinci yanisinda Bakanlar Kurulu karan ile
saptanmaktadir. Ancak bu uygulamada katsay: artigi ile fiyat artiglar: arasinda gergek
bir baglant: kurulamamaktadir.
3.3.6.2.4. Takdire Dayanan Sistem

Bu sistemde aylik ve icretler, yetkili makamlann, {ilkenin mali, ekonomik
durumu ve milli gelir artigt gibi unsurlan g6z oniinde tutarak takdirlerine gore
degismektedir. Fiyatlardaki deZisiklik ve aradan gecen zaman g6z Oniinde
tutulmamaktadir. Degismeli aylik sistemi, fiyat degisikliklerini izledigi takdirde sabit

aybikli ve ucretlilerin standart, dengeli bir hayat siirmelerine imkan saglamaktadir.

* Esener, T. Is Hukuku, s. 103, Ankara; 1972 _
® Erig, Metin, Asgari Ucret ve Tiirkiye’deki Durum, s. 113, istanbul, 1968
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Bu faydasina karsihk uygulanmasi giigtir. Artan fiyatlara gore aylik ve lcretlerin
yitkselmesine devletin biitge imkanlari hemen yeterli olmayabilir. Ote yandan
sistemin uygulanmasi bitiin ilkeyi kapsayan, fiyat ve gegim endekslerini
diizenleyecek esash bir 6rgiite gerek gosterir. Bunun sonucu olarak her bolgenin fiyat
ve geginme endekslerine gore degisik aylik ve iicretler saptanmas: gerekecektir.®

Tiirkiye’de Deviet Memurlan Kanunundan Once uygulanmakta olan sistem,
aylik ve Ucretlerin zaman zaman genel olarak zam yapilmak suretiyle ayarlanmasi
veya cesitli meslek mensuplarina bireysel zamlar yapmak bigimindeydi. Devlet
Personel Heyeti, 1963 yihnda hitkimete sundugu o6nerilerde degismeli barem
usuliinii savunmustur. Ancak sistemin uygulanmas: igin Devlet Istatistik
Enstitisiniin fiyat ve gegim endekslerini hazirlamakla gérevlendirilmesi, bir sube
kurularak Enstitii ile Devlet Planlama Tegkilati, Deviet Personel Bagkanlig1, Maliye,
Ticaret ve Tarnnm Bakanhiklan Ticaret ve Sanayi Odalan arsindaki igbirligi
saglanmas: istenmistir. Otomatik sitem yerine de fiyat degisikliklerini sonraki
biitgelerde aylik ve ticretlere yansitan otomatik sistemin kabulti 6nerilmistir.

Devlet Memurlan kanunu, 154 inci maddesinde katsaymin her yil
memleketin ekonomik geligmesi, genel gegim sartlar1 ve devletin parasal imkanlar1
g6z Onilinde bulundurulmak suretiyle Genel Biitge Kanunu ile saptanacag: hiikmiinii
koymustur. Bu agiklamaya gore katsay:r saptanmasinda ii¢ unsur goz oOniinde
tutulacaktir:®’

1. Memleketin ekonomik geligmesi
2. Genel ge¢im sartlan

3. Devletin mali imkanlarn.

% Olug, Mehmet, a.g.e, s. 126
¢’ Sabuncuogly, Zeyyat, a.g.e, s. 152
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DORDUNCU BOLUM
4. TURKIYE'DE UCRETLER
4.1. OSMANLI iIMPARATORLUGU DEVRINDE UCRET

Osmanh Imparatoriugunda Orhan Gazi zamaninda baglayan timar,zeamet,
has usulii zamamn {icret rejiminin temelini olusturuyordu. Has, zeamet ve timarlann
geliri, nitelik bakimindan devletin kendisine hizmet edenlere 6dedigi birer ayliktan
baska bir sey degildi. Ayrica bugiinkii profesoriere es olan miuderrisler bagh
olduklarn medresenin vakif aidati ilé geginir ?ve.‘kadllilar da ig sahiplerinden geriye
aidat1 alirlardi. Bir kisim memurlarla, askerler ve bekgilere de, dogrudan dogruya
devlet hazinesinden ulufe adi altinda bir maag Odenirdi. Ulufeler ii¢ ayda bir
Odenirdi. Ancak 1838 yilindan itibaren devlet memurlarina maliyeden aylik
O0denmesi kabul edilmigtir. Tanzimat’tan sonra da, yalniz merkez memurlarinin
Maliye veznesinden 6denmesi usulii biitiin memurlara uygulanmigtir. Tanzimat ile
birl:lkte memurlarin ayliklan ilgili kuruluglarin tegkilat kanunu ve tizikleri ile
saptanmaya veya ilgili bakanligin (Nezaretin) takdirine birakiimaya baglanmigtir.
Bakanliklarca takdire dayanan uygulamanin sakincalan gorilmis ve ilk olarak
(1881) tarihli Maas kararnamesi ile deviet memurlanmin derece ve ayliklan
saptanmugtur, 58
4.2. DEVLET MEMURLARI KANUNUNUN GETIRTIGI UCRET SISTEMI

Devlet Memurlan Kanunu ,siniflar iginde licret saptanmasina temel olmak iizere

memurlann derece ve kademelerini saptamigtir.

 Tutum, Cahit, a.g.e, s. 83-90

52



4.2.1. Derece Ayhg:

1327 sayili kanun, 37 inci maddedeki derece tanimim kaldirmg fakat 150.inci
maddede “derece aylif1” tamimim yeniden yapmugtir. “Derece aylif, kanunda yer
alan siniflara ait genel gésterge tablosundaki derecelerin her birisinin muhtevi
bulundugu yatay kademe ayliklarini topluca ifade eder”. Devlet Memurlann Kanunu
ilk metninde 16 dereceli bir gosterge tablosu kabul edilmigti. 1974 de yapilan
degigikliklerle sayis1 15’e indirildi. Gosterge cetvelinde stk sik degisiklikler
yapilmigtir. Gosterge cetvellerinde degisiklikler yapilmasi kanmimizca uygun degildir.
Gosterge cetveli -sabit kurallara baglanmahdir. Ayhk artislan katsayr ile
saglanmalidir. Taban asgari iicretin en diiglik gosterge karsilifi olmas: i¢in asgari
licret taban en diigiik g6stergeye boliinerek katsay: bulunmali, her yil bu yeni katsay:
ﬁygulanmahdlr.

4.2.2. Kademe Ayhgh

Derece, dikey olarak memurluk basamaklarini ve yiikselmelerini ifade ettigi
halde, Kademe bu derecelerin karsilarinda gosterilen yatay ilerlemeleri gosterir.
Kademe ayhif ise, gosterge tablosundaki derecelere dahil kademelerden her biri igin
saptanan gosterge rakamina karsihik olan ayhktir Her derecenin Ilk kademe ayhigim,
son rakamda o derecenin en yiiksek kademe ayligim gosterir.®

4.2.3. Gosterge
Gosterge tablosunda her derecenin kargisinda ¢esitli rakamlar vardir. Bu

rakamlar agagidan yukariya dogru yiikselen bir seyir izlemektedir. Bunlarin her biri
memurun bulundugu derece ve kademenin gostergesidir. Deviet Memurlan

kanununun 46 lincii maddesinde gostergeler ve ek gostergeler yer almugtir.

DMK, m. 151, s. 97
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4.2.4. Katsay

Gosterge tablosunda yer alan g6sterge rakamlannin ayhk tutarlarina
gevrilmesi igin bunlar Genel Biitge Kanunu ile saptanan tek katsay ile garpilir. Bu
katsayr 1328 sayili kanun ile 1970 biitge yili igin 7 olarak kabul edilmisti. 1979
yilinda katsay1 16 ya Cikariidi. 1979 da katsay1 25°e ve 1984 yilinda 40’a yiikseltildi.
1987 yili baginda 66’ya 1989°da 128 e ve 1989 temmuzunda 205°e ¢ikariimugtir.
Memurun bulundugu derece ve kademeye karsilik olan gosterge rakamimin katsay:
ile arpilmasindan memura 6denecek briit aylik bulunacaktir. Katsay: saptanmasinda
g6z oniinde tutulacak kistaslar kanunda asagidaki gibi siralanmugtir:™
1. Memleketin ekonomik geligsmesi
2.Genel gecim sartlan
3.Devletin mali imkanlar1.

Katsayi, Genel Biitge Kanunu ile, her yil, yukandaki siraladigimiz ti¢ unsur
g6z oniinde tutularak yeniden belirtilecektir. Bakanlar Kurulu mali yilin ikinci yarist
i¢in katsayiy: degistirmeye yetkilidir. Bu suretle memur licretlerinin degisen hayat
sartlarina uymasi, her yil Genel Bit¢e Kanunu ile ve mali yihin ikinci yansinda
Bakanlar Kurulu Karann ile ayliklarda degisiklik yapilmasi katsayr usulii ile

saglanmig oluyor.

4.3. MAAS VE UCRET IDARESININ SORUMLULUGU

Isletmelerde etkin bir galisma ortamm kurulmas: ve cahsanlarin aldiklan
Ucretler arasinda dengeli bir dagillimin saglanmasi igletme yoneticilerinin
sorumlulugudur. Bu sorumluluk isletme iginde yalmzca belirli bir galigma grubunun

sorumlulugu olarak diigtimilmemelidir. Yoneticiler galistirdiklar: personelin ticretleri

DMK, m.154,s. 102
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ile de ilgilidirler. Bu nedenle is degerlendirme komitesi ve benzeri ortak ¢aligma
gruplart bu sorumlulugun dengeli bir sekilde boliigiilmesine olanak saglarlar. Is
analizcisi ve personel yéneticisi calismalara yardimer olmalidir. Ancak bu kisilerin
katkilar1 bizzat isi yiiriitme seklinde diiginiimemelidir. Yeni islerin ortaya ¢ikmasi
veya is degisiklikleri olmas: halinde bu degisikliklerin iy deerleme sitemine
aktanlmas: gerekir Maag ve icret idaresi isletmede kurulan icret yapisimin belirli
araliklarla gozden gegirilmesini yenilik ve degisikliklerin tutarh bir bigimde sistemin
icine alinmasimi gerektirir. Maag ve tcret idaresine iligkin islemler personel
departmaninca yiristisliir.”*

Bu calismalar sirasinda personel departmami ilgili departmanlarla isbirligi
yapar. Genel icret artiglaninda, ¢ahsmanin degerlendirilmesiyle ilgili ticret
artiglarinda  iglemler personel departmaminca yuritilmekie beraber personel
personel departmaninin rolii genellikle yol gosterici ve yardimel olmak seklindedir.
Calisanlar iizerinde dogrudan dogruya kontrol her departman yoneticisinin kendi
sorumlulugudur.”™

Siiflar ve siniflar i¢inde de derecelere ayrilan ticret kademeleri iginde kiigiik
ticretten bityiik iicrete dogru olan gegislerde ele alinan olgiiler:”

1. Liyakat takdiri, 2. Kidem, 3. Liyakat takdiri-Kidem karmas: seklinde olabilir.
Liyakat takdiri yani c¢ahgmamn degerlendirilmesi esasina gore yapilan ucret
artiglarinin galiganlart daha verimli bir galigmaya yoneltici roli, 6teki artis esaslarina
gore daha fazladir. Bazi igletmeler de ticret artiglaninda kidem faktoriinii daha 6nemli
bir faktér olarak degerlendirmektedirler. Bu uygulamaya yonelmenin nedeni ya

sendikalarin isteZinin kargilanmasi ya da kidem yoluyla ticret artiss hesaplamalarimn

7! Senatalar, Ferhat, Personel Yonetimi ve Beseri Iligkiler, s. 124, Istanbul, 1995
72 Zaim, Sabahattin, a.g.¢, s. 120
™ Tutum, Cahit, a.g.e,s. 142
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daha kolay olusu sebebiyledir. Bir ticret sinifi i¢inde en yiiksek licret seviyesine yani
o tcret sinifinin tavanina erigmis bir personelin licretinin bir daha artmamasi s6z
konusudur. Ucret artis1 olabilmesi i¢in o kisinin iginin yeniden degerlendirilmesi
halinde igin eskisine oranla daha yiiksek bir degerde ¢ikmasiyla miimkiin olabilir.

Bundan bagka bu kiginin daha tst bir siniftaki bir géreve yiikselmesi yoluyla
da tcret artigina hak kazanabilmesi miumkiin olabilir. Bazi isletmeler islerinde
basarili olan ve bulunduklari ticret simfinda iicret tavanina erigsmis bulunan ve daha
yiiksek ticretli bir goreve gegemeyecek durumdaki personel igin 6zel ticret artiglarimi
iceren uygulamalara da gitmektedirler. Sistemli bir uygulama maas ve iicret
idaresinin sorumlulufunun igictmenin tiim yoneticilerince benimsenmesi ve belirli
esaslara  baglanmig uygulamanin personel departmaninca yuritiilmesiyle
saglanabilir.”*

4.4. UCRETLI TATILLER VE YILLIK UCRETLI iZiN

Anayasa, dinlenmenin g¢aliganlarin hakk: oldugunu ifade etmis ve bununla
ilgili olarak, ucretli hafta ve bayram tatili ve yilhk icretli izin haklannin ve
sartlarinin kanunla diizenlenmesini 6ngormiiy bulunmaktadir.”

Is Kanunu da gerekli diizenlemeyi yaparak iscilerin hafta tatili, ulusal bayram
ve genel tatil ginlerinde hicbir galiyma karsihg: olmaksizin ticretlerini alip
dinlenebilmeleri olanagim saglamig ve ayrica yillik izinleri diizenleyerek bunlann
ticretli olmastm ve igginin bu siireyi dinlenerek gecirmesini amaglamastir.

4.4.1. Hafta Tatili
Hafta tatilinin ne oldugu ve kapsami 1924 yilinda ¢ikanlan Hafta Tatili

Kanunun da gostermis bulunmaktadir. Buna gére niifusu on bin veya daha ¢ok olan

™ Senatalar, Ferhat, a.ge, s. 195
7 1475 Sayih Is Kanunn m.50, II/IV, s. 84

56



sehirlerdeki biitiin igyerlerinin haftada bir giin tatil yapmalar zorunlu olup haftada
alt: giinden fazla gahistirmak da yasak edilmistir.”®

Buna aykin hareket edenler hakkinda para cezasmna hiikiim olunur. Kanun
sadece sanayi diginda kalan islerden tanim, avecilik, balikgilik, ormanciitk ve benzeri
islerdeki ¢aligmalar kapsam dig1 birakmigtir. Normal olarak ig¢iler Pazar giinii hafta
tatili yapaniar.

Ancak Hafta Tatil Kanunu, sirekli ¢aligma zorunlulufu bulunan,
hastane,eczane, hamam gibi yerlerin; vapur, su,elektrik, gaztelefon vs.ile ilgili
' milesseselerin; tagit ve yﬁklenie igleri ile ugragan yerlerin miiesseselerin; basimevleri,
miize, kiitiiphane, tiyatro, eflence, spor vs. yerlerin; otel ve lokantalann, kahve-
cilerin, bozulabilecek maddeler kullanan ve yapan miesseselerin, pazar gind tatil
yapmamalari imkénini1 vermigtir.

Hafta tatilinden istisna edilen bir igyerinde Pazar giinleri caligtp hafta tatilini
haftanin diger bir giiniinde yapan is¢iye, Pazar giiniine ait ¢aligmas: icin sadece bir
gindelik tutaninda ticret ddenmesi gerekir.

Iscinin normal olarak Pazar giini, istisnai de haftamin bagka bir giinii tatil
yapmasi halimde o giin i¢in kendisine igveren tarafindan bir is karsilig1 olmaksizin
bir giindelik tutaninda tcret 6denir. Ancak iscinin bu ticrete hak kazanabilmesi igin
tatilden Onceki alt1 iggiintinde giinliikk ¢alisma stirelerine uygun olarak galisiimig
olmas: sarttir.”’

Uygulamada, is¢inin haftalik normal ¢aligma siiresini tamamladiktan sonra
kendi hafta tatili giiniinde de g¢aligtinldig: durumlarda rastlanmaktadir. Bu durumda,
iscinin hafta tatili giini i¢in c¢aliymadan almaya hak kazandifi bir giindelik

tutarindaki tcretine, bir ginliik ¢aligmas: kargih@inda, bu ¢aligmanmin Yargitay’ca

76 1475 Sayih Is Kanumy, m. 51 s. 85 '
77 2429 Sayih Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkinda Kanun, m. 2, s. 13
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haftalik ¢aligma siiresini asan bir fazla ¢aligma olarak nitelendirilmesi nedeniyle,
yiizde elli zamh olarak hesaplanan bir giinlitk ticret, bagka bir deyisle is¢inin 1,5
giindeligi daha eklenecektir. Boylece haftalik ¢aligma siiresini tamamladiktan sonra
hafta tatilinde calisan ig¢iye toplam 2,5 giinliik ticret 6denmesi gerekmektedir. Toplu
is sozlesmelerinde bu durumla ilgili olarak toplam 4 giindelik tutarina varan zamh
iicret 6denmesinin kararlastinidig: gorilmektedir.”

Buna karsilik Yargitay’ca belirtildigi gibi, haftanin tatilden 6nceki kanuni i
siiresinde ¢aliyma olmamigsa, ig¢i sadece hafta tatili giinii caligmis olmasindan dolay:
ancak normal yevmiyesini isteyebilecek, ilave iicret isteyemeyecektir. Bunun gibi,
vardiya ( posta ) diizeninde galigilan bir igyerinde, cumartesi guini saat 24’de vardiye
ye giden ig¢inin pazar ( hafia tatili ) caligmas: sayilmaz ve isgiye zamh &deme
yapilmaz. Ciinkii bu durum vardiya usulii galigmamn bir sonucu olmakta ve isgiye
aynica 24 saatlik dinlenme siiresi de verilmektedir. Yargitay’ca kabul edildigi gibi,
toplu is sozlesmelerinde hafta tatili giinlerinde “pazar giinii” galisan is¢gilere o giiniin
iicretinin 150 zamh olarak 6denecegi yazdifina gore, vardiya sistemi geregi pazar
giinii ¢alisan iscilere o giine ait iicretinin 150 zamh olarak 6denmesi gerekir. Hafta
i¢inde bir giin izin verilmig olmasi bu esas: degistirmez.”

Kanun, hafta tatiline hak kazanmak icin gerekli “ alt1 gin ¢aligma olmak”
kosulunun gergeklesmesinde bazi giinlerin, caligiimig gibi hesaba katilacagimi ifade
etmektedir. Bunlar, calisilmadif: halde kanunen ¢alisilmug gibi sayilan siireler,
giinliik tcret 6denen veya odenmeyen kanuni veya akdi ( ozellikle toplu is
sozlesmesinden dogan ) tatil giinleri; kismen veya tamamen, ¢aligilmayan cumartesi
giinleri, evlenmelerde ii¢ giine kadar, ana ve babamn, kar1 ve kocann, kardes veya

cocuklarin dliimiinde iki giine kadar verilmesi gereken izin siireleri; bir haftalik siire

78 2429 Sayili Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Haklanda Kanun, m. 3, s. 14
7 2429 Sayili Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkinda Kanun, m. 4, s .15
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icinde kalmak tizere igveren tarafindan verilen diger izin stireleri ; hekim raporuyla
verilen hastalik ve dinlenme izinlerine iligkin siirelerdir.

Ayni sekilde, zorlayici ve ekonomik bir neden olmaksizin igyerindeki
¢alismanmn haftamn bir veya birkag giinii igverence tatil edilmesi halinde bu sirelerde
alt1 giiniin hesabina katihr. Isin bir haftadan fazla bir siire ile tatilini gerektiren
zorlayici nedenlerin dogmas: halinde galisilmayan giinler i¢in ig¢ilere 6denen yarnim
licret hafta tatili giinii iginde 6denir. Yiizde usuliniin uygulandif: isyerinde hafta
tatili Gicreti igverence ig¢iye odenir. Bu igyerlerinde hafta tatili ticreti o hafta iginde

is¢inin elde ettigi yiizde iicretlerinin altya boliinmesi ile elde edilen giinliik iicrettir.*

4.4.2. Ulusal Bayram ve Genel Tatiller

Is Kam!muna gore, kanunlarda, Ulusal Bayram ve genel tatil giinleri olarak
kabul edilen gilinlerde iggilerin ¢aliymamalar: halinde, bir ig karsilifi olmaksizin o
giine ait lcretleri tam olarak, tatil yapmayarak cahgirlarsa, c¢aligtiklari giinlerin
licretleri {icret ddeme sekline bakilmaksizin bir kat fazlasiyla 6denir. Yiizde usuliiniin
uygulandig: igyerlerinde iggilerin ulusal bayram ve genel tatil Ucretleri igverence
isciye odenir. Bu igyerlerinde ulusal bayram ve genel tatil ginii licreti o hafta iginde
is¢inin elde ettifi yuzde ticretlerinin altiya boliinmesi ile elde edilen giinliik iicrettir.

Is mevzuatinda Ulusal Bayram ve genel tatil giinlerinden birinin hafta tatil
gliniine rastlamas: halinde ig¢iye, ¢alismadig: takdirde, her iki tatil ayn diginilerek
iki tatil ginil Ucretinin mi, yoksa bunlarin aymi giine gelmesi nedeniyle bir
ginliginin mi 6denmesi gerekecegi konusunda agik bir hiikkiim yoktur. Bununla
beraber doktrin ve uygulama bu durumda is¢inin bir giindelie hak kazanacad:

sonucuna varmis bulunmaktadir.®!

8 2429 Sayii Aym Kamun m.6, s. 16
¥ 2429 Sayih Aym Kanunm. 7, s. 17
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Cumartesi giini ¢alistimayan ve bu siirenin haftamin galigilan 6teki giinlerine
boliinerek haftalik caliymamn yapildifn bir igyerinde Cumartesi giiniine Ulusal
Bayram ya da bir genel tatil giiniine rastlamas: iizerine uygulama da uyusmazliklar
dogmustur. Isverenler, Cumartesi giiniiniin Ulusal Bayrama rastlamas: nedeniyle,
isciye calistimayan bu giin igin bir giinlikk kanuni tatil iicreti 6demigler, isgiler ise
buna itiraz ederek, haftanin alt1 giinii galigiimas) halindeki giinliik ¢alisma siiresi ile
bes giindeki giinlik ¢aligma siiresi arasindaki farkin ( eskiden 1 saat 36 dakika )
Cumartesiye ait oldufunu, o giine mahsuben difer giinlerde ¢ahsildigim, oysa
Cumartesi giiniiniin kanuni tatile girdigini ve bu giinlerde o dl¢iide eksik ¢aligmalan
gerektigini, tain galistiklarina goére ise kendilerine ayrica iicret verilmesi gerektigini
one stirmiglerdir.

Yargitay’ca da onanan karan ile, hakli olarak, Cumartesi giiniiniin bayrama
rastlamasinin tamamen bir takvim rastlantis1 oldufunu belirterek bunun ayrica bir
ucret 6denmesi gerektirmeyecegini kabul etmigtir. Gergekten, mahkeme kararinda da
ortaya konuldugu gibi, bayramin, Cumartesi yerine diger giinlerden birine rastlamas:
halinde ise is¢i yaranna bir durum dogacak ve ig¢i hem o giine hem de cumartesiye
ait Gcreti caliymadan alacaktir. Yargitay’in sonraki kararina gére de haftada bes giin
galistirilan ve lcretini tam alan ig¢i, bir genel tatil giiniinin ¢aligmadidi cumartesi
giiniine rastlamasi halinde, o giin igin aynica genel tatil ticreti isteyemez.®*

Hemen belirtelim ki, 29 Ekim Ulusal Bayram giinii resmi ve 6zel biitiin
yerlerin kapatiimas: zorunludur. Oteki giinlerde ise sadece resmi daire ve kuruluglar
tatil edilirler. Iy Kanunu kapsamina giren igyerlerinde genel tatil giinleri ile 28 Ekim
glinlerinde ¢alisithp ¢alisilmayacad toplu is sézlesmelerinde veya hizmet akitlerinde

gosterilecektir. Kanunda toplu sézlesme ya da hizmet akitlerinde hikiim
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bulunmamas: halinde, is¢inin ¢aligmaya zorlanip zorlanmayacafi agikga
belirtilmemigtir. Ancak Anayasamin yukanda amlan 50. maddesi, dinlenmenin
caliganlarin hakk: oldufunu belirtmis ve ticretli hafta, bayram tatili yillik Gcretli
izinin kanunla diizenlenecefini ifade etmis oldufuna gore, Anayasanin tatil ve
izinleri dinlendirme amacina bagladig agiktir. ®

Bu amag karsisinda Is Kanununda hiikiim olmamakla beraber, genel tatil
giinlerinde is¢inin, kural olarak dinlenmesi gerektigi ve caligmaya zorlanmayacag:
kamsindadir. Doktrinde kabul edildigi gibi Iy Kanununun genel tatil ticreti ile ilgili
hitkmii de bu sonuca varmaktadir. Buna gore iscilere, ulusal bayram ve genel tatil
giinlerinde galigmasalar da bir is kargilif1 olmaksizin o giniin ucretli tam olarak, tatil
yapmayarak caligirlarsa ¢aligtiklari giinlerin  {cretleri iicret O6deme sekline
bakilmaksizin bir kat fazlasiyla 6deneceginden, kanunun kural olarak ig¢inin bu
giinlerde galismamas: esasin1 koymus oldugu kabul edilmelidir. Ancak taraflar toplu
i§ sozlesmeleri veya hizmet akdi ile bu ginlerde ¢alisilabilecegini
kararlagtirabilirier.®

Yargitay’a gore ise, ig¢inin genel tatil ve Ulusal Bayram giinlerinde galigmasi
icin buna iligkin hiikkmiin mutlaka toplu is sézlesmesinde kabul edilmis olmasi
gerekir. Hizmet akdinde yer alan bu konudaki hitkme, toplu is sozlesmesinde aymi
konuda bir hitkiim bulunmadigindan, 2822 sayili Kanunun 6. maddesi uyarinca, itibar
edilemez.®®

Ancak 29 Ekim giiniinde igyerinin kapatilmasimi 6ngéren tasart hiikiim
karsisinda, isin nitelifi nedeniyle devamli calismak zorunda olan igyerlerinin

durumlaninin ne olacafi sorusu akla gelecektir. Bu gibi igyerlerinin kapatiimasi

imkansiz olduguna gore, gerekli kanun degisikliginin yapilmasina l%ﬁf}?gkagda
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belirtilen I Kanununun 42. maddesindeki “kanunlarda ulusal bayram ve genel tatil
ginii olarak kabul edilen giinlerde tatil yapmayarak caligirlarsa” ifadesinden
yararlanarak, bu gibi igyerlerinde 29 Ekim giinii de ¢aligilabilecegi sonucuna varmak
miimkiindiir. *¢
4.4.3. Tatil Ucretlerine Girmeyen Kisimlar

Kanun tatil iicretlerinin tespitinde, fazla caligma licretleri, primler, igyerinin
temelli ig¢isi olarak normal gahéma saati disinda hazirlama, tamamlama, temizleme
islerinde ¢aligan iggilerin bu igler icin aldiklan ticretler ve sosyal yardimlarin hesaba
katilmayacagini- belirtmis * bulunmaktadir.®” -Madde, tatil dcretine girmeyen
odemeieri saymiy ve sinirlamig goriinmektedir. Bunun sonucu olarak bunlarnin
disinda kalan ticret 6demelerinin tatil ticretinin bulunmasinda hesaba katilabilecegi
6ne siiriilmektedir. *®

Ancak bizce uygulamada hitkkmiin kapsami diginda kalacak ticrete ek bagka
bir ddeme bulmak, “sosyal yardimlar” s6zii karsisinda, olanaksiz goriinmektedir. Bu
nedenle, Kanunun tatil Gcretini hesabinda sadece temel iicretin esas alinacagini
anlatmak istedifini, ancak bu sonuca, temel iicretin disinda kalanlarn belirtmek
yolunu segerek varms olmakla agik olmayan ve belki de uygulamada uyusmaziik
¢ikmasina yol agic1 bir diizenleme yapmis oldugunu séylemek miimkiindiir. Yargitay
da tatil ticretinin g1plak iicret iizerinden hesaplanmas: gerektigini kabul etmistir.
4.4.4. Tatil Ucretlerinin Ucret Sekillerine Gore Hesaplanmasi

Kanunun 45. maddesi is¢inin tatil giinii Gcretinin caligtif1 giinlere gore bir
gine diigen yevmiyesi oldugunu belirttikten sonra, tcret sekillerine gore tatil

Ucretinin nasil hesaplanacagini  géstermis bulunmaktadir. Bu madde g6z oniine
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alinarak tatil dcretinin hesaplanmasi iicret sekillerine gore iki grupta ince-
lenebilecektir:*

Aylik Disindaki Ucret Sekillerinde Tatil Ucretinin Hesaplanmasi

1. Saat ticretinde

Saat iicretiyle caligan iggilerin tatil giinii Gicreti, saat ticretinin 7,5 katidir.

2. Giinliik Ucrette

3.Iscinin Gcreti glndelik olarak kararlastinldify takdirde durum agiktir.
Kararlastinlan giindelik, tatil Gcretidir.

Ancak giindeligin, ticret seklinin agikca kararlastirilmadif ayda bir 6demede
iscinin ¢aligmadif1 ginler igin {icreiien kesinti yapilan hallerde de s6z konusu
olabilecegini kabul ettifimizden bu durumlarda ki tatil Gicretinin belirtilmesi gerekir.
Boyle bir durumda isginin tatil giinii Gereti galigtifi giinlere gére bir giine diigen
gunliikk Ucretidir. Haftalik iicretin s6z konusu oldugu haller de yukarida belirtilen
fikradaki kural uygulamir. Bu halde, haftalik licrete gore calisan igginin tatil gini
ticreti, ¢alistig1 giinlere gore bir gline diisen glinliik ticretidir.”

4 Parca bagina, akort, gotiirii veya yiizde usulii ile ¢aligan iggilerin tatil giini Gereti.
Bu iicret gekillerinde, tatil giinii Gicreti ig¢inin bir 6deme siiresinde kazandi: iicretin
aym siire i¢inde ¢aligtif1 giinlere boliinmesi suretiyle bulunur.

4.4.5, Aylik iicrette Tatil Ucretinin Hesaplanmas:

Is kanunu, hizmet akdiyle bir iste ticret karsilify calisan herkesi ig¢i saymakta,
3008 sayili kanundaki bedenen ve fikren c¢aliganlar ayimmini ortadan kaldirmig
bulunmaktadir. Eskiden Is Kanunu kapsaminda bulunmayan fikir ¢alismasinin beden
caligmasina Ustlin oldugu kabul edilen personel genellikle aylik dcretle

¢alistinimaktadir. Kanun bunlan da g6z 6niinde tutarak, aylik ticretle ¢aligan iggilerle
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ilgili 6nemli bir diizenleme yapmis bulunmaktadir, Kanunun 45. maddesinin son
fikrasimin hiikkmi soyledir: “Hasta izinli veya sair sebeplerle mazeretli oldugu
hallerde dahi aylig1 tam olarak &denen aylik iicretli iggilere 41, 42 , 43’lincli madde
hiikkiimleri uygulanmaz. Ancak bunlardan ulusal bayram ve genel tatil ginleri
¢aliganlara ayrica ¢aligtif her giin i¢in bir tatil yevmiyesi 6denir”. Bu hiikiim yeteri
kadar agik olmadiindan bu giine kadar ki esaslara ne dereceye kadar uygun oldugu
ve sigorta Odenekleri kargisinda igverenin yikimliligl yonlerinden, uygulamada
degisik yorumlarnin ortaya ¢ikmasina neden olmugtur. Konunun birgok noktasinin
aynintili olarak ele alinmas ve agikliga kavusturulmas: gereklidir.”’

Once aylik iicreti ayda bir 6denen diger iicret sekillerinden ayirmak gerekir.
Kanunun yurirlige girmesinden 6nce hafta tatili iicretinin aylikli iggilere
uygulanmasi konusundaki boslugu dolduran Yargitay Igtihadi Birlestirme Kararinda
da belirtildigi gibi, saat giindelik, parga bagina ( akort ) veya gétiirii olarak galigan
igcilerin tucretleri taraflarin anlagmasi ile ayda bir toplu olarak Odenebilecektir. Bu
durumlarda Ucret ayhi olarak 6denecefi halde, igginin tcreti ¢ahistigi ginler ve
saatler tutanna veya yaptif1 parca bagina gore belireceginden, aylik iicret seklinden
s6z edilemez. Odeme seklinin ayda bir olmas: ile aylik Gcret kangtinimamahdir,
Ayda bir 6denen oteki ticret gekilleri ile ayhk icretin ayirt edilmesini saglamak ve
oteki Ucret gekillerinden farkl nitelifini belirtmek igin uygulamada aylik ticret
sekline “maktu aylik” da denilmektedir.*?

Yirirlikteki Is Kanunu , ayhk dcretlerin durumunu 6nemli bir bigimde
degistirmis ve tcretin aylhik Uicret sayilabilmesi igin isginin “hasta, izinli veya sair
sebeplerle mazeretli oldugu hallerde dahi” ayhifinin tam 6denmesi gerektifine isaret

etmis bulunmaktadir. Bu hiikkiim kargisinda, 6nce isginin aylik tcretli olup
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olmadigina bunun iginde mazeretli oldugu giinlerde ticretinden bir kesinti yapilip
yapiimadigina bakilacaktir. Bu durumlarda licreti tam olarak ¢denen iggt ayhik tcretli
sayilir ve bunlar ayrica tatil ticreti alamazlar. Kanunla, ayhgin iginde galisiimayan
hafta tatili, Ulusal Bayram ve genel tatil giinleri ¢alismalarn halinde ayrica
kendilerine o giin i¢in bir giindelik tutaninda iicret 6deneceginden giinliikk iicretinde
bulunmas: gerekmektedir.”

Bundan bagka, fazla c¢alijma ve wyillik izin iicretleri ile ihbar ve kidem
tazminatlannin hesaplanmasinda da giinlik Gcretin bilinmesi zorunlulugu vardur.
Bunun i¢in aylik otuza bélinecektir. Mazeretli oldugu hallerde iscinin iicretinden
kesinti yapiliyorsa, o takdirde bu ig¢inin aylikli oldugu kabul edilmgyecek ve bu
is¢iye ayrica hafta tatili ve genel tatil giinlerine ait licretlerin 6denmesi gerekecektir.
Bu durumda icreti ayda bir odenen ve ucret sekli giindelik olan bir is¢i soz
konusudur ve tatil Gicreti is¢inin ¢alistig giinlere gore bir giine diisen iicrettir.**

4.4.6. Ayhk Ucret ile Oteki Zamana Gore Ucret Sekillerinin Karsilastiriimas:

Hasta izinli ve sair nedenlerle mazeretli oldugu hallerde dahi isgiye, tam
ucret ddenmesi zorunlulugu karsisinda, igverenin iicret sekli yerine, ilk bakista daha
az kulfetli gorinen oteki zamana gore licret sekillerine donmek isteyecegi
dusunulebilir. Hatta agafida belirtildigi gibi, aylik Ucrette isginin hastalif: halinde,
sigortaca verilen i§ gormezlik Odeneginin aylikla olan farkinin igverence
tamamlanmasi zorunlulugu, buna karsilik, diger ticret sekillerinde is¢inin sigortadan
aldifiyla yetinmesi durumu, igverenin aylik wcret seklini benimse yoluna gitmesini
desteklemistir. Ancak Kanun &te yandan, ayliklarla ayrica tatil {icretinin &den-
meyecegi hikmiini koyarak, bunlarla 6teki zaman esasina gore licret alanlar arasinda

denge kurulmaya ¢aligmistir. Kanunun 45. maddesinin son fikrasi, hastahik nedeniyle
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mazeretli olan aylik iicretli iggiye tam olarak aylik 6denecefini belirtmis, ancak
bunun Sosyal Sigortalar Kanununda yer alan gegici is gérmezlik 6denegi ile iligkisini
kuramamigtir. Bununla Beraber anilan hilkmiin, sadece sigortaca verilen 6denegin
igverence tama yiikseltilecegini ifade ettifini samyoruz. Buna karsilik uygulamada
ortaya gikan ve sonralan doktrinde de savunulan bagka bir goriige gore ise, bu hiikiim
kargisinda, aylik ticretli iscinin hastalifi halinde sigortadan aldif1 6denege ek olarak
igveren tarafindan isgiye tam ticret 6denecektir.”

Is Kanununun 45.maddesinin son fikras: ile Sosyal Sigortalar Kanununun
ilgili hitkiimlerinin ayn ayr1 degil, birlikte ele alinip degerlendirilmesi zorunludur. ki
kanunun bu agidan incelenmesi ve aylik licretli is¢inin hastalig halinde iicretinin tam
olarak 6denmesinin istenmis, fakat 6deme yapacak olamin mutlaka igveren olmasi
gerektifine isaret edilmemis olmasi, bizi igverenin sigortaca verilen d6denegi ticretin
tamamina yiikseltme zorunda bulundugu, sigorta 6deneginden ayn olarak, hastahk
giinlerine ait Ucreti tam olarak 6demekle yiikiimli tutulamayacad sonucuna
gotiirmektedir,

4.4.7. Is Kanununda Yilhk Ucretli izin

Anayasanin ¢alisanlara tamdifi dinlenme hakki gercevesinde yapilan yasal
diizenlemenin bir bolimiini de icretli olarak verilen yillik izin hakk
olusturmaktadir. Bu hak Is Kanununun sosyal karakterini gosteren emredici
hitkkiimlerde diizenlenmis bulunmaktadir. Iy Kanunu, yibk icretli izin hakkindan
vazgegilemeyecegini belirtmekle, izinde galiyma yasaf koyarak, bu izni kullanan

iscinin izin siiresi iginde iicret kargiifi bir iste galistigimn anlasilmas: iizerine,
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isverenin bu izin siiresi iginde odedigi ticreti kendinden geri alabilecegini ifade
etmektedir.”’

Kanuna gore, igyerinin el degistirilmesi yillik iic;'eﬂi izin hakkim kaldir-
mamakta ve aksine bir anlagma olsa bile, yillik licretli izin siiresine ait iicretlerin yeni
isverence ddenmesi gerekmektedir. Izine hak kazanmak igin, Bir yil galigmis olmak
Iscinin yillik iicretli izne hak kazanabilmesi igin isyerine girdigi giinden, yani fiilen
ise bagladif: tarihten itibaren, deneme siiresi de iginde olmak {izere, en az bir yil
calisilmig olmas: garttir. Bu esas lizerine Yargitay’ca belirtildigi tizere, bir takvim
" yilindaki kismi caligmalar igin izin hakk: ve paras s6z konusu olamayacag: gibi, bir
yili doldurmayan siire i¢in orantili olarak izin hakki da dogmayacaktir. Bu yasal
kosulun sonucu olarak igci, her galisma yilina iligkin iznini gelecek yil kullamr.”®
Isginin sonraki yillarda kullanaca@ izin icin gegmesi gerekli bir yilhik ¢aligma siiresi,
bir onceki izin hakkinin dogdugu giinden ( yani 6nceki bir yillik ¢aligmanin
sonundan ) baglayarak gelecek hizmet yilina dogru, bagka bir deyisle, her yil izne hak
kazandig: tarih, son izne ¢ikiy gliniinden itibaren degil, izne hak kazandif1 giinden
itibaren hesaplanacaktir.

Ornegin hig ara vermeden bir y1l galisan bir is¢iyi ele alirsak, ise Nisan ay:
baginda girmis olan bu ig¢i gelecek yilin Nisan ay: baginda izne hak kazanacak §e
iznini bu tarihten itibaren bir yil i¢inde herhangi bir tarihte kullanacaktir. Bu ig¢inin
Haziran baginda izne ¢iktigim diigiintirsek, sonraki yil kullanacag: iznin tespitinde,
bir yillik ¢aligma Hazirandan itibaren degil, izne hak kazandifi Nisan bagindan
itibaren hesaplanacaktir. Yillik ticretli izinin kazamimas: igin gerekli olan bir yillik
galismanin igverenin ayni igyerinde yapilmas: sart degildir. iscinin aymi igverenin bir

veya birden ¢ok igyerinde ¢alistig1 siireler birlestirilerek hesaba katilir. Ayrica, bu
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kanun kapsamindaki igyerinde ¢alisan isginin, gegirmesi gerekli bir yilin hesabinda
igyerinin kanun kapsaminda bulunmayan igyerlerinde gegirdigi siirelerde géz oniinde
bulundurulur.”

Bu durumiardaki igginin stirekli olarak ¢aligmis olmas: kosulu aranmamalidir.
Hiikmiin ifadesinden, ig¢inin degisik zamanlarda aralikh olarak caligmas: halinde, bu
stirelerinde birlestirilerek hesaplanmas: sonucuna vanilabilir. Ornegin, bir igyerinde
sekiz ay caligtiktan sonra askere giden ig¢inin terhisinden sonra ayni igverene ait bir
igyerine girmesi halinde, sekiz aylik siirenin bir yilin dolmasindan hesaba katiimas:
gerekir. Bu durumda yeniden ise giriginden itibaren dort ay daha ¢alisan isci bir yilt
doldurmus say1larak izne hak kazanacaktir.'®

Ayni igverene ait degisik igyerlerinde gegirilen hizmet sirelerinin yillik izin
hakkinin hesaplanmasinda birlestirilmesi esas1 ile ilgili olarak, kamu kesiminin
ozelligine uygun bir hiikme Kanunda yer verilmistir. Bu hikkme gére, aym bakanlig
bagli igyerleri ile ayn1 bakanlia bagh tiizel kisiliklerin igyerlerinde gecen siireler ve
kamu iktisadi tesebbuisleri yahut 6zel kanuna veya 6zel kanunla verilmis yetkiye
dayamlarak kurulan banka ve kuruluglar veya bunlara bagh igyerlerinde gegen
sireler igginin  yilik dcretli izin haklarimin hesaplanmasinda goz Oniinde
bulundurulur.

Niteliklerinde o6tiirii bir yildan az siiren mevsim ve kampanya islerinde
¢alisanlar yillik Ucretli izin hakkindan yararlanamazlar. Ne var ki, Yargitay’in birgok
kararinda, mevsim veya kampanya islerinin belirlenmesi yoluna gidilmeksizin, sirf
caligmalar1 her donemde bir yildan az siiren iggilerin izin isteklerinin kabul

edilemeyecegi sonucuna variimas: hakh olarak elestirilmektedir.!”
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Is Kanunu, yillik Gcretli izin hakkimn kazanilmas: igin gerekli bir yillik
calisma siiresinin hesabinda, bazi siirelerin g¢aligilmig gibi sayilacagini belirtmis
bulunmaktadir. Kanun bunlan sdyle swralamugtir: Isginin ugradin kaza veya
tutuldugu hastaliktan 6tiiri igine gidemediSi giinler, kadin is¢ilerin 70.madde
uyarinca dofumdan 6nce veya sonra galistinlmadid altigar hafta, Iscinin muvazzaf
askerlik diginda manevra veya herhangi bir kanundan dolay: goreviendirilmesi
sebebiyle isine gidemedigi sirenin doksan giini, zorlayici nedenler sebebiyle igin bir
haftadan ¢ok tatil edilmesi halinde, yeniden igse baglama sartiyla is¢inin ¢aligmadig:
siirenin on bey gtinii, ¢aliyma stiresinden sayilan haller.'®

Hafta tatili ,ulusal bayram ve genel tatil giinleri, rontgen islerinde ¢aligsanlara
3153 sayili kanuna dayamlarak ¢ikarilan tiziife gore pazar giinii diginda verilen
yanm giinlik izinler, Iscileri uzlagtirma, hakem ve ilgili mevzuata gore kurulan
cesitli kurullara veya milletlerarasi tegekkiillerin isggilik konulan ile ilgili
toplantilarina  katilmalar1 nedeniyle ise devam edemedikleri giinler, Iscileri
evienmelerinde ii¢ giine kadar, ana baba ve kardeslerinin veya esleri ile gocuklarinin
oliimiinde iki giine kadar verilecek izinler, isveren tarafindan verilen diger izinler.
Yillik dicretli izin hakkinin uygulanmas: sonucu is¢inin kullandig yillik izin siiresi.'®

Bitiin aynintilarina kargin, yapilan diizenlemede bir eksiklik gbze carpmakta
ve haftalik ¢aligma siiresinin bes giine béliinmesi halinde tatil edilen Cumartesi
giiniiniin ¢aligilmig sayilmas: iligkin agik bir hikkme yer verilmemis bulunmaktadir.
Ancak genel hiikiimlerden yararlanarak, Cumartesi giiniini de ¢ahsilmig gibi
sayllacagina sonucuna varilabilmektedir. Buna karsilik grevde gecen siire ¢alisiimig

sayilmayacaktr.'%*
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eklenir ve bu suretle igginin izne hak kazandif: tarih ortaya cikar. Omegin, ise
bagladig tarih 1 Temmuz olan is¢i normal olarak sonraki y1l 1 Temmuzda izne hak
kazanmus olacak iken, bu siire iginde iggi aralikli olarak on beg giin izin almaksizin
ise gelmemisse, izin hakk: 16 Temmuzda dogmus olacaktir.'®

Kanuna gore, caligma siiresi, bir yildan bes yila kadar olanlara 12 giin; bes
yildan fazla on bes yildan az olanlara yila 18 giin; on bes y1l ve daha fazla olanlara
yilda 24 giinliik izin Gicreti verilir. Anca, 18 ve daha kiiglik yastaki iscilere verilecek
yillik iicretli izin 18 giinden az olamaz. Uygulama da “bes yildan fazla” ibaresine
dayanilarak, ¢aligma siiresi bes yilt asan, drnegin bes yil iki.ay calisan, bir is¢inin 18
gunliik izine hak kazanacagi gorisii de 6ne sariilmektedir.

Kanunda yer verilen, yillik izine hak kazanmak i¢in bir yil ¢aligmis olmak
kosulu nedeniyle, her yilin izni sonraki yil kullanacagindan 18 giinliik izne hak
kazanabilmek i¢in bu izni saglayan altinci yilin dolmasi gerekecegi agiktir. Yilhik
ucretli izin giinlerinin hesabinda izin siiresine rastlayan ulusal bayram, genel tatil ve
hafta tatilleri izin siiresinden sayilmaz ve bu giinler yukarida belirtilen izin siirelerine
eklenir. Cumartesi galisilmayan bu giine ait siirenin diger is ginlerine bolinerek
haftalik ¢aligma siiresinin tamamlandigs igyerlerindeki is¢ilerin izin siirelerine bir
ginlik hafta tatili diginda aynica c¢alistimayan Cumartesi giinleri eklenemez.
Kanundaki stireler asgari olup toplu is sozlesmeleri veya hizmet akitleri ile
artirilabilir. Ig¢i, yukanda agikladigimiz gibi, hizmet yilina karsilik hak ettigi yillik
tcretli iznini gelecek yil i¢inde kullanacaktir. Bu hitkim, yillik izin hakkindan

vazgecilemeyecegi hikmii ile birlikte ele alindifinda, sadece iicretinin 6denmesi
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suretiyle igginin yillik izin siiresini ¢ahigtinlarak gegirilmesi s6z konusu olamayacag:
gibi izin siirelerinin, zorunlu bir neden olmaksizin, birlegtirilerek sonraki yillarda da
kullandinlmas: da kanuna aykin olacak, fakat bu durumlarda isgi izin hakkini
kaybetmis sayilmayacaktir. Kanunda, izin siiresine rastlayan hastalik siiresini bu
sireye eklenip eklenmeyece§i  belirtilmediginden, kanunun s6éziine dayanan bir
yorumla hastalik siiresinin izin siiresine eklenmeyeceg;i ileri siiriilebilecektir.'®

Gergekten, bu konuda uygulama degisik bi¢imlerde olmaktadir: Ancak yillik
icretli izin hakkinin tamnmasindaki ama¢ Anayasaya gore iscinin belirli siire
dinlenmesini saglamaktir. Buna dayanarak izin siiresinin bu amagla gecirilmesi
gerektiginin ve iznin bitig tarihinde igginin igyerinde hazir bulunmasi gerektiren
6nemli nedenlerin varli: halinde ig¢inin izinden zamaninda donmesi gerektigini ve
elverigli bir zamanda hastalik siiresi kadar izne ¢ikanlmasi zorunlu oldugu kabul
edilmektedir.'”’

Kanunun, igverence verilmis olan bagka izinlerin hatta dinlenme izni ile
hastalik izninin yillik izne mahsup edilemeyecegi belirtilmis olmasi da herhalde bu
esasa dayanmaktadir. Ayrica, yillik dcretli iznin igveren tarafindan bolinemezligi
kurali ile izinde galigma yasag: is¢inin izin siiresinde tam olarak dinlenmesinin amag
edinilmis oldugunu agikga gostermektedir.' ”

Iznini igyerinden baska bir yerde gegirecek olanlara, isterlerse gidis ve
doniislerinde yolda gegecek siireleri karsilamak izere igveren yedi giine kadar
ficretsiz izin vermek zorundadir. Izin siiresi igveren tarafindan boliinemez. Ancak
igyerindeki caliyma siiresi bes yildan fazla olanlarin gegirecekleri 18 ve 24 giinliik

izinler, bir bolimii 12 giinden az olmamak iizere taraflarin anlagmalar ile ikiye

1% 2429 Sayih Aym Kanun, m. 51, 5. 57

1972429 Sayih Aym Kamm, m.52, s. 59
108 9429 Sayilt Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Haklandaki Kanun, m. 55, s. 60
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boliinebilir. Fakat bu hallerde isveren yedi giinii asacak iicretsiz yol izni vermeye
zorlanamaz. Yillik Ucretli izinlerin uygulanmasina iliskin yontem ve kosullar,
Calijma Bakanlifinca 57. madde uyarinca gikanlan Yillik Ucretli izin yonetme-
liginde gosterilmis bulunmaktadir. Yénetmelige gore, is¢i yukandaki esaslara gore
hak ettifi tcretli iznini kullanmak istedigi zaman izin hakkini kazandif tarihten
sonra ve sozii edilen zamandan en az bir ay Once igverene yazili olarak bildirir.
Isveren bu istefi izin kuruluna iletir.'” Izin Kurulu veya kurul olmayan yerlerde
igveren istefe uymak zorunda degildir; sadece izin ¢izelgesinin hazirlanmasinda
istekler miimkiin oldugu kadar géz dniinde tutulur.

Ayni tarihe rastlayan izin isteklerinde igyerindeki kidemi fazla olanlara
éncelik taunir. Her igveren, isyerinde caligan isgilerin yillik ticretli izinlerini gosterir
bir kayit tutmak zorundadir. Yargitay’a gore, boyle bir kayitla izin kullandirildigin:
ispat edemeyen isverenin yillik izin parasindan sorumlu olmas: gerekir.

Yonetmelik, kanunda belirtilmemis olan yillik toplu izin esasina da yer
vermistir. Buna iligkin yonetmelik hiikiimlere gore, igveren Nisan ay: baslangici ve
Ekim ay1 sonu arasinda kalan déneme rastlamasi kosuluyla igyeri ve is¢ilerin timiinii
kapsayacak bir izin donemi belirleyecektir. Toplu izin uygulamas: halinde Izin
Kurulu izin ¢izelgesini butin isciler ayni zamanda izne baglayacak sekilde
diizenlenir. Igveren ve igveren vekili toplu izin donemini, bu dénemde yillik ticretli
izin hakkin: heniiz kazanmayan is¢ileri de kapsayacak gekilde diizenleyebilir.'*°
Izin giinlerine ait Gicretin hesap edilebilmesi i¢in giinliik ticretin bulunmas: gereklidir.

Zamana gbre licret ddenmesi halinde tatil iicretinin bulunmasina iliskin kurallar

19 2429 Sayih Aym Kamm, m. 56, s. 61
1192429 Sayili Aymi Kamun, m.57, s. 63
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burada da uygulanacaktir. Ancak licret seklinin akort, komisyon ticreti, kara katilma,
yiizde esaslarina gore olmasi hallerinde, igginin iicreti son bir yillik siire iginde
kazandif ticretin fiili olarak galistif giinlere bbh‘inmesi suretiyle bulunacak ortalama
iizerinden hesaplanacaktir.'!!

Yiizde usuliiniin uygulandifi yerlerde bu iicret yiizdelerden toplanan para
disinda igveren tarafindan 6denir. Giinlik icretin hesaplanmasinda fazla g¢aligma
kargilig: alinacak iucretler, primler, igyerinin asil igini goren is¢iler normal saatler
disinda hazirlama, temizleme, tamamlama igleri yapmalan halinde bunlar i¢in verilen
ficretler, sosyal yardimlar, ulusal bayram, hafta tatili ve genel tatil giinleri igin verilen
licretler hesaba katilmaz. Igveren yillik tcretli iznini kullanan isgiye, hak kazandi
izin siresine ve yukandaki esaslara gére hesap edilen izin iicretini ig¢inin izne
baslamasindan 6nce pesin olarak 6demek veya avans olarak vermek zorundadir.!2

Yilhk tcretli izin siiresine rastlayan ve buna eklenen hafta tatili, ulusal
bayram ve genel tatil iicretleri ile iicret niteligindeki diger haklar aynica 6denir. Isgi
yillik ticretli izine hak kazamip izni kullanmadan 6nce, hizmet akdinin fes:h yolu ile
igveren veya is¢i tarafindan sona erdirilmesi halinde, izin iicreti 6denir. Yargitay’a
goére, kullandinlmayan yillik ﬁcreﬂi izin paralan ilgili oldugu yillara ait iicretler
tizerinden degil, hizmet akdinin soné erdiéi tarihteki Gicret Gizerinden hesaplanmahdir.
Isveren tarafindan hizmet akdinin sona erdirilmesi halinde s6z konusu olan bildirim
sitresi ve is arama izinleri, yillik iicretli izin siireleriyle ig ice giremez.'*®
Ayni igveren emrinde veya ayn: gemide bir takvim yili i¢inde en az alt1 ay galigmig

gemi adami yillik Gicretli izine hak kazamr. Izin stiresi alti1 aydan bir yila kadar

"1 2429 Sayih Aym Kamum, m.58, 5. 64
1121475 Sayih Is Kanunn, m. 5471, 5. 62
113 1475 Sayih i5 Kanunu, m. 54/I1, s. 63

73



¢aligmig olanlar i¢in on bes glinden, bir y1l ve daha fazla galisanlar igin ise bir aydan
az olamaz. Bir aylik izin taraflann nzasiyla ve aym yil iginde kullamlmak sartiyla
ikiye boliinebilir. Gemi adam dilerse, yedi gline kadar iicretsiz yol izni de
isteyebilir.** |

Ginliikk siireli yayinlarda ¢aligan gazeteciye, siirekli veya arlikh olarak en az
bir y1l ¢aligmig olmak sartiyla, yilda dort hafia, mesleki hizmeti on yildan fazla olan
gazeteciye alt1 hafta ucretli izin verilir. Giinliik olmayan siireli yaymnlarda galigan
gazetecilere her alt1 aylik ¢aligma devresi igin iki hafta tcretli izin verilir.
4.5. UCRETLEME VE TOPLU PAZARLIK

4.5.1. Toplu Pazarhgm Teorik Sorunlari
Toplu pazarhik kavrami giinimiizde ¢ok kullamilan bir terim oldugu

halde,bu kavram bir yandan yanhs anlagilmalara yol agabilirken, diger yandan
tilkeden tilkeye degisen farkli siiregleri kavramaktadir. Sistemde kullanilan “toplu”
kelimesi “bireysel” pazarliktan farkl olarak isginin taleplerini bir 6rgiit yoluyla tek
bir ses halinde ifade etmeleri anlamina gelmektedir. Kuskusuz toplu taleplerden
¢tkan bu yeni ifade gekli, bireyin ¢aligma kosullari ile ilgili olarak, bizzat kendi
taraﬁ»ndanv belirlenen isteklerine nazaran ¢ok daha etkili ve anlamli olacaktir.
Pazarlk kavraminda bir alip verme anlamimnin sakhi oldugu agiktr. Isletme
yoneticileri gofu zaman bu siireci, “kendilerinin verdigi ve sendikalarin aldif1” bir
sistem olarak gormektedir.!*®

Ashinda toplu pazarhk yiiriiten, is¢i grubu adina miizakere ve pazariik yapan
ve nihayet . bir s6zlesme imzalayan veya sozlesme imzalanmasim gergeklestirmek
icin micadelelere girecek olan, bir isgi orgitiidiir.'’® Béylece pazarlik sistemi

isyerinden uzaklasarak endistri ¢apinda, bolgesel veya milli seviyede yapildig

" Deniz is Kanunu, m. 20, s. 15
113 Zaim, S. “Kollektif Sistemin Mahiyeti ve Prensipleri”, Sosyal Siy.Konf. XILKitap, s. 2
16 7aim S. a.ge, s.4
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siirece, bireysel is¢i pazarlik mekanizmasindan gittikge uzaklagmis olacaktir. Toplu
pazarlik genellikle degisik sekillerde tarif edilmektedir. Toplu pazarhifi “bir
kararlarin verilmesi metodu olarak™ ifade eden gorenler de vardir. Difer bazi
yazarlar ise toplu pazarhifi, “defigmelere uymay: saflayan bir metot” olarak
gormektedirler. Toplu pazarhfin biinyesi ile ilgili en iyi analizler 6zellikle N.
Chamberlain tarafindan yapilmastir.

Bazi yazarlar ise Chamberlain’e kars: gikarak toplu pazarhifin, bu sisteminin
temel karakteristikleri analiz edilmek suretiyle en iyi sekilde ortaya konabilecegini
iddia etmektedirler. Aslinda toplu pazarlik dinamik bir karaktere sahiptir ve bir
isletmeden veya pazarhk biriminden diSerine ve zaman iginde degismeler
gostermektedir. Ayrica toplu pazarlifin konular1 da dinamik bir nitelik tasimaktadir.
Genellikle A.B.D. uygulamasinda gordiigiimiiz gibi, 1930’lardan énce sbzlesmeye
giren konular nispeten hudutlu bir nitelik tasirken, zamanla konularda onemli
degismeler ve gelismeler olmustur. Bir yandan calisanlan daha fazla korumaya
yonelik  konular genislerken, diger yandan sendikanin ve isletme yOnetiminin
orgiitsel haklarim koruyan hitkiimler de artmugtir. Kusku yoktur ki, bitiin ulkelerde
toplu pazarlik sendikalarin dogusu ile ortaya ¢ikmugtir.'!’

Bir toplu pazarlik siirecinde sendika lideri, iiyelerin gikarlarim gozetecegi
kadar, sdzlesme hiikiimlerinin bir 6rgiit olarak sendika Gizerine yapaca@ etkileri de
disinmek zorundadir. Ornefin sendikammn bir yitksek iicret talebi isverenler
tarafindan kabul edildigi takdirde, belki bir yandan isletmedeki islerin sayisim
azaltirken, diger yandan bu sendikaya katilmak isteyen iggilerin sayistm artiracaktir.
Bu 6zellikleriyle giintimiizde sendikalar isgilerin refabuni diigiiniirken, diger yandan

kendi gelisme olanaklarim da 6nemle dikkate almak zorundadirlar. Bireysel is¢i ile

" 17 Saymen, F.H, Tiirk Is Bukuku, s. 75, Istanbul, 1956

75



sendikanin gayelerinde ortaya cikan kritik farklar, is uyusmazhklannin is
miucadelelerine doniismesinde de bazi hallerde agikga goriilmektedir. Bu yiizden bazi
yazarlar, 6rne§in H.D. Marshall toplu pazarlifi baz: istisnalar disinda sendikalarin
varhk sebebi olarak gormektedir.!!®

Sendikalarin genis anlamda galisanlarin, dar anlamda kendi iiyelerinin toplu
pazarhik ve diger mekanizmalar yoluyla ¢ikarlanim artiran bir 6rgiit olarak gérmemiz
lazsmdir. Sendikalar toplu pazarhik da degisik stratejiler ve degisik metodlar
uygulamalanina ragmen, hedef olarak hemen daima aym gayeye yonelik
bulunmaktadirlar. Sendikalarin igverenlerle yiruttiikleri toplu pazarlig: etkileyen iki
ana faktérden bahsedilmektedir: Ilk olarak a- Sendikamin karakteri burada rol
oynamaktadir. Sendikamin bizzat kendi iginde gerceklestirebildigi demokrasi,
sendikanin rakip sendikalar karsisindaki durumu bu arada sayilabilir, b- Ikinci grup
faktorler daha ziyade dis etkenlerle ilgilidir.'*

Ekonominin konjoktiirel durumu, endiistrideki gelismeler énemli unsurlar
olarak belirtilebilir. Diger yandan isletme yoneticilerinin de toplu pazarhiga kars:
davramslann ve takip ettikleri hedefler, bir igletmeden digerine degismektedir.
Yoneticilerin toplu pazarlifa bakis agilan, kuskusuz sendikalardan farkhdir. Sendika
liderlerinin toplu pazarlifs varliklarimin ana sebeplerinden biri olarak gérmelerine
mukabil, yoneticilerin aym siireci, kendi yagama sanslanm sinirlayan veya baski
altinda tutan bir mekanizma olarak g6rmeleri miimkiindiir. Giiniimiizde toplu
pazarhik mekanizmalanm kullanmak suretiyle igletme sendikacilig1 yoluyla m1, yoksa
yasama kanallarina politik baskilarla etki yaparak calisanlar lehine daha fazla
¢ikarlarin saglanabilecegi konusu tartigilmaktadir. Ayrica baz yazarlar toplu

pazarhigin artik eski model bir sistem oldugu ve ¢alisanlarin sorunlanmi ¢6zmekte

'1% Reynolds, Labour Economics and Labor Realations, op, cit. s. 29
11? Chamberlain, N.M, Labor ,MC, Graw- Hill s. 97, Newyork, 1958
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yetersiz kaldigina isaret etmektedirler. Bitiin bu iddialara ragmen, toplu pazarhk
sistemi giiniimiizde gerek degisen ekonomik ve sosyal kosullara, gerekse teknolojik
yapidaki degisikliklere bilyiik bir mzla uyabilen ve hila istindam kosullanmn
olusmasinda en etkin rolii oynayan dinamik bir siire¢ olarak bir ¢ok ilkelerde
uygulanmaktadir. H.W.Davey’e gore “toplu s6zlesme, igveren-ig¢i iliskilerinde
denge, istikrar ve degisiklifin bir arada saglan-masinda, hinerli bir mekanizma
olarak daima rol oynamaktadir.'?

Diger yandan son yillarda endiistri sendikalanimin gelismesiyle,bu
sendikalarin esas itibariyle genis kitleleri tatmine yonelmis toplu pazarlik
uygulamalanina girismenin, yilkksek vasifl iggileri istihdam kosullan y6éniinden hayal
kinkligina ugrattifi, meslek ayriliklarindan dolay: ticret farklarina olumsuz yonde
etkilerde bulundufu iddia edilmistir. Aynca tam istihdam ekonomilerinde toplu
pazarh@in devambi gekilde enflasyonist egilimleri kuvvetlendirdigi ileri
sirilmugtir, %!

Biitin bu iddialara ragmen, 6rmegin AB.D.’de 150 binden fazla toplu
sozlesmenin ayni anda yiiriirlitkte bulundugu goriilmekte, sistem demokratik ve
dinamik karakteriyle, siyasi rejimlere oldugu kadar, endiistri hayatinin hizla degisen
karakterine de uymaktadir. Davey toplu pazarhig: “ Gicretler, 6deme sekilleri, galigma
saatleri ve diger istihdam sartlan ile ilgili politika ve usullere ait ortak anlayiglan
ifade ve beyan eden, igverenlerle ig¢ilerini temsil eden sendikalar arasindaki yazili
anlagmalarin muzakere, yonetim, yorum, uygulama ve yurirlige konmasim
kapsayan bir faaliyetler” biitiini gormek suretiyle, onun bu dinamik niteliini

belirtmektedir.

120 yalcintas, Nevzat, “Refahin Cahisma Miinasebetlerine Tesiri”, Sosyal Siyaset Konf. Kitap IX
,8.290 '
121 Reynolds, a.g.e, s. 396
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fleri sirildiigiine gore, toplu pazarlik kavram iinli Ingiliz disiintirleri Sidney
ve Beatrice Webb tarafindan ortaya atilmigtir. A.B.D.’de ise kavramu ilk defa olarak
kullananin S.Gompers oldugu sdylenmektedir. Toplu pazarlik mekanizmas: aslinda
isyeri veya sendika temsilcisinden sendika pazarlik organlarina ve nihayet daha st
seviyeli federasyonlardan konfederasyonlara kadar uzanan bir zincirin halkalari gibi,
farkli seviyelerdeki mekanizmalann etkisiyle olugmaktadir. Bu nitelikleriyle toplu
pazarlik miiesseselesmis bir sireci ifade etmektedir.'”* Toplu pazariiklar esas
itibariyle igyerindeki ¢alipma kosullarina belirlenmesinde ele alinmasi gerekli
konular: igcermektedir. Bu kosullarin basinda 6zellikle Gicret ve is miiddetleriyle ilgili
sartlann geidigine hi¢ kusku yoktur. Son yillarda ise toplu stzlesme hiikiimleri
arasina personel yoOnetimi, beseri iligkiler ve daha genis bir deyimle davranmig
bilimlerine dahil birgok konu girmeye baglamigtir.

Toplu s6zlesmeler aynica fiziki i§ sartlarindan, isgilerin igverenlerle ve kendi
orgitleriyle olan iligkilerine, uyusmazhiklarin hallinden, sikdyet mekanizmalarina
kadar ¢ok sayida konuyu da kavramaktadir. Bu nitelikleriyle toplu pazarlik sistemini,
endiistri iligkilerinin demokratiklestirilmesinin vazgegilmez temel bir miiessesesi
olarak dustinmek yerinde olacaktir. Toplu pazarlik sistemi, biinyesinde sakli dinamik
unsurlarla ¢alisanlann ig sartlarinin belirlenmesinde taraflarin en 6nemli sdz sahibi
aktorler haline gelmesine imkén saflarken, goriiniiste pazarlifin gerginliginden
dogan bir uyusmazli§: da beraberinde getirdigi sOylenebilirse de, aslinda bu goriintii
aldaticidir. Endistri hayatinda uyugmazlik her zaman olumsuz bir olay olarak
nitelendirilemez. Bu siire¢ kendi i¢inde tutarli bazi mekanizmalara baglandif: igin,
demokratik oldugu kadar, uzun devrede endiistri 'basan‘"s’)mm saglanmasmin da en

onemli vasitasidir. Sistem kendi iginde biitiin uyusmazliklanin grev ve lokavtlarindan

'Z Davey HW. Contemporary Collective Bargaining, Prentice, Hal, Inc New, s.124
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ziyade ortak cabalarla uzlasma, miizakere ve uyusma yoluyla hallini
6ngormektedir. '?

Bazi yazarlar toplu sozlesmelerin igyerindeki c¢alisma kosullan ile ilgili
olusundan hareketle, toplu pazarlik sisteminin en iyi sekilde ancak igyeri
seviyesindeki analizierle anlagilabilecegini, aym sekilde is¢i kurulusu olarak lokal
sendikalarin ele alinmasi gerektigi \izerinde durmaktadir.

Giiniimiizde sendikalar uyelerinin ¢ikarlanni toplu stzlesme pazarliklan
yoluyla elde etmektedirler. Bu sozlesmelerin mizakere edildigi, yonetildigi ve
taraflarca uyulmasinin zorunlu hale girdigi biitiin bir siireg, toplu pazarlikla ifade
edilmektedir. Bu sistemin en biyiikk 6zelligini, pazarlifin bir grup is¢i adina soz
sahibi olabilecek olan bir 6rgiit tarafindan yapilmas: teskil etmektedir. Sendikalarda
oldugu gibi isverenlere de, sozlesme miizakereleri igin kendi aralaninda bir
orgutlesme yoluna gidilebilir.

Sendikalann bakig agisindan toplu pazarhik isverenlerin tek tarafli karar
verme yetkisini 6nleyen bir sistemdir. Boylece toplu pazarlify, belirl: haklan garanti
altina alan bir metot ve igverenin hareket hurriyetini sinirlayarak, isyeri kosullarinin
olusmasinda demokratik bir gekilde taraflarin s6z sahibi olabilecegi bir stireg olarak
gorebiliriz. Bu kogullar altinda igverenler biitiin iscilerine ayni kurallar uygulamak
zorunda kalmakta ve uygulanacak yontemler ancak sendikalarla yapilacak yeni
miizakereden sonra miimkiin olabilmektedir. Boylece Slichter’in deyimiyle isgileri,
sendika yoneticilerini ve igletme yoneticilerini kargihikh olarak bagliyan bir kurallar
sistemi olusturmaktadir. Kuskusuz iilkelerin birgofunda, sendika faaliyetlerinin
baginda, igverenlerle tiyeleri adina ticretler ve diger istihdam kosullarinin tespiti ile

ilgili miizakereler gelmektedir. Bu siirece toplu pazarlik denilmekte ve pazarlik

1274im, Sabahattin, a.g.e, s. 15
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sonucunda bir toplu sozlesme imzalanmaktadir. Biitiin bu siire¢ iginde toplu
sozlesmelerin kapsamini, sozlesmelere giren hikiimieri, igletme seviyesinde ortaya
¢ikan uyusmazliklann ballini ve grev hakkimin kullamlmasim ayn ayn ele almak
gerektir, 1

Toplu pazarlik sistemi miizakere safhasinda birgok kurallara dayanmaktadir.
Miizakerelerin zamani, miizakerecilerin segimi, tartigilacak konulann ortaya
konulmasi, miizakerelerin belli bagh safhalan1 ve yeni bir sdzlesmenin imzasi gibi
safhalani kavrayan karmagik kurallar vardir. Bu nitelikleriyle toplu pazarlik,
mekanizmada rol oynayan aktérler agisindan analiz edilecedi gibi aynca pazarhk
sonuglan ile ilgili incelemeler de yapilabilir. Toplu pazarlikta taraflarin pazarlik
giicinii etkileyen faktorler esas itibariyle ekonomik analizleri gerekli kilmaktadir.
AB.D.'de sozlesmeler genellikle iki veya ¢ yilik belirli bir siire igin pazarlik
edilmekte ve pazarhifin bitmesiyle yeni bir s¢zlesme miizakeresi baslamaktadir.
Ingiltere’de sozlesmelerin bitis tarihi bulunmakta, taraflarin herhangi biri istedigi
takdirde miizakere baslamaktadir. Diger yandan genellikle birgok iilkede toplu
sozlesme miizakereleri nihai karar verme yetkileri olmayan taraf temsilcileriyle
yurutilmektedir. Bu durum kuskusuz pazarlik siirecini karmagik hale sokmaktadir.

Miizakereciler tarafindan kabul edilebilir olan bazi talepler, zaman zaman
daha yiiksek seviyedeki isletme ve sendika yoneticileri tarafindan reddedilmektedir.
Toplu pazarlikta bir igverenin pazarli: kiminle yapacag: hususu 6nemli sorunian da
birlikte getirmektedir. Ornegin A.B.D.’de isverenlerin iscilerinin goklugunu temsil
eden “uygun bir pazarlik birimi ile” pazarlik yapmalan 6ngoériilmiigtiir. Fakat burada
akla hangi birimin uygun olduu gelmekte, bir yandan tek bir igveren tek bir

meslegin temsilcileri ile pazarlik yapabilirken, diger bir 6rnekte ise, bir igverenler

124Beal- Wickensham-Kienast, E.F-E.D, The Practice of Collektive Bargaining s. 183, 1972
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sendikas1 iilkede belirli bir endiistrideki biitiin iggiler i¢in endiistri sendikalanyla
pazarlik baglatabilmektedir. Bu agidan A.B.D.’de “segim birimi” (elektion unit),
“miizakere birimi” (negotiating unit) ve “bask1 birimi” (impact unit) arasinda ayirim
yapilmaktadir.'*

Secim birimi “Milli Calisma Iligkiler Kurulu” ( National Labor Relations
Board) tarafindan belirlenmektedir. Pazarlik temsilcilifi igin kurulun tasdiki
aranmakta, eger isgilerin ¢ogunlugunu temsil ettifini iddia eden bir sendika, igveren
tarafindan kabul edilmezse, efer iscilerin ¢ogunluunu temsil eden bir sendika varsa,
kurul ig¢ilerin gergek arzularim ortaya koyabilmek igin igyerinde bir segim
yapmaktadir. Boylece taraflann arzularina ve kurulun genel prensiplerine uygun
olarak igyerinde ¢alisan biitiin is¢ileri veya ayni firmanin birgok igyerini veya bir
grup firmada ¢aligan iscileri temsil etmek iizere belirli bir meslek sendikas: temsilcisi
segilmektedir. Pazarhk birimi ise normal segim biriminden &nemli derecede buyik
olmaktadir. Bask:i birimi ise, daha da genis bulunmaktadir. Bu durum o6zellikle
sendika taktikleriyle ilgili olarak ortaya ¢ikmakta, sendika o i§ kolunda 6nde giden
bir firmay: belirli bir yil igin baslangic hedefi segmektedir.'*

Miizakereler bittikten sonra sendikalar endiistrideki difer igverenleri de grev
tehdidi altinda aym sozlesmeyi imzalamaya zorlamaktadir. Bu teknik “6mnek
pazarhk” diye isimlendirilmektedir.

Toplu sozlesmeler ¢ok az sayida iggiyi kapsayabilecegi gibi, genis isgi
kitlelerini de igine alabilmektedir. Bu s6zlesmeler bir isletme hatté tek bir igyeri ile
de siurlandinlabilir. Kuskusuz s6zlesme belirli bir bolgedeki, belirli tipteki biitiin
igcileri kapsamina alabilece@i gibi, tilkede bir igkolunda ¢aligan butiin iggileri de

M‘T"tw

kapsamina alabilir. Ayrica ¢ok az sayida olmakla beraber, baz ulkelerde ﬁs;”squ%}%

x

12 Kassalow, EM. “The Comparative Labowr”, Field international institute F&rlabgﬁir Stud;es :%{‘
Bulletin, No,5, s 146. i

126 Saymen, F.H, a.g.e, 5. 80 5 ?jg,
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isci-igveren konfederasyonlan, biitiin sendikali Giyeler igin genis kapsamh stzlesme
pazarhiklani yapabilirler. Tek bir isletme ve igyeri sozlesmeleri A.B.D, Kanada,
Japonya gibi bazi iilkelerde genellikle yaygindir. Difer yandan, Diinyada en gok
uygulanan modelin, igveren mesleki kuruluglariyla miizakere edilen ve gok igvereni
taraf olarak kabul eden sozlesmeler oldugu goriilmektedir.'*’

Baz1 hallerde ise, belirli bir bolgedeki ticaret, hizmet, yap1 ve imalat sanayii
endiistrileri ile ilgili olarak belirli bir bolgeyi kapsamina alan s6zlegmeler
yapilmaktadir. Milli seviyedeki komiir madenleri, ulasim, kamu hizmetleri ve imalat
sanayii ile ilgili olara, tilkedeki biitin iscileri ve igverenleri kapsayan milli seviyede
is kollan ile ilgili sozlesmelere de rastlanmaktadir. Iskolu seviyesindeki bu pazarlik
sekilleri daha ziyade F.Almanya, Hollanda, Italya ve Iskandinav ilkelerinde
goriilmektedir. Ayrica bu sézlesmeler Ingiliz ve Fransiz sézlesmelerinin de ana
karakterini olusturmaktadir.'®

Bu tip sOzlesmelere Avustralya, Meksika, Afrika’da Fransizca konusan
bolgelerde rastlanmalktadir. Hatta A.B.D.’de yap1 sanayiinde, tekstil imalati, komir
madenleri, ulagim, perakende ticaret ve hizmet endiistrilerinde lokal ve milli
seviyede ¢ok tarafli igverenlerle yapilan sozlesmeler vardir. Cok tarafli igveren
sozlesmelerinin ortaya ¢ikisinda, bircok yonden gelen faktorler rol oynamaktadir.
Isverenlerin gok sayida oldugu ve kiigiik isyerlerini kavradigs otel, lokanta,ticaret
veya yap: faaliyetlerinde sendika taleplerine karsi bireysel igverenler zayif
durumdadir. Bu ytlizden igverenler pazarlik giiglerini artirmak igin, ortak bir harekete

6nem vermektedirler.

127 yalcintas, Nevzat, age,s. 295
12%E}in Nusret, Endiistri figkileri, 5.Basky, s. 111, Istanbul, 1989
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Hatta biiyiik igyerlerini kavrayan igverenler dahi, digerleriyle rekabet halinde
bulunduklarindan ve bu rekabette emek maliyetieri genellikle 6nemli bir faktor
oldugundan bu sartlarda onlar da ortak bir miizakere yapmak ve tek bir iicret
teklifinde bulunmak zorunlulugu ile birlesmeye yoneleceklerdir.'?

Pazarlik sirecine deviet miidahalesi de daha biiyiikk pazarlik birimlerinin
ortaya gikmasina yol acacaktir. Genellikle hiikiimetler idari yonden daha biyiik
pazarlik birimlerine miidahale teme! egilimindedirler. Bu yiizden igverenler ve
sendikalara birgok sayida kiigiik sozlesmelerle ugrasacak yerde, genellikle bir araya
gelerek, daha genis kapsaml ¢6ziim yollan aramaktadirlar. italya, Fransa, Hollanda,
Almanya gibi ¢ok sayida ilkede, toplu pazarliin yasal yollardan genisletilebilmesi
imkanin1 saglayan hiikiimler vardir. Bir endistride ¢alisan iggilerin % 50’sini
kapsamina alan bir sozlesme veya bu iskolundaki iggileri ve igverenleri temsil
kabiliyetini haiz orgitler tarafindan yapilmig miizakereler sonucu imzalanmg bir
sozlesme, yasal yollarla biitiin endiistriye yaydiriimaktadir. Bilindigi gibi genellikle
{ist seviyede merkezileymis miizakereler Iskandinav iilkelerinde yapilmaktadir.'*®

Bu iilkeler nispeten kiigiik bulunmakta, siyasi ve ekonomik gruplarin liderleri
birbirlerini yakindan tammaktadirlar. Is¢i ve igveren konfederasyonlar kuvvetli bir
orgiit disiplinine sahiptir. Bu sendikalarin ve igveren gruplannin tasdiki olmadikga
isi durdurma hareketleri mali bir yardim gérememektedir. Pazarltk mevsimi her yil,
isveren ve is¢i konfederasyonlaniyla hiikiimetin iktisadi siyasetini yiiriitenler
arasindaki istisarelerle tespit edilmekte, bu miizakerelerle ticret artislarimin milli

ekonomi tizerindeki etkileri daima dikkate alinmaktadir !

12 Kassalow E.M, a.g.e, 5.150
3%Bkin, Nusret, a.g.e, 5. 113
181 Zaim, S. a.g.e, 5. 25
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Sozlesmelerin muhtevast iilkeden iilkeye degigsmektedir. Genellikle Avrupa
ve Ingiliz sézlesmeleri, biitiin bir endiistriyi veya baz1 endiistriyi kapsadif1 zaman,
sadece en az licret seviyelerini ortaya koymakla yetinmektedir. Kuskusuz bireysel
igveren, isgiicii agiklarimin oldufu gergin emek piyasalarinda bu en az seviyeden
daha yiiksek ticret 6deyebilir. Belirli iglere ddenecek licretler ve tcret binyesi ile
ilgili diger aynntilh hususlar, milli sézlesmelerde s6z konusu edilmemektedirler.
Genellikle boyle genis kapsamli milli sozlesmeler daha dugik seviyedeki ayrntili
sozlesmelerle tamamlanmaktadiriar. Fakat bu metodun uygulanmas: da ilkeden,
ﬁlkeyé farkliliklar gostermektedir. Omegin Ingiltere’de, en az seviyenin istinde
standartlar tespitine yonelik lokal sozlesmeler yapma hususunda dikkati gekici bir
hareket mevcuttur. Mamafih iilkelerin ¢gogunda lokal s¢zlesmeler tam bir biitinlige
kavusturulmamustir. Bu durum esas itibariyle igverenlerin daha hakim bulunduklar:
igyeri seviyesinde, sendikalann nispi zayifigindan dogmaktadir. Toplu pazariik
sisteminin muhtemelen Diinyada en karmagik ve aynntil oldugu iilke A.B.D.’ dir. '*

Ucretler ve i saatleri ile ilgili hiikiimler yaninda bu sozlesmeler, sendika
giivenligini saglayacak “sendikali igletme” veya diger sekillerdeki hiikiimleri de
sozlesmelere dahil etmektedirler. Ayrica toplu igten ¢ikarma, statii yiikselmeleri ve
iscilerin igten gikanilmalan ile ilgili hiikkiimleri de kavramaktadir. Aynica teknolojik
gelismelerin is¢ileri etkileyen olumsuz sonuglan ile ilgili sorunlar, saghik yardimlan,
emeklilik planlan ve diger sosyal yardimlarla ilgili hokiimler yaninda, sozlesme
siresince ortaya ¢ikacak sikayet ve uyusmazliklan diizenleyen hiikiimlere de
rastlanmaktadir. Benzer sekilde Kanada ve Meksika’da esas itibariyle karmasik ve

aynntili sozlesmelere rastlanmaktadir.™*®

'*?Fkin, Nusret, “Sendikalar ve Prodiiktivite”, Sosyal Siyaset Konferansi, XVI. Kitap s. 12
133 Kassalow. EM, a.g.e, 5. 155

84



Ulkelerin birgogunda A.B.D. sozlesmelerine giren maddeler yer alma-
maktadir. Béyle bir durum su nedenlerden dogmaktadir. 1.A.B.D. s6zlesmelerinde
yer alan hiikiimlerden bazlar, diger tlkelerde yasalarla diizenlenmistir. Ornegin
emeklilik, saglik yardimlari, igsizlik yardimlan ve diger sosyal sigorta yardimlar1 bu
niteliktedir. 2. Baz maddeler belirli nedenlerden dolay:r belirli bir tlkedeki
sendikalan ilgilendirmektedir. Omegin Ingiliz sendikalari, sosyal baskilar yoluyla
sendikali olmayan ig¢ileri etkisiz kilacak imkénlara sahip olduklarindan, “sendikali
isletme” uygulamas! ile ilgili bulunmaktadiriar. 3. Sendikalarin zayiflig1 basta gelen
en 6nemli faktorierden biridir. Diinyamin her tarafindan igverenler, sendikalarin
teknolojik degigmelere, liretim metotlarina, disiplin, yukselme ve isgi segimi gibi
konulara is¢ilerin miidahalesine siddetle karsi ¢ikmaktadirlar. '

Bu gibi direnigler kars: ¢ikabilmek i¢in, sendikalarin ¢ok kuvvetli ve atilgan
olmalann gerekmektedir. Bu konularda basari saglayabilmek igin birgok iilkelerde
sendikalar igyeri seviyesinde kafi derecede kuvvetli orgiitlenmemislerdir.

Bir defa toplu sozlesme imzalandif1 zaman, artik taraflar bu kurallara bagh
hale gelmektedir. Eger kurallarin uygulanmasindan veya agiklanmasindan dogan bir
uyusmazlik ¢ikacak olursa, bu ne gekilde ¢bziilecektir. Amerikan toplu s6zlesmeleri,
genellikle sozlesmeye gore herhangi bir isginin kendisine uygun muamele
edilmedigini diigindigii zaman, bunu sendika temsilcilerine aktarilmasimi
ongormektedir. Sendika temsilcisi bu sorunu yoneticilerle tartismakta, efer sorun
¢ozillmezse, daha yitksek seviyede sendika ve yonetici seviyesine ¢tkmaktadir.'®
Eger hald bir ¢oziime variimazsa, bu sorun disaridan gelen 6zel bir hakeme sevk
edilmekte ve onun kararlar1 kesin olmaktadir. Buna genellikle sikdyetlerin ¢dziimii

sireci denilmektedir. Bu sistemin gayesi sozlesmenin giinii giiniine ydnetimi

134 yalgintas, Nevzat, a.g.e, s. 290
135 Kassalow, EM, a.g.e s. 166
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saglamak ve bireysel sikdyetlerden dogan grevlerden kaginmaktir. Bu nitelikleriyle
A.B.D.’de uygulanan sikdyetlerin ¢oziimii mekanizmasim, A.B.D. disinda ¢ok az
tilkede goriyoruz. Sadece Kanada ve Meksika sistemleri bu bakimdan A.B.D.
sistemine yaklagmaktadir. Bazi {ilkelerde, 6rnegin Ingiltere’de sendika temsilcilerinin
yerini is¢i temsilcileri almaktadir. Bu temsilciler “de facto” olarak mizakereleri
yiiriitmekte, sikdyetleri halle ¢aligmakta ve isletmede grevieri baglatmaktadir. Bu
fonksiyonlarina ragmen is¢i temsilcileri mahalli isgiler tarafindan segildigi ve
kendilerine st seviyeli sendikaca licret 6denmedigi igin, ig¢i temsilcileri gergekte
milli sendikalarin kontrolleri altinda degildir. Bu faktoriere ilaveten, sikayetleri hal
mekanizmalarin1 acgik¢a gosteren lokal sozlesmelerin olmayisy, Ingiltere’de isci
temsilcilerinin baslattig: grevlere yol agmistir. ™

Bazi diger Avrupa iilkelerinde ise, igletme komiteleri veya is¢i konseyleri ile
ilgili yasal hikiimler vardir. Bu komiteler isletmedeki biitiin iggiler tarafindan
secilmekte ve yasal olarak belirli fonksiyonlar gormektedirler. Sendikalar genellikle
segimlerde belirli adaylan desteklemek yoluyla isletme komitelerini ele gegirmeye
caligmaktadirlar. Bu komiteler aslinda sendika mekanizmasinin bir pargasi
degillerdir. Bu komiteler gikayetlerin halli ve miizakere fonksiyonuna sahip
olmalarina ragmen aym yetkiler A.B.D.’de sendikalara ait bulunmaktadir. Ornegin
Almanya’da isletme komiteleri; 1. Sosyal konularda birlikte karar verme hakkina
sahiptiler. Sosyal konular galiyma kogullarin, parga bagina Ucret tespitini, Gcretli
izinler, refah hizmetlerini, endiistri disiplini gibi konulann kapsamaktadir; 2. Bu
komiteler is¢i alinmasinda, igyerinde yiikselme ve toplu isten gikarma gibi gahsi

konularda istigare hakkina sahiptirler.

13%Eren, Erol, a.g.e, 5. 105
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Bireysel isginin sikdyetleri asagidaki safhalardan ge¢mektedir: 1. Sorun
dolaysiz olarak yoneticilerle tartigmaya calisiimaktadir. 2. Céziimlenememis vakalar,
fabrika komitelerinden ve yoneticilerden esit sayida iiyeden olusan iggi
uyusmazhkian ¢6ziim komisyonuna gitmektedir. 3. Bireysel is¢i sorunu, bu
organdan biitiin Gyelerden olusan fabrika komitelerine gotiinilebilir, 4. Nihai
miiracaat yeri ise bolge mahkemeleridir.">’

4.5.2, Toplu Pazarhfmm Dinamik Sorunlan

Daha 6nce de degindigimiz gibi, bir lilke endiistri iligkileri sistemi bir yandan
sendikalarla yoneticiler arasindaki iligkileri, diger yandan devletin ¢alisma hayatina -
mudahalesi ile ilgili sorunlan kapsamaktadir. Genellikle A.B.D.’de devlet
miidahalesinin toplu pazarlifin ¢ercevesini belirlemeye faaliyetlerle olugtugunu
goriyoruz. Boylece caligma kogullannin tespiti genis olgiide sendikalarin ve
isyerlerinin toplu pazariik inisiyatifine terkedilmis bulunmaktadir. Avrupa’da ise
durumun farkl: oldugu goriiimektedir. Her seyden once ¢alisma hayatinda devletin
roli artmaktadir. Avrupa is¢i hareketlerinin siyasi partilerle yakin iligkisi ve
ekonomik hayata devlet miidahalesi hususunda siiriip giden eski gelenekler,
ticretlerin ve ¢aligma kosullarinin belirlenmesinde yasalar yolunun biyiik 6élgiide
kullamimasi, bu egilime 6rnek olarak gosterilebilir. Yasalar yoluyla ¢aligma
sartlaninin belirlenmesi, hatta en az iggi-igveren arasindaki toplu sézlesmeler kadar
bazi iilkelerde normal karsilanmaktadir. '3

Diger yandan Avrupa’da sendikalar uzun tarihi gelisimi i¢inde ¢alisanlann
kendilerine olan “sadakatinden” emin olduklan igin, A.B.D.’de gordiigiimiiz gibi
“kapal1 isletme” veya “sendikali igletme” aidatimn bordro dan kesilmesi” ve diger

sendika giivenligini saglayici tedbirlere fazla yonelmemislerdir. Isverenlerle yapilan

'*” Ekin, Nusret, “Tiirkiye’de Is Miicadeleleri”, Sosyal Siyaset Konferansi, XX Kitap, 5. 210
138 Kutal, M. Toplu is Miinasebetleri, s. 205, istanbul, 1969
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yazih sdzlesmeler yoluyla baz: yeni olanaklar saglamak, biitin modern tarihi
boyunca Amerikan ig¢i hareketlerinin ana hedefini tegkil etmistir. Halbuki bu yazili
sdzlesme sistemi, ¢ok daha yavas bir sekilde Avrupa sendikacilik hareketine hakim
olmustur. Ornegin Fransa’da toplu soézlesme dizeni, doktrinler Fransiz
sendikalizmine I.Diinya Savagina kadar yabanci kalmistir. Yazili toplu is sozlesmesi
diizenine duyulan bu tutum gercekten ILDiinya Savagindan sonra defismeye
baslamustir. Benzer egilimleri Italyan sendikacilannda da gorityoruz. Ancak
1966’lardan sonra “Italyan Genel Is¢i Konfederasyonu™( Konfederazione Generale
Itailiane Lavoro-CGIL) sendikalarin igletme seviyesinde sézlésme yapma egilimini
desteklemeye baslamistir. Boylece durumlan elverigli olan firmalarla yapilan
sdzlesmelerle, iskolu seviyesindeki sozlesmelerle elde edilen iicretlere nazaran daha
yiiksek saglamak uygulamas: hizla yayilmstir.'*

Toplu pazarlik ve yazili sdzlesme sistemine kars: ileri suriilen bu gérﬁslere
mukabil, 6rmegin Ingiltere ve Isve¢’te asnn basindan bu yana yazili sdzlesmeler
genis olgiide kabul edilmis ve sendikalarin en Gnemli hedefleri arasina girmistir.
Giiniimiizde biitiin Bat1 Avrupa is¢i hareketinin toplu pazarlik ve yazili sozlesme
sistemi iginde fonksiyon gordiginii sdylemek yerinde olacaktir.'#

Yasalar bati1 Avrupa’da endiistri iligkilerinin belirlenmesinde ¢nemli bir rol
oynadifindan A.B.D. omeginde gordugiimiiz baz: kritik pazarlik konulan, Bati
Avrupa’da toplu sézlesmelerde yer almamaktadir. Omegin ticretli tatiller, Ingiltere
ve Hollanda diginda biitl"m‘ Avrupa’da yasalarla diizenlenmigtir. Toplu
sozlesmelerinde genellikle yasalarin sagladifi bu asgari standartlan yiikseltmege
yonelik hiikiimler bulunmaktadir. Benzer sekilde emeklilik Bat1 Avrupa’da bir sosyal

giivenlik fonksiyonu olarak diizenlendigi halde, aym sistemin Amerika2da toplu

13%Ekin, Nusret, a.g.e, s. 215
149073im, S. a.g.e, s. 29
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pazarlikla gelistirildigini goriiyoruz. Benzer durumlar toplu isten ¢ikarmada, saglik
sigortas1 ve hastane yardimlaninda gériilmekte, biitiin bunlar Avrupa’da isci-igveren
iliskilerini yeni, yeni mesgul etmeye baslamakta ve sosyal yardim kosullart toplu
pazarliklara girme egilimini gostermektedir. Aynca Fransa’da yakin tarihlerde milli
capta igverenlerle yapilan miizakereler sonucunda 6zel bir igsizlik ve emeklilik plan:
kabul edilmis bulunmaktadir. Hollanda ve Alman sendikalan, kédra katiima ve ortak
yatirim programlanm sézlesmelere koymaya baglamislardir. Diger yandan AB.D.’de
Sosyal giivenlik sistemi, Avrupa’ya nazaran gok daha geg basladif: ve ¢ok daha
hudutlu riskleri kavradif i¢in, toplu pazarhkta halé en c"mémli sorun olmakta devam
edip gitmektedir.'*!

Genel karakteristikleri itibariyle, Isve¢ émmeginde gordugimiiz gibi, sosyal
haklanin kazamilmasinda sendikalar yasal yollara gitmeyi daha fazla tercih
etmektedirler. AB.D.ile Avrupa arasinda yapilacak mukayeseler bize A.B.D’de
toplu pazarhk tartigmalarimin endustri iligkilerinde daha buyiik gerginliklere yol
agacagimi ve daha ciddi grevlerle sonuglanacagim gostermektedir. Toplu pazarlik bu
iilkede ¢ok daha yaygin konulan geligtirme hususunda yapilacak ¢tkar miicadeleleri,
kuskusuz ¢ok daha fazla uyusmazliga yol acacaktir.'®

Bati Avrupa’ya nazaran A.B.D.’de toplu pazarlik seviyeleri de birbirinden
farkli bulunmaktadir. Bu iilkede toplu pazarliklar tek bir igverenle tek bir sendika
arasinda veya bir sendikayla belirli bir cografi bolgede bulunan bir grup igveren
arasinda yapilmaktadir. Buna mukabil Bati Avrupa’da, koki orta ¢aglara kadar

uzanan igverenler arasinda geleneksel bir isbirligi mevcuttur. Daha zayif bir rekabet

191 Kassalow, EM, a.g.e, s. 169
12Kutal, M. a.g.e, 5. 208
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dev sirketlerin daha az bir sayida olusu, toplu pazarliklarin Avrupa’da genellikle
endiistri capinda miizakereler yoluyla yiirtitilmesine yol agmaktadir. Bat1 Avrupa’da
sendikalann biinyesi ve igverenlerin nispeten eski tarihlerden beri 6rgitlenmis olmas:
iskolu seviyesindeki toplu pazarhik rejimini kuvvetlendirmistir. Avrupa’da baz:
sendikalarda ekonomik sorumiuluk hissinin de nispeten kuvvetli oldugunu
goriiyoruz. '

Genel bir egilim olarak Bati Avrupa’da igveren Orgiitleri ile igveren
sendikalannin ve hitkkimetin, ihracatin ilke ekonomisi igindeki 6nemini daima g6z
oniinde tuttuklan anlagiimaktadir, Endiistri ¢apindaki sozlesmelere ragmen, marjinal
durumda olan igletmeler daima dikkate alinmakta, bunlann is hayatindan
silinmelerinin 6niine gegilmek istenmektedir. Gergekten bu iilkelerin ¢ogunda milli
gelirin % 20 ile % 25 arasinda ki bolimi ihracattan gelmektedir. Kuskusuz iskolu
sendikacilif1 ve s6zlesme diizeni toplu pazarligin ekonominin biitunityle iligkisini
kuvvetlendirmektedir. Diger bir deyigle igyeri sdzlesme ve sendikacilik rejiminden
iskolu sozlesmelerine geldikge ekonominin ana gelisme hedefleri ile stzlesme diizeni
arasinda uyum saglamak kolaylagmaktadir.

Dikkati ¢eken diger bir husus ise, Amerika’ya nazaran Bati Avrupa’da
sendikalarin vazgegilmez bir Orgiit olarak daha kolaylikia kabul edilmesi ve
sendikalarin genisleme olanaklarimin daha fazla bulunmasidir.'*® Ayrica Ban

Avrupa’da sendikalarin kendilerini ¢ok daha giivenlik kogullan i¢inde buldukian da

3 Eren, Erol, a.g.e, 5. 124
144 Ekin. Nusret, a.g.e, 5. 225
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aciktir. Gelisme halindeki ekonomiler bir tarafa birakilacak olursa, hatta sadece
Amerika ile yapilacak mukayeselerden dahi, Avrupa’da sendikalann ¢ok degisik
faktorlerden gelen etkilerle kendilerini daha buyiik bir giivenlik i¢inde buldugunu
soylemek miimkiindir. Mamafih giiniimiizde Bati Avrupa’da yiiksek istihdam
seviyesi ve iggi gelirlerindeki artiglar yiiziinden Avrupa sendikalannin da toplu
pazarhiklar yoluyla, sendika givenligini saglayici baz: tedbirleri almaya yoneldikleri
anlagilmaktadir.’*® Sendika aidatlarinda goriilen zayiflamalar Avrupa’da bordrodan
aidat kesilmesi ve sair sekillerdeki diger yontemlerle ilgiyi artirmigtir.

" Ingiltere’de bazi endistrilerde ise kapali ve sendikali igletme uygulamasina
rastlanmaktadir. Sendika aidatimin bordrodan kesilmesinin ig¢i  sendikasini
zayiflatacad: ve onlan biirokratik bir organ haline getirecegi konusundaki endigelere
ragmen check-off sistemi 6zellikle komiir madenleri gibi kamu isletmelerinde siiratle
yayilmaktadir. Yapilan hesaplara gore Ingiltere’de sendikal1 her bes isgiden biri olan
asag1 yukart 2 milyon is¢i, aidatlarimi check-off sistemi ile 6demektedir.

Onumiizdeki yillarda sendika aidatimin bordrodan kesilmesi sisteminin
Avrupa tlkelerinin bir ¢oguna siiratle yayilacagina dair egilimler goriilmektedir.
Genellikle bir tilkede i§ yeri seviyesinde is¢i temsilciliginin gekli ve uyugsmazliklann
¢oziiminde kullamlan mekanizmalanin o6zellikleri, toplu pazarhk sisteminin
karakterini aksettirmektedir. Ozellikle A.B.D. ve Avrupa sendikacih mukayese
edildiginde bu durumu agikca gdrmek miimkiindiir,

Avrupa’da toplu i§ s6zlesmeleri, AB.D. sozlesmelerine nazaran genellikle
hudutlu bir kapsam tagimaktadir. Ayrica A.B.D.’de toplu pazarlikla belirlenen birgok

¢aliyma sorunlari, Avrupa’da sosyal yasalarla diizenlenmis bulunmaktadir. Bundan

' Yalgintas, N. age, s, 298
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dolay: Avrupa’da pazarlik hedefleri daha hudutlu bir nitelik tamidifindan, endistri
iligkilerinde uyusmazhklan ¢o6zme siireci ile Ilgili nispeten daha hudutlu
mekanizmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Ilive olarak bazi iilkelerde i mahkemelerinin
fonksiyonlann toplu sozlesmeler oluyla uyusmazliklarla ilgili dizenlemelere olan
ihtiyac1 azaltmaktadir, Ozellikle Avrupa’da isverenler, sendikalar yerine iscilerle
miizakere etmek suretiyle 6zel “isletme komiteleri” yoluyla bazi ¢alisma sorunlanm
diizenlemek egilimi gostermektedirler. Bu komiteler toplu sozlesmelerle degil, fakat
onun digindaki mekanizmalarla kurulmaktadir.!*

Gergekten bazi iilkelerde parga bagina iicretler, toplu isten ¢ikarma
hitkimlerinin  diizenlenmesi, yillikk izinlerin tayini bu komiteler yoluyla
yapilmaktadir. Boylece toplu pazarhik konularinda daha da daralmalar gériilmektedir.
Avrupa’da toplu sozlesmelerin hedefleri itibariyle daha hudutlu olusunun
nedenlerinden bir digeri ise, is¢ilerin yonetime daha fazla katilmalandir.

Avrupa’da sendikalarin defisen yapisi, igletme ve igyeri seviyesinde is¢i
temsilciliginin farkli bakis agilarindan énemini ve sorunlarim ortaya koymaktadir.
Yukanda swraladigimiz bu faktorlerin etkisiyle, A.B.D.’ye nazaran Avrupa
ulkelerinin ¢ogunda, uyusmazliklarin daha az seviyede oldugunu gériiyoruz. Ayrica
Avrupa’da sozlesmelerin ¢ogu Amerikan sbzlesmelerine nazaran uyugsmazhklarin
¢ozimil ile ilgili daha az ayrintii mekanizmalar ortaya koymaktadir. Avrupa
sendikalan genellikle uyusmaziiklarin daha dikkatli bir gekilde tarif edilmesi ve
bununla ilgili mekanizmalarin ortaya konmasina daha az 6nem vermektedirler.'#’

Genel karakterleri itibariyle Avrupa sendikalarinin igyerine yakin sendikalar
olmadiklan bilinmektedir. Sendikalarin bdyle bir yapiya sahip olmalar, 6zellikle

uyusmazhiklarin ¢dziimiinde igletme seviyesinde sendikalarin giiciini etkilemektedir.

145 Zaim, Sabahattin, a.g.e, s. 35
47 Saymen, F.H, a.g.e, s. 79
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Tipik bir Avrupa lokal sendikasinin, belirli bir bolge temeli iizerinde kuruldugu
gorilmektedir. Bu lokal sendika genellikle bir biiyiikk sehri veya bir bdlgeyi
kapsamina almaktadir. Bunu takiben daha ust kuruluglar, bolgesel veya cografi
olarak idari bolimlere gore kurulmaktadirlar. Bunun istiinde ise milli sendika
merkezi bulunmaktadir. Bir benzetme yapmak gerekirse, Avrupa’da tipik bir sendika
biinyesi, A.B.D.’deki bir meslek sendikasi biinyesine benzemektedir. Boyle bir
biinye A.B.D.’deki tipik bir endiistri sendikasiyla tezat alinde bulunmaktadir. Bu
ulkede lokal sendikalar genellikle bir isletme veya igyeri seviyesinde
kurulmaktadir.'®

Bati Avrupa tlkelerinde isgi temsilciliginin esas itibariyle yasal temellere
dayanmasi, is¢i-isveren uyusmazhklarinda giinii-giiniine ortaya ¢ikan sorunlann
¢Oziiminiin, sozlesme kanallan yerine, nihai olarak yasal organlar yoluyla ele
alinmasina yol agmustir. Bu yasal diizenlemeleri i mahkemeleri olarak birbirine
benzer sekillerde hemen, hemen bitin Kara Avrupa iilkelerinde goériiyoruz. Bu
‘mahkemelerin farkli kaynaklardan gelmesine, bazilarninin giiniimiiziin isci-isveren
uyusmazliklarim ¢6zme ihtiyacindan dogmasina mukabil, bazilarimn ise feodal
devirlere kadar uzanan eskj bir gegmise sahip olduklan iddia edilmistir. Ayrica bu i
mahkemelerinin yapilan da degismekte bazilarinda isgi-igveren ve devlet esit sekilde
temsil edilirken, digerlerinde sadece hakimler bulunmaktadir.'*

Is mahkemeleri genellikle diger mahkemelerden farkli olarak kurulmakta ve
mahkemelerin kararlan, diger mahkeme kararlarina benzer sekilde zorlayic
bulunmaktadir. Esas itibariyle i§ mahkemeleri, toplu sézlesme uygulamalan, is

hukuku ve ¢alisma yasalarindan dogan uyusmazliklarin ¢éziimiinde kullanilmaktadir.

1S Ekin, Nusret, a.ge, s. 118
_ " Eren, Erol, Is idaresi, Anadolu Universitesi, AOF, s. 124, Ankara, 1986

93



Bu uyusmazhklar kanunun yahut toplu sdzlesmedeki bir maddenin
uygulama ve tefsirinden dogan haklarla ilgili bulunmaktadir. Kuskusuz isgi-igveren
iligkilerinde ¢ikarlardan dogan uyusmazliklarda vardir. Bu uyusmazliklar bir veya
diger tarafin mevcut bir hakk: degistirmek istemesinden veya yeni bir hak talep
etmesinden dogmaktadir. Cikar aynliklarindan dofan uyugmazliklar, genellikle is
mahkemesine gelmemekte ve sendikalarla yoneticiler arasindaki pazarlik giiglerinin
etkinlikleri yoluyla ¢oziimlenmek istenmekte veya bu konuda bazi mekanizmalar
islemektedir. Ornegin farkh sistemlerle araci veya hakem kurullan teskil edilmekte,
bu kurullar yeni sozlesmeden dogan uyusmazliklar veya dier ¢ikar uyusmazligim
¢ozraeye cahigmaktadir.!* |
4.5.3. Tiirkiye’de Toplu is Sozlesmesi

Anayasanin “Toplu i s6zlesmesi” baghg altindaki 53.maddesi, iscilerin ve
igverenlerin karsilikli olarak ekonomik ve sosyal durumlarini ve ¢aligma kosullarimin
dizenlemek amaciyla toplu i§ sOzleymesi yapma hakkina sahip olduklann:
belirtmektedir. Ayn1 madde de toplu i sdzlesmesinin nasil yapilacaginin kanunla
diizenlenecegi hitkmiine yer verilmistir. Anayasa uyarinca hazirlanan 2822 sayili
Toplu I Sozlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu 1983 yilinda ¢ikarilmigtar. '

Anayasanin 53.maddesi ile 2822 sayili Kanunun 1.maddesinde belirtildigi
gibi toplu iy s6zlesmesi hakk: isgilere ve igverenlere kargilikhi olarak tamnmustir.
Anayasada ve Kanunda toplu i sozlesmesi yapma hakki iscilere ve igverenlere
karsilikh olarak taninmakla birlikte, eskiden oldugu gibi, bundan sonraki uygulama

icin de bu hakkin her seyden once isgilere yarar saglayici ve bununla ¢alisma

'%0 Geylan Ramazan, a.g.e, s. 225
13! Yalgintas, Nevzat, a.g.e, s. 298
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kogullarinin iggi yararina diizeltilmesi ortamumi siirdiiriicii nitelikte oldugu agiktir.
Gergekten 1963 yilina kadar hukuki durumlarnn diizenlenmesi mevzuata ve bunun
emredici kurallanna aykin olmamak tizere genellikle igverenin iradesine terkedilmis
bulunan iggiler, yﬁrﬁrlﬁktéki 2821 ve 2822 sayili kanunlardan Onceki 274 ve 275
sayili kanunlann 1963 yilinda yirirlige konulmasiyla kuruluglan aracihgiyla
cabisma kosullanmn belirlenmesinde s6z sahibi olmaya baglamislardir. Boylece
emek-sermaye iligkilerinin sosyal adalet ilkelerine uygun olarak diizenlenmesi,
karsilikl1 sevgi ve saygiya dayanan dengeli bir ¢aligma diizeni ve ¢alisma bangimn
kurulmasi imk&m saglanmustir.'*?

Toplu iy s6zlesmelerinin sadece iggi yararna oldugu soylenemez. Bu alanda
epeyce ilerlemis bulunan Bati Avrupa iilkelerinde bu alanda bir tarigma da
yapilmamaktadir. Kuskusuz bunda, toplu i sozlegmelerinin oralarda bizdeki gibi
reform seklinde olmayip, normal sosyal ve iktisadi gelismeler sonucu dogmasinin da
etkisi vardir. Ancak toplu sézlesmenin bizde de hem is¢iye, hem de igverene asagida
Ozetlenen yararlan kabul edilebilir: Birincisi, toplu is sozlesmesinin hukuk kaynafi
olarak hizmet akitlerinden ©nce geimesidir. Toplu is sozlesmesinde yer alan
hitkkiimlere aykir hizmet:akitleri yapilamaz.

Hizmet akdinin yapilmasinda ig¢i igin elverigli bir ortam ve isgi igveren
arasinda gergek bir hukuki esitlik saglanmaktadir. Ikincisi, toplu is sézlesmelerindeki
belirli siirelerin ¢aligma bayatinda istikrar saglamasidir. Isci, kararlagtirilan ¢alisma
kosullarimi, ozellikle ticretin devamlilifini g6z 6niinde tutarak mali durumunu ona
gore ayarlar. Isverende mali hiikkiimierin devamlihg: sayesinde maliyet ve yatirim
hesaplanm kolaylikla yapar. Ugiinciisii, toplu i sdzlesmelerinin her seyden 6nce

sendika ile igveren arasinda yapilan bir “barig sdzlesmesi” niteliginde olmast ve

152 Aytek, Bintug, isletme Yonetimi, s. 205, Ankara, 1980
95



calisma hayatinda dirlik ve durulmay: saglamasidir. Toplu is sozlesmesine yetkili

olaniar;'*

1. Isci sendikalan, tiizel kisilik kazanmalan yeterlidir

2. Isveren

3. Isveren sendikalan.

Toplu i§ sozlesmesinin faydalar::

1. Istikrar

2, Bang ortam

3. Hizmet akdinden 6nce gelmesi ve hizmet akdini olumlu istikamette degigtirmek.
Toplu is s6zlegmesi, hizmet akdinin yapilmasi, muhtevas: ve sona ermesi ile

ilgili hususlan dizenlemek lizere ig¢i sendikasi ile igveren sendikas: veya sendika

tiyesi olmayan igveren arasinda yapilan sozlesmedir.'* Toplu is s6zlesmeleri,

taraflanin karsilikli hak ve borglarni, s6zlesmenin uygulanmasini ve denetimini,

uyusmazliklann ¢6zimi i¢in bagvurulacak yollan diizenleyen hiukimleri de ihtiva

edebilir. Bir toplu :§ stzlesmesi aymi iskolunda bir veya birden ¢ok igyerini

kapsayabilir. Bir gergek veya tiizel kigiye veya bir kamu kurum ve kuruluslarina ait

‘ayni iskolunda birden gok igyerine sahip bir igletmede ancak bir toplu i sozlesmesi

yapilabilir. Bu kanun anlaminda bu sézlesmeye isletme toplu is sdzlesmesi denir.
Ancak, kamu kurum ve kuruluglarina ait miiessese ve igyerleri ayrn tiizel

kisilige sahip olsalar dahi, bu kurum ve kuruluslar igin tek bir igletme toplu

sozlesmesi yapilir.  Isletme toplu iy sozlegmesi yapilacak igyerlerinin aramlan

nitelige sahip olup olmadiklari hakkinda ¢tkan uyusmazliklar igletme merkezinin

bulundugu yerdeki is davalarina bakmakla gorevli mahkemede on bes iginde karara

baglamir. Kararin temyizi halinde Yargitay’ca on bes giin iginde kesin karar verilir.

153 Artan, Sinan, a.ge, s. 211
1542821 Sayih Sendikalar Kanunu, m. 2, s. 74
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Bir isyerinde aym1 dénem iginde birden fazla toplu is sozlesmesi yapilamaz ve
uygulanamaz. Toplu is s6zlesmeleri yazili yapilmadikg¢a gegerli degildir. Toplu is
sézlesmelerine, Devletin iilkesi ve milletiyle bolinmez bitinligine, milli
egemenlige, Cumhuriyete, milli giivenlife, kamu dizenine, genel asayis, genel
ahlakd ve genel saghga aykin hiikiimler ile kanunlarda sug sayilan fiilleri tesvik,
tahrik ve himaye eden veya kanun ve tiiziikklerin emredici hiikiimlerine aykiri
hitkiimler konulamaz, '**

Toplu iy sozlesmesinde aksi belirtiimedikge hizmet akitleri toplu is
sozlesmesine aykin- olamaz. Hizmet akitlerinin toplu iy sbézlesmesine aykin
hitkkiimlerinin yerini toplu i§ sozlesmesindeki hiikkimler alir. Hizmet akdinde
diizenlenmeyen hususlarda toplu is stzlesmesinde ki hitkiimler uygulanir. Toplu is
sdzlesmesinde hizmet akitlerine aykin hiikkiimlerin bulunmas: halinde hizmet akdinin
isci lehindeki hiikiimleri gecerlidir. Her ne sebeple olursa olsun sona eren toplu is
sozlesmesinin hizmet akdine iligkin hiikiimleri, yenisi yurirlige girene kadar eskisi
devam eder.'*

Toplu i s6zlesmesi, bir yildan az U¢ yildan fazla olamaz. toplu is
sozlegmesinin siiresi s6zlesmenin imzalanmasindan sonra taraflarca uzatilamaz,
kisaltilmaz ve sozlegme siiresinden 6nce sona erdirilemez. Faaliyetleri bir yildan az
siiren iglerde uygulanmak {izere. Toplu i§ s6zlesmelerinin siiresi bir yildan az olabilir.
Su kadar ki igin bitmemesi halinde bu s6zlesmeler bir yilin sonuna dogru uygulanir.
Toplu iy s6zlesmesinin bitmesinden 6nceki yiiz yirmi gin iginde, yeni sdzlesme igin
yetki islemlerine baglanabilir. Ancak, yapilacak toplu ig s6zlesmesi, onceki sozlesme

sona ermedikge yiiriirlige giremez.'*’

1552821 Sayil: Sendikalar Kanunu, m. 5, s. 75
156 2821 Sayili Sendikalar Kaminu, m. 6, s. 76
137 2821 sayili Sendikalar Kanunu, m. 7, 5. 76
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sozlesmesinin uygulandifi igyerlerinde igverenin degismesi toplu i§ sdzlegmesini
sona erdirmez .Toplu i§ s6zlesmelerinden taraf ig¢i sendikasimin Gyeleri yararlaniriar.
Toplu i s6zlesmesinin imzalanmas: tarihinde taraf sendikaya iiye olanlar yiiriirlitk
tarihinden, imza tarihinden sonra iiye olanlar ise tiyeliklerinin taraf ig¢i sendikasinca
igverene bildirdigi tarihten itibaren yararlanirlar. Toplu i§ s6zlesmesinin imzas:
sirasinda taraf olan ig¢i sendikasina iiye bulunmayanlar, sonradan igyerine girip de
tiye olmayanlar veya imza tarihinde taraf iggi sendikasina tiye bulunup da aynilanlar
veya ¢tkarlanlann toplu ig sézlesmesinden yararlanabiimeleri, toplu iy s6zlesmesinin
tarafi ig¢i sendikasina dayamgma aidati 6demelerine baghdir.

Bu hususta ig¢i sendikasinin muvafakati aranmaz. Dayamgma aidat1 6demek
suretiyle toplu is s6zlesmesinden yaralanma talep tarihinden gegerlidir. Dayanigma
aidat: miktari, Gyelik aidatimin Ugte ikisi yani giplak Gcretin de Ggte ikisidir. Faaliyeti
durdurulrus sendikalara dayamsma aidan 6denmez.'*®

Toplu i s6zlegmesine taraf olan igveren sendikasinin toplu goériismeye ¢agri
tarihinde iyesi bulunan igverenin o sendika ile ilgisinin daha sonra herhangi bir
suretle kesilmesi halinde dahi, s6z konusu igveren o gagh ile bagh kalir. S6zlesmenin
imzalanmas: tarihinde taraf igveren sendikasinin iyesi olan igverenin o sendika ile
ilgisinin daha sonra herhangi bir nedenle kesilse dahi, s6z konusu igveren o s6zlesme
ile bagl kalir. Bir toplu i sbzlesmesi iiyesinin bagh oldugu is kolunda calisan
isgilerin en az yiizde onunu temsil eden ig¢i sendikalarindan en gok iiyeye sahip olan
sendikamn yapmis oldugu bir toplu i§ sozlesmesini Bakanlar Kurulu, o igkolunda isci

veya igveren sendikalar1 veya ilgili igverenlerden birinin veya Caliyma Bakani’nin

1582821 Sayih Sendikalar Kanunu, m. 9, s. 77
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talebi lizerine, Yiiksek Hakem Kurulunun gérisini aldiktan sonra tamamen veya
kismen veya zorunlu degisiklikleri yaparak o iskolunun toplu is sozlesmesi
bulunmayan diger isyerlerine veya bir kismina tesmil edilebilir. Tesmil
kararnamesinde kararin gerekgesi agiklanir.'*

Yitksek Hakem Kurulu istisare miitaladsini otuz giin iginde verir. Tesmil
edilen toplu is s6zlesmesinin sona ermesi ile tesmil karan da ortadan kalkmis olur.
Bakanlar Kurulu, tesmil kararnamesini gerekli gérdiigi zaman gerekgesini de
agiklayarak yiriirlikten kaldinr. Toplu is sozlesmesinin, taraflanin hak ve borglarim
diizenleyen hiikiimleri ile ‘6zel hakeme bagvurma hakkindaki hiikiimleri tegmil
edilemez Yetki i¢in bagvurulduktan sonra yetki sorunu ¢ozilinceye kadar veya bu
belgeyi aldiktan sonra yetki devam ettii siirece yetki kapsamina giren igyerleri i¢in
tesmil karan almamaz.'®

Kurulu bulundugu iskolunda g¢aligan iscilerin en az yiizde onunun tarim ve
ormancilik, aveilik ve balikgilik igkolu harig tyesi bulundugu ig¢i sendikasi, toplu is
sozlesmesinin kapsamina girecek igyeri ve isyerlerinin her birinde ¢aligan is¢ilerin
yandan fazlasinmin kendi iiyesi bulunmas: halinde bu igyeri veya isyerleri igin toplu is
sozlesmesi yapmaya yetkilidir. Isletme sézlesmeleri igin igyerleri bir biitin olarak
nazara alinir ve yaridan fazla ¢ogunluk buna gére hesaplamr.

Bir igveren sendikasi, iiyesi olmayan igyerleri, sendika iiyesi olmayan bir
igveren ise kendi igyeri ve i yerleri i¢in toplu is sGzlesmesi yapmaya yetkilidir.
Isletme sozlesmeleri igin igyerleri bir biitiin olarak nazara alimr ve yandan fazla

gogunluk buna gore hesaplanir. Bir igveren sendikast, iiyesi igverene ait igyerleri,

1592821 Sayil: Sendikalar Kammu, m. 10, s. 76
1602821 Sayili Sendikalar Kanunu, m. 11, s, 78
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sendika iiyesi olmayan bir igveren ise kendi isyerleri igin toplu i§ sozlesmesi
yapmaya yetkilidir.'*" |

Bir iskolunda ¢alisan isgilerin ylizde onunun tespitinde Caligma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi’nca her yil Ocak ve Temmuz aylarinda yayimlanacak istatistikler
esas almir. Bu istatistiklerde belirtilecek iskolundaki biitiin ig¢i sayis1 ile bu
iskolundaki sendikalara mensup liye sayist toplu s6zlesme ve diger islemler icin
istatistik yayimlanincaya kadar gegerlidir. Yetki belgesi almak {izere miiracaat eden
veya yetki belgesi alan iggi sendikasinin yetkisini daha sonra yayimlanacak
istatistikler etkilemez. Yayimindan itibaren- 15 giin iginde itiraz edilmeyen
istatistikler kesinlesir. Ancak, istatistifin gercege uymadif: gerekgesiyle bu siire
icinde Ankara Is Mahkemesi’ne bagvurulabilir. Mahkeme bu itiraz1 15 giin iginde
sonuglandirir. Mahkemece verilen karar ilgililerce veya Calisma ve Sosyal Gitvenlik
Bakanhgi’'nca temyiz edilebilir. Yargitay’ca bu temyiz talebi 15 giin iginde kesin
karara baglanir.'s

Bir toplu is sozlesmesi yapmak isteyen is¢i sendikasi, Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlifi’na yazilan yaziyla bagvurarak kurulu bulundugu iskolunda iye
sayis1 itibariyle yiizde on ( tanm ormancilik, aveilik ve balikgilik igkolu harig)
oranini sagladifinin belirlenmesini ve sdzlesmenin kapsamina girecek igyeri ve&a
isyerlerinde bagvuru tarihinde g¢alisan is¢iler ile iyelerinin sayisimin tespitini ister.
Isci sendikasi kendisinde bulunan iyelik figlerini Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlifi’na yetki icin bagvurdugu tarihten itibaren ii¢ iggiinii icinde igverene
vermek zorundadir.'® Caligma Bakanhg, kayitlarina gore sendikanin ¢ofunlugu
haiz olmas: halinde, toplu is sozlesmesi yapma basvurusunu igyerindeki is¢i ve iiye

sayisini, o igkolunda kurulu ig¢i sendikalar: ile taraf olacak igveren sendikasi veya

1612821 Sayih Sendikalar Kanunu, m. 11/2, s. 78
1627821 Sayihi Sendikalar Kanunu, m. 12, s. 80
163 2821 Sayili Sendikalar Kammu, m. 13, 5. 81
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sendika iiyesi olmayan igverene bagvurunun alindif: tarihten itibaren alt1 isgiint
icinde bagvuru tarihindeki kayitlara gore bildirir.

Coguniugu haiz olmadifinin tespiti halinde bu bilgiler sadece bagvuran
sendikaya ayni sire i¢inde bildirilir. Bir toplu i§ s6zlegmesi yapmak isteyen igveren
sendikas: veya sendika iiyesi olmayan isveren Calisma Bakanhigi’na yaziyla
bagvurarak yetkili ig¢i sendikasimin tespitini ister. Calisma Bakanligs; tespit edilen
yetkili ig¢i sendikasinin isim ve adresini, igkolundaki ve o igyerindeki ig¢i sayisi ile,
bu sendikanin is kolunda ve o igyerindeki (iye sayisini, iskolunda kurulu iggi
sendikalarina ve talepte bulunan igveren sendikasina veya sendika {iyesi olmayan
ilgili igveren bagvurunun alindif: taribten itibaren alti ig giini iginde bildirir. Yetkili
sendika bulunmamasi halinde durum alt: is giini iginde sadece bagvuruda bulunan
igveren sendikasina veya sendika iiyesi olmayan isveren bildirilir.'**

Kendilerine 13. 14’ncii maddeler uyarinca génderilen tespit yazisini alan iggi
ve igveren sendikalari veya sendika Uyesi olmayan igveren, taraflarindan birinin veya
her ikisinin gerekli yetkiyi haiz olmadiklan veya kendisinin goguniugu bulundugu
yolundaki itirazin sebeplerini de gostererek yazinin kendilerine tebli tarihinden
itibaren alt1 isgiinii i¢inde igyerinin bagh bulundugu yerdeki is davalarina bakmakla
gorevli mahkemeye yapabilir. Toplu i§ s6zlesmesi birden fazla bolge mudiirliigiinin
yetki alamina giren igyerlerini kapsadif: hallerde itiraz Ankara’daki is mahkemesine
yapilir. Isletme toplu is sézlesmesi i¢in itiraz, isletme merkezinin bulundugu yerdeki
is mahkemesine yapilir.'®’ ftiraz dilekgesi Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanhigi’na
veya ilgili Bolge Mudiirligii’ne kaynt ettirildikten sonra mahkemeye verilir. Kurulu

bulundugu iskolunda galigan isgilerin yiizde onunu temsil edemeyen sendika yetki
ST ey,

; 2 ey T,
itirazinda bulunamaz. Is¢i ve liye sayilarinin tespitinde maddi h id&?ﬁﬁs@la’ SB"r\gye
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iligkin itirazlari mahkemeye alt1 isgiinii iginde durugsma yapmaksizin kesin olarak
karara baglar. Bunlarin digindaki itirazlar i¢in mahkeme durusma yaparak karar verir.
Durusma sonunda verilecek karar temyiz edildigi takdirde Yargitay’ca 15 giin iginde
kesin karara baglamr. Mahkemeye itirazin yapilmasi, karar kesinlesinceye kadar
yetki islemlerini durdurur.

Tespit yazisina bu Kanunda éngériilen siire iginde itiraz edilmemigse slirenin
bitigini takip eden alt1 iggiini iginde veya yapilan itiraz reddedilmis ise mahkeme
kararimin teblig edildigi tarihten itibaren alt1 iggiini icinde ilgili sendikaya Caligma
Bakanhigi’nca bir yetki belgesi verilir. Yetki belgesi alinmadan yapilan bir toplu is
sozlesmesinde taraflardan birinin veya ikisinin yetkili olmadifi ve bu sebeple
sozlesmenin hikimsizligi, Caliyma Bakanlifi’nca durumun tespitinden itibaren 45
gin iginde ilgililerce veya Caligma Bakanlifi’nca dava yolu ile ileri siriilebilir.
Hukiumsiizlik konusunda dava , igyerinin bagh oldugu Bolge Calisma
Midirlugiinin bulundugu mahaldeki is davalarina bakmakla gérevli mahkemede
agilir. %

Toplu is s6zlegmesi birden fazla Bolge Caligma Miidiirligiiniin yetki alanmina
giren igyerlerini kapsiyor ise davamin Ankara Is Mahkemesi’ne acilmas: gerekir. Bu
davada hakim, talep lizerine, gerekli goriirse toplu iy sézlesmesinin uygulanmasini
dava sonuna kadar durdurabilir. Tespit yazisim alan igveren sendikas: veya sendika
uyesi olmayan igveren veya yetki belgesini alan is¢i sendikasi, tespit yazisini veya
yetki belgesini aldif: tarihten itibaren 15 giin iginde kars: tarafi toplu gériismeye
cagmr. Cafn tarihi derhal gorevli makama bildirilir. Bu siire iginde g¢agn
yapilmazsa, yetki belgesinin hiikkmii kalmaz. Toplu gériigme gagrisina, ¢agriy1 yapan

taraf toplu gorigmede ileri siirecegi tekliflerin bitiiniinii eklemek zorundadir.

1662821 Sayilt Sendikalar Kanunu, m.16, s. 83
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Ancak, taraflarin toplu goriigme geregi ileri siirecekleri tekliflerde degisiklik
yapma haklari sakhdir. Bu kanun bakimindan gorevii makam, isyeri toplu is
sozlesmesi igin igyerinin baglh oldugu, isletme toplu is sozlesmesi icin isletme
merkezinin bulundugu Bolge Caliyma Miidiirligi, birden fazla Bolge Calisma
Miidiirtigiiniin yetki alanina giren igyerlerini kapsayacak toplu i s6zlesmesi igin ise
Calhigma Bakanligidir.

Cagrimin karg: tarafa tebligi tarihinden itibaren alt1 isgiinii iginde taraflar toplu
goriismenin yer, giin ve saatini aralarinda anlagarak tespit ederler ve bunu gorevli
makama yaziyla bildirirler. Toplant: yer, giin ve saati bakimindan taraflar arasinda
bir anlasmaya vanilamazsa, taraflardan birinin i¢ iggiinii iginde basvurmasi izerine
gorevli makamca toplant1 yeri, giinii ve saati bagvurma tarihinden baslayarak alti
isgiinii i¢inde tespit edilir ve taraflara bildirilir. Cagn tarihinden itibaren otuz giin
icinde yukandaki fikralar uyarinca toplu gériismeye cagriyt yapan taraf gelmez ve
toplu gériigmeye baglanmazsa ¢agriy1 yapan tarafin yetkisi diger.

Toplu goriismenin sonunda bir anlagmaya vanlirsa, bes niisha olarak
diizenlenecek olan toplu is sdzlesmesi taraf temsilcilerince imzalamr. Sézlesmenin
birer niishasini taraflar alirlar. Ug niisha da, toplu gériigme i¢in ¢agriy: yapmis olan
tarafca gorevli makama imza giininden baglayarak, alt: isgiinii iginde tevdi edilir.
Bolge Caliyma Miidiirlitkleri kendine tevdi edilen toplu i sozlesmelerinin iki
nishasim Calisma Bakanlifi'na gonderirler.Calisma bakanhg: da toplu is
sozlesmelerinin birer niishasini Devlet Istatistik Enstitiisii’ne génderirler.’’

Toplu gériigme igin tespit edilen yer, giin ve saatte taraflardan biri toplantiya
gelmezse veya toplantiya geldigi halde gorismeye baslamazsa, ya da toplu

gorismeye basladiktan sonra taraflardan biri toplantiya devam etmezse, toplantiya

167 2821 Sayili Sendikalar Kanunu, m. 17, s. 84
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gelen taraf, durumu gorevli makama alt1 iggiinii iginde yazi ile bildirir. Toplu
gériismenin baglamasindan itibaren altmi§ giin iginde taraflar anlagmadiklarm bir
tutanak ile tespit ederlerse veya toplu gériismenin baglamasindan itibaren altmiginc
giiniin sonunda anlasmaya varamamglarsa, taraflardan biri durumu goérevli makama
yazi ile bildirir. 21’inci maddeye gore diizenlenen yaziy1 alan makam, yaziy
diizenleyen tarafin talebini goz Oniine alarak otuz veya altm§ giinin gegmesini
beklemeksizin agagidaki hitkiimler uyarninca arabuluculuk islemlerini baglatir. Toplu
goriigmenin bagladif tarihten itibaren otuz gin gegmesine ragmen anlagma
saglanamamugsa, taraflardan her biri goriigmelere 59’uncu maddeye gore diizenlenen
resmi listeden bir arabulucunun katilmasim gérevli makamdan isteyebilir.

Bagvuruyu alan goérevli makam arabulucu tayini. igin taraflan alt: iggiinii
i¢inde toplantiya ¢agri yapar. Taraflardan biri toplantiya katilmazsa veya toplantida
arabulucu tayini bususunda aralarinda anlagma saglanmazsa, gorevli makam resmi
listeden bir arabulucuyu taraflardan en az birinin huzurunda ad ¢ekmek suretiyle
tespit eder. Arabulucu tayini yoluna gidilmis§ ve anlagsma saglanamamigsa,
uyusmazlifin tespiti bakimindan altmus giinliik stirenin gegmesi beklenilmez ve
ayrica resmi arabulucu tayin edilmez. '

Bu takdirde arabulucunun diizenleyip gorevli makama tevdi edecegi tutanak
23’tincii maddede belirtilen resmi arabulucu tutanagi mahiyetindedir. Birinci fikraya
gore arabulucu yoluna gidilmemis ve toplu gériismenin bagladig: tarihten itibaren
altmig giin gegmesine ragmen anlasma saglanamamigsa, goérevli makam bagvuru
lizerine veya resen alt1 iggiinii iginde 15’inci maddede o6ngérillen mahkemeye
bagvurmak suretiyle resmi listeden bir arabulucunun tayinini talep eder. Resmi

arabulucunun goérevi mahkemece kendisine yapilacak duyurudan itibaren baglar
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22’inci maddede goriilen arabuluculuk gorevi on bes giin siirer. Bu siire taraflarin
anlagmas: ile en gok alt1 iggiinii uzatilabilir ve gorevli makama bildirilir. Arabulucu,
taraflarin anlagmaya varmas: igin her tiirli ¢abay: harcar ve ilgililere Onerilerde
bulunur.'®

Arabuluculuk stiresinin sonunda anlagma olmamigsa, arabulucu, ii¢ isgini
icinde uyusmazhif: belirleyen bir tutanak diizenler ve bu tutanag: uyusmazhgin sona
erdirilmesi igin gerekli gordiigii tavsiyeleri de ekleyerek gorevli makama tevdi eder.
Gorevli makam bu tutanag en geg¢ alt1 iggiinii icinde taraflara teblif eder. Caligma
- Bakanhi, toplu is s6zlesmeleri igin bir sicil tutar. Toplu iy sozlegmesinin metni
Uzerinde anlagmazlik ¢iktif: takdirde, esas, bu sicilde saklanan metindir. Bu sicilin

nasil tutulacag Calisma Bakanhgi’nca ¢ikartilacak bir yonetmelikte belirtilir.!™

1692821 Sayili Sendikalar Kanunu, m. 23, s. 88
17
%2821 Sayihi Sendikalar Kanunu, m. 24, s. 89

105



BESINCI BOLUM

5. VERIMLILIK
5.1. VERIMLILIGIN TANIMI VE ONEMI

Verimlilik eldeki kaynaklarla en ¢ok tiretimi gergeklestirme ugragsidir. Refah
diizeyini yiikseltmek isteyen her toplumun temel hedefi, mevcut kaynaklarini en
yararhh yerlerde ve en yararh bigimde kullanarak Uretimini en ¢ofa ¢tkarmak
olacagindan tilkeler i¢in verimlilik 6nemli bir kavramdir. Ozellikle tilkemiz gibi kit
kaynaklaria kalkinma c¢abasinda olan ilkeler igin verimlilifin anlami ¢ok daha
buyiiktiir. Giniimiizde verimlilik, {ilkelerin kalkinma ¢abalarimn yam sira,
tesebbiisierinin bagari diizeylerinin 6lgiiliip degerlendirilmesinde de temel goster-
gelerden biri olarak kabul edilmektedir. Gelismislik ya da ekonomik sistem farkhiligi
bir yana,ulusal refahin artinlmasinda, verimlilifin 6nemli roli oldugu diisiincesi
yaygin bir kabul gérmektedir. Verimlilik ile bir yandan yasam diizeyi ve gelir boki-
simii gibi temel sorunlar, 6te yandan iicretler, goreli fiyatlar ve maliyet gibi temel
ekonomik degiskenler arasinda somut iligkiler kurulmus olmas: verimlilik
kavraminin giderek ©nem kazanmasina ve verimlilife iligkin tartismalanin
yogunlagmasina yol agmugtir.

Verimlilik ulusal ve uluslararasi ekonomi ile ilgilenen iktisatgilarn,
tesebbiislerin yaptiklani faaliyetlerin teknik boyutuyla ilgilenen miihendislerin ve
mali boyutuyla ilgilenen finansmanci/muhasebecilerin yam sira tegebbiisle ilgili tim

171 Konuya ulusal ekonomi agisindan bakildiginda,

kesimlerce 6nemli bir kavramdur.
verimlilik diizeyi artan bir ekonomi, daha digiik maliyetlerle iretim yapabilmesi
sonucu, once ucuz, daha sonra ek bazi dnlemlerle kaliteli iiriinler sunarak, dinya

piyasalarna girme olanag olusur. Diizenli ve saglikli bir digsatim artigiyla da, hizl

" Ankara B.§.B, “Verimlilik”, Milli Prodiiktive Merkezi Yaymlary, s. 7, Ankara 1989
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bir ekonomik bilyiime igin 6nemli pazarlar ve finansman kolayliklan saglar.
Calisanlar agisindan verimlilik, gelir boliigamii yoniinden bityilk 6nem tagimaktadir.
Ucret artislannin yalmzca ilgili yanlarin toplu pazarlik giglerine baglh olarak
belirlenmesi, zaman zaman, enflasyonist baskilara yol agabilmektedir. Oysa iicret ve
gelirlerdeki asinmanin, fiyat endekslerindeki artiglann yansitilmas: yoluyla
dnlenmesinin yam sira;verimlilik artiglarina bagli ek diizenlemelerin de yapilmas:,
hem gelir dagilimindaki bozulmayi, hem de enflasyonu artirict etkileri 6nleyici bir
unsur olarak ortaya gikar.!”?

Tiiketiciler agisindan verimlilik kavrami ve artisi da son derece dnemlidir.
Bilindigi uzere, tretilen uriinlerin fiyat1 ara girdi maliyetlerine iglici ve sermaye
gibi birincil girdi maliyetlerinin eklenmesiyle olugmaktadir. Dolayisiyla,girdilerin
verimliligiyle fiyatlar: arasinda siki bir iligki bulunmaktadir. Bu olgudan hareketle,
iiretilen Griinlerin fiyatlanyla verimliligin iligkili oldugu rahat¢a s6ylenebilir. Yapilan
aragtirmalarda verimlilik artigimin normal olarak, fiyatlarda gerilemeye ya da istikrara
yol agt1f1 gozlenmistir. Bu durumda verimliligi yikselterek saglanacak iiretim artig-
larinin, enflasyona kargi yapilacak miicadelede en etkili ve giivenilir yol oldugu
agikca ortaya ¢ikmaktadir.

Bunun da hem tiiketici hem de ekonomini biitiini agisindan tagsidigi 6nem
ortadadir. Toplumun gesitli kesimlerini yakindan ilgilendiren verimlilik kavraminin
daha iyi anlagilmasi ve yapilacak verimlilik 6lgiimlerine bir temel hazirlanmasi
agisindan verimliliin tammlanmasinda yarar bulunmaktadir. Verimlilikle ilgili
tammlara bakildiginda, tim durumlan kapsayan tek bir verimlilik tamm

bulunmamaktadir. Uygun bir tamm, incelenen olaya ve giidillen amaca bagli olarak

172 A B.S.B Yaymlar, “1990 Ankara Program:”, Verimlilik Dergisi, s. 25, Ankara, 1990
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yapilabilir. Genel bir tanimla, verimlilik ¢iktilarla bu giktilarin {iretiminde kullamlan
girdiler arasindaki iligkilerdir.'™

Bu tanimda iliski sozciigu tretim faktorleri verimliligini ifade etmekte ve bu
da bir oran olup, oranin pay: uretimi ve paydas: ise kullanilan girdi ya da girdiler
bilesimini gostermektedir. Tamima yakindan bakildifinda verimliligin, ilk asamada,
iiretimle daha direkt iligkili bir kavram oldugu kolayca anlasilmaktadir. Uretim ise
birer ekonomik birim olan igletmelerce gergeklestirilmektedir. O halde, verimliligin
isletmeler i¢in 6nemi ve Slgimi Oncelik tasimaktadir.
5.2, ISLETMELERDE VERIMLILIGIN ONEMi VE AMACLARI

Isletmelerde verimlilige, tretim siirecinde kullamlan ilk madie ve malzeme,
isglicli arazi, bina, makine, donatim ve enerji gibi kaynaklarin ne olgiide etkin
kullamldigim belirleyen bir gosterge olarak bakilmaktadir. Bilindigi gibi, uretim
sirecinde iggiciiniin yam siwra bagka tretim girdileri de kullamlmaktadir. Bu
girdilerin tek tek ya da topluca tiretim dizeyi ile yakin iligkisi bulunmaktadir. Her
girdinin tek bagina ya da diger girdilerle artinlip azaltiimas: iiretim diizeyi iizerinde
etkili olmaktadir. Bu nedenle isgiiciiniin yaninda diger girdilerin tiretimle iligkilerini
belirleyen kendi verimlilik oranlarinin bilinmesi ve bunlarin degisik kosullar altinda
egilimlerinin izlenmesi, gerektiginde bir ya da bir kagimin nitelik ve niceligini
degistirip digerleri yerine konularak en iyi girdi bilesimi ile en yiiksek iiretim
dizeyine ulagiimasina imkan saglamaktadir.

Ote yandan, igletmelerde kaynak kullammu o&zellikle, isgiicii ihtiyacimn
belirlenmesinde, iiretim girdi kullanim kararlan alinmasinda verimlilik oranlar temel
bir gosterge olmaktadir. Isletme yonetimi agisindan verimlilik oranlan bir denetim

arac1 olarak kullamilmaktadir. Bu amagla bir yandan iiretim siiregleri kontrol edilip

17 Sapancaly, Faruk, “Calisanlarn Gidiilenmesinde Kullarulan Ozendirici Araglar” MPM
Yawinlar, s. 35, Ankara, 1991

108




geligtirilirken, diger yandan verimlilik oranlan isletmeler arasi karsilastinimalarda
onemli bir gosterge olmaktadir. Isletmelerde iiretime sokulan girdi verimliligi ile
{iretim maliyetleri arasinda siki bir iliski vardir. Girdi miktan ne kadar az ve sonucta
elde edilen iiriin ne kadar ¢ok olursa, verimlilikte o kadar yiiksek olacaktir. Baska bir
anlatimla, maliyetlerin digiik olabilmesi verimliligin yiiksek olmasina baghdir.
Rekabetci piyasalarda maliyet-verimlilik iligkileri diger isletmelerle rekdbet giiciinii
belirleyen bir gostergedir. Isletmeler icin son derece 6nemli olan verimlilik oranlar
ancak olgiilerek elde edilebilir. Bu ise, isletmelerde kurulacak bir verimlilik 6l¢im
biriminin olusturacag verimlilik 6lgiim ve analiz sisteminin kurulmasina baghdir.'™
5.3. VERIMLILIGIN ULKE EKONOMISI ACISINDAN ONEMI

Hangi meslekten olursak olahm, toplumdaki -yerimiz ne olursa olsun
vatandas olarak verimlilik sorunu ile ilgilenmemiz gerekiyor. Verimliligin herkesi
ilgilendirmesinin nedenleri; is¢iler, kisa galigma siirelerinde iyi galisma kosullarinda
daha ¢ok iicret alirlar. Igveren , yeni yatinm olanaklari igin kaynak saglar. Uretici
daha az maliyetle yiiksek kazang saglar. Tuketici, daha ucuz ve bol mal bulma
olanagina kavusur. Ulke, saglikli bir ekonomik biiyiime ile hizla kalkinir. Toplum,
daha yiiksek refah diizeyine ulagir. Dolayisiyla verimlilik artiginda elde edilen
kazangtan tiim ilke fertleri yararlamr. Verimlili§i artinp savurganhifi 6nlemek
konusunda hiikiimetin, yoéneticilerin ve sendikalarin sorumluluklar i¢ igedir. Birinin
destegi olmadan digeri adim atamaz.

Ozellikle 2.Diinya Savas: sonrasinda gogalan verimlilik (Prodiiktive) mer-
kezleri is¢i, isveren ve hiikiimet kesimlerinin igbirligi ve etkin katkisiyla kurulmug ve

gelismistir. Ekonomide yaygin bir verimsizlik gozleniyorsa bu hepimizin yasamimiz

174 Ankara Biiyliksehir Belediyesi Yayinlan, “Ankara Programn”, Verimlilik Dergisi, s. 45, Ankara,
1991 _
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toplam talebin diismesi ve mevcut kapasite kullanim oranlarinin azalmasina neden
olmaktir. Bu gelismelerin bir uzantisi olarak azalan yatinm ve sermaye
yofunlugundan gozlenen disiigler verimlilifin diisik dizeyde kalmasma neden
olmaktadir.

Avrupa toplulugu iilkeleri karsisinda Tirk imalat sanayiinde iggiicii
verimliliginde go6zlenen bu fark temelde agafidaki nedenlerden kaynak-
lanmaktadir:'"

1. Kullamlan teknolojinin yetersizligi ve emek-yogun oluzu

2. Yetersiz sermaye yoguniugu

3. Baz is kollannda igletme 6lgeginin minimum ekonomik kapasitenin altinda
kalmasi

4. Girdilerdeki dustik kalite ve yiiksek maliyetler

5. Genelde diigiik egitim diizeyi.

Aynica verimlilik diizeyini olumiu veya olumsuz etkileyen faktoérlerin sunlar

oldugu genellikle kabul edilmektedir.

1. Toplumun 6rf ve adetleri, ahlaki kurallar

2. Ulkenin cografi yapisy, iklim durumu, hammadde kaynaklar:

3. Ekonomik faaliyetlerin ve liretim sistemlerinin yapisi ve organizasyon bigimi

4. Ekonomik faaliyetlere katilanlarin sayis1 ve bunlarn nitelikleri

5. Caigma huzi, ¢caliyma ortami, ¢aliyma kogsullari ve bunlari belirleyen kurallar.
Kaynaklann kisith, nifusun meveut kaynaklara gore nispeten fazla ve ihtiyaglann

ise teorik olarak smirsiz oldugu iilkelerde refah diizeyine erigebilmesi igin, meveut

5 A B.S.B. Yayinlar, a.g.e, s. 28
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kaynaklarin en iyi sekilde, yani verimli olarak kullamimasi ¢ok énemlidir. Refah
dizeyinin yiikseltilmesi igin lilke ekonomilerinin milli gelirlerini artirmalani bu
amagla yeni yatinmlar ve daha fazla iiretimi gergeklestirmeleri gerekmektedir.'™

Gelismis ya da az gelismekte olan tiim ilkelerde verimlilik artiglarimin
temelinde insani kaynaklarin kalitesi ve iggiiciinin eZitim dizeyi gelmektedir.
Yapilan tiim aragtrmalar ve incelemelerde egitimin katkisinin 6nemli oldugunu
ortaya koymakta, isgiiciniin  egitim yoluyla kalitesinin iyilestirilmesi gelir
artiglanmin 6n kogulu sayilmaktadir. Bu nedenle 1990°lh yillarda sanayilesme ve
kalkinma hedefleri ile tutarhi bir egitim stratejisi ve sosyo-ekonomik sorunlarda
odaklasan ulusal bir verimlilik politikas,, refah ve mutluluga giden yolda mikro ve
makro diizeyde alinacak kararlarin temelini olusturmaktadir.'”
'5.4. KURULUSLAR ICIN ONEMI

Verimlili§i artirmanmn en etkin yolu verimlilik bilincini yerlegtirmektir.
Isletmelerin hatta ulusal ekonominin saglikli bir gelisim icinde olup olmadigina,
kargilastirmali verimlilik olgtilerine bakilarak karar verilebilir. Verimlilik diizey-
lerindeki artiglar biilyiime hizi, hayat standardi, enflasyon, édemeler dengesi gibi
faktorlere olumlu yonde katkida bulunur. Verimlilik genel olarak tiretilenin tiretmek
igin gereken, diger bir deyisle ele alinan sistemde ¢iktinin girdiye oramdir. Ornegin;
tretilen mamul adedinin ig¢i sayisina veya kullamlan hammaddeye oram gibi
dolayisiyla, verimlilik kavrami kaynaklarimizi ne kadar etken kullandigimizin bir

gostergesidir.

176 Bem Yayinlar, “Iste Verimlilik” Ankara B.S.B.Yaymian, No: 6, s. 42, Ankara, 1996
1" Dereli, T. “Toplu Pazarlik Stratejisi ve Taktikleri”, Sos.Siy.Konf. XX Kitap, s. 140, Istanbul ,
1986
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Verimlilik bir isletmenin karlilig: ile yakindan ilgilidir. Genel olarak verimli
bir igletme aym1 zamanda karhdir. Ciinkii, verimli olmak aym miktar lretimin daha
az kaynakla gergeklestirildigini gosterir. Iscilik, verimlilik 6lgiimiinde en sik
kullamlan bir tiretim faktoriidiir. Bunun nedenleri arasinda; 6lgiimiin nispeten kolay
olusu, iggi-igveren arasi licret goériigmelerinde 6nemli bir yeri oluguy, is basitlegtirme
ve i§ ortamumi insancillagtirma c¢aligmalarinda dikkate alinmasi gibi nedenler
sayilabilir. Isgiicii verimliliginin 6lciilmesinde fazla mesailerin azalmasi, birim
mamul bagsina isgilik maliyetindeki disiis dikkate alinabilecegi gibi, en uygun
‘yontem is standartlarinin belirlenmesidir. Degisen sartlara gore yenilenmesi gereken
bu standartlann saglikli bir sekilde olusturulmasi, dogrudan is¢ilik verimliliginin
izlenmesinde en etkin yol olmaktadir. I standartlari hareket ve zaman etiidii
galismalan ile belirlenmektedir.”®
5.5. TUKETICILER ICIN ONEMI

Bir tiiketici olarak satin aldigimiz malin kaliteli olmasini isteriz. Yine bir
tiketici olarak kaliteli mal ararken bunu aym zamanda ucuza almak isteriz. Bu
anlamda hepimiz gu sozleri sik sik kullanir ve duyanz.

1. Bu ayakkabiy: ii¢ yildir kullaniyorum daha tamirciye gitmedim.

2. Saglam ve ucuz.

3. Biraz pahal: fakat buna deger vb.
‘Kalite: ”Bir mal ya da hizmetin kullammina uygunlugu, tiketici ihtiyaglarim
karsﬂam/a derecesidir”.Giinimiizde tiketici, bir bagka deyisle pazar, kalitenin hem
tamimlanmasinda ve hem de kalitenin saglanmasinda belirleyici bir unsur ve g¢ikig

noktasini olusturmaktadir. Clinkii firmalar arasindaki rekabet ve yarig, hem pazardan

178 Ekin, Nusret, “Tiirkiye’de is Miicadeleleri”, Sos. Siyaset Konf. XX Kitap, 5.25, Istanbul, 1986
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daha bilyiik pay alma,daha ¢ok satabilme ve sonug olarak daha gok kazanmak igindir.
Bugiin artik bu yans igin gereken 6nemli iki faktor kalipe ve fiyat olmustur.'”
5.6. VERIMLILIGI ARTIRMA YONTEMLERI

Isletmelerde, tretim kaynaklanmin israf edilmeden en rasyonel bigimde
kullanilmas1 verimlili§i artirmanin ana kosuludur. Bir bagka deyisle; isletmeler,
verimlilik artig: elde etmek igin ellerindeki tiretim kaynaklarini daha akilc: bir gekilde
kullanmak zorundadiriar. Bu durumda amaglanan eldeki kaynaklarla daha fazia
tiretmek ya da ayni iiretim miktarina daha az kaynak harcayarak ulasmaktir. Uretimin
tasanimi ve bilesimi her zaman aym kalmaz, sik sik gozden gegirilir ve bir takim
degiyiklikler yapilir.'* Eger bu degisiklikler imalat kolaylastinci, maliyeti Giisiiriici
tiretim akisimi hizlandinicr nitelikte ise verimlilik artar. Verimlilik ile kalite arasinda .
¢ok yakin bir iligki vardir. Uretim siirecinin gesitli asamalarinda kullamilan girdilerin
kalitesizligi, lretimde yavaslamalara, duraklamalara, ©nceden belirlenmis stan-
dartlardan sapmalara yol agarak verimlilifi olumsuz yoénde etkiler. Aym sekilde,
uretimde kullanilan girdilerin en 6nemlisi olan insan giciiniin kalitesi de verimliligi
dogrudan etkileyen bir faktordir. Iyi egitilmis, yeterli beslenen, is kazalarindan ve
meslek hastaliklarindan geregi gibi korunan, gesitli sorunlanim ¢ozebilen isgiicii,
yitksek verimlilifin artinimasi igin insan ve fiziksel kaynaklarin rasyonel
kullanimiari gerekmektedir.'®’
5.7. INSAN KAYNAKLARININ RASYONEL KULLANIMI VE GELIS-
TIRILMES]I
1. Is hayatimn kalitesinin geligtirilmesi

2. Ekip ¢aligmasi,

'”® Eren, Erol, “Yénetim Psikolojisi”, L Univ.isletme iktisadi Enstitii Yay. 5.42, Istanbul, 1986
'%°Kaynak, Turgay, “Insan Kaynaklani Yonetimi”, . Univ.igletme Fak.Yay No:276, s. 23 Istanbul,
1989 '

81K zltas, Ayhan, “Cevre ve Insan”, Diinya Cevre Giinii Bildirgesi, Say1:2, s.45, Istanbul, 1985
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3. Kurulus igi iligkiler

4. Detisim

5. Motivasyon.

5.7.1. Cahyma Hayatimn Kalitesinin Geligtirilmesi

Calisma hayatimn kalitesinin  gelistirilmesi kavramindan genellikle,
cahymamn, calisma kosullannin ve g¢aligma gevresinin, insana uygun duruma
getirilmesi, ¢aliganlarin ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinimlerinin 6zlem
ve isteklerinin kargilanmas: ¢aligma yasamindan kaynaklanan sorunlarin en aza
* indirilmesi ¢abalar1 anlagiimaktadir. Ulkemizde, ¢alisma yasamimin kalitesine
gereken Onemin verildigini sdylemek glgtir. Bu ilgisizlifin nedenlerini ilkemizin
sosyo-ekonomik kosullanndan kaynaklanan olumsuzluklarda aramak dogru
olacaktir. Bu olumsuzluklarin baginda bir yandan, ¢aliganlarin 6nemli bir
cogunlugunun egitim yetersizlifi nedeniyle fiziksel ve ruhsal saghiklarini koruma
bilincine ulagmamis olmasi ve dolayisiyla bu konuda herhangi bir isteklerinin
olmamas: 6te yandan temel gereksinimlerini bile heniiz tam clarak ¢6ziimleyemeyen
¢alisanlarin, parasal istekler yaminda difer isteklerinin Oneminin yitirmesi
gelmektedir, '

Boylece c¢alisma hayatimn gelistirilmesine iligkin ¢aligmalar, hiikiimetge
yapilan ig¢i sagligi ve is giivenligine iligkin g¢aligmalardan 6teye gidememektedir.
Oysa insanin, Gretim sistemini bir 6gesi olmaktan ¢ikarip onun,amaci durumuna
getirildigi cagimizda, ililkemizde de ¢aligma hayatimn kalitesinin geligtiriimesine
yonelik caliymalara daha ¢ok zaman para ve ¢aba ayirmanin gereklilifi agiktir.

Kuskusuz bu durum verimliliin artmasin1 saglayacaktir,

182MPM,” Atk Yénetimi Sempozyumu”, Teblig Ozetleri, s. 12, Ankara, 1986
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5.7.2. Ekip Cahsmas)

Oncelikle, yalnizca kisilerin bir araya toplanmas: ile bir ekibin olugturulmug
olmayacafina dikkat edilmelidir. Bir ekip olusturmak igin asafida belirtilen temel
kosullarin gerceklesmesi gereklidir:'®*

1. Bir ekip ancak sinirh sayida kurulabilir. Ekipte yer alacak elamanlarin sayisi, proje
buyikligine ve karmagiklifina, sire kisitina bagli olarak 3 ila 12 arasinda
degisebilir. 2. Projede yer alacak uzmanlar birbirleriyle verilen hedefe ulasmak igin
isbirligi icinde ¢alismalidirlar. Isbirligi yapan uzmanlar birbirlerini ¢aligma arkadas:
olarak kabul etmeli ve gikar ¢atigmasina yol agacak bir ortam bulunmamaldir.

3. Tim elamanlar farkli bir uzmanlhfa sahip olmali ve birbirierini biitiinleyici
ozellikte olmalidir.

4. Ekip Onceden belirlenmis bir zaman kisit1 altinda c¢aligmalidir. Ekip elamanlar,
siirenin tamamlanmasindan sonra dagilarak firmada daha once siirdiirdiikleri iglerine
| donmeli veya yeni bir projede gérevlendirilmelidir.

Eger bir kurulugta gérev ve sorumluluklann kesin olarak tamimlandif:, yerlesmis iyi
bir organizasyon yapis: varsa, igb6limua ve birlikte galiyma geneliikle kendiliginden
saglanir. Bu kosullarda ¢aliganlara tek tek gorev ve sorumluluk alanlan dagitilir,
ardindan ortak caliyma amaca yonelik olarak kendiliginden olusur.®*

Ekip Calismasinda Avantajlar:'®

1. Ekip, tek basina bir kigi tarafindan ¢oziilemeyecek bir isi ¢ozilebilir kalar

2. Tek tarafl1 bakig agisindan kurtulmus, sorun ¢ok y6nli ele alinmigtir

3.Yanlis karar verme riski ve igletme korligi, en alt diizeye indirilir

4.Tolerans! ve diger fikirlerin degerlendirilmesini beraberinde getirir. Herkes

birinin fikrini dinlemeyi, analiz etmeyi, bu fikirler izerinde tartigsmay1 6grenir.

13 MPM. a.g.e, 5. 25
19MPM, “Sanayi Isletmeleri ve Verimlilik Ol¢lim Analiz”, Seminer Notlary, s. 15, Ankara, 1986
185 Eren, Erol, a.g.e, 5.46
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5. Ekipte ¢aligyma, diisiince ve fikirlerin ¢ok yonlu ve karsilikh gelismesini saglar.

Isin bitimindeki kazang bireysel verimliligin kazanilabileceginden daha fazladir.

6.Her eleman, kurulusun ana amaglanim daha iyi 6grenecek ve anlay;lcaktlr.

7. Ekip ¢aligmas: sonunda tekrar eski gorevine donen eleman, giinliik islerini yeni

bir gozle degerlendirecek ve galigmalarim ona gore stirdiirecektir.

Ekip Calismasinin Dezavantajlari:'®

1. Bireysel ¢caligmadan daha uzun zaman gerektirebilir.

2. Grup genis tutuldugunda, ¢aligmalar normalde beklenenden daha agir yuriir.

3. Bir sonuca ulagmak icin ekip elamanlar arasinda yapilan tartigmalar ¢ok fazla

zaman alabilir ve bu karara varmada gecikmelere neden olabilir. Bu tiir gecikmeler

projede gecikmelere yol agacagindan zaran biyiik olur.
5.7.3. Kurulus ici iliskiler

Calisan-yonetici arasindaki iligkilerin olumlu ve yapici etkilesim iginde

olmas: huzurlu bir galigma hayatinin 6n kosuludur. Kuruluslarda yonetici segiminde
duyarlh davramilmalidir. Teknik bilgisi ve ozellikleri, yoneticilik yetenegi olan
kisilerin, yonetici segilmesine 6zen gosterilmelidir. Yoneticinin konusunda yeterli
bilgilere sahip olmasi, ¢aliganlarin kendisine bakig agisim ve yaklagimini olumlu
yonde etkileyecektir. Yonetim, ¢aliganlarin bilgisini yeterli goérmedifi zaman,
kendisinde varolan bilgileri ¢alisanlarina aktarabilmelidir. Calisanlar arasinda birlik,
beraberlik ve dayamgma duygusunun geligmesine yardimci olmahlidir. Verdigi

187 Calisanlarin higbir

goérevlerin agik net ve anlasilir olmasina dzen gostermelidir.
sekilde tereddiitte kalmalarina izin vermemelidir. Verilen gorevin amacini en iyi
sekilde anlatmalidir. Caliganlarin birbiriyle dostluk kurmalarina, gevreyle iligkilerine

ve diger sorunlanina yardime: olmalidir. Caliganlarin bilgi, beceri kazanmalarina,

1% Dereli, T. a.ge,s. 46
187 Kiziltag, Ayhan, a.g.e s. 53
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yeteneklerini gelistirmesine yardimci olmalidir. Onlanin kigiliklerine sayg: goster-
meli, yaptif1 olumlu islerde takdir etmelidir. Kisaca insanlar arasinda var olan tiim
olumlu iligkiler, ¢aliyma hayatinda belli bir hiyerarsi dﬁ;em sarsmadan, karsilikh
saygi ve sevgi anlayisi iginde uygulayabilmelidir. Bu uygulamadaki bagari, verim-
lilikteki bagari ile dogru orantih olacaktir.
5.7.4, iletisim

Tletisim, kurulug i¢inde emir ve haberlerin yayilmasim saglayan bir sireg
olarak tamimlanabilir. Kigiler arasinda bir baglant: kurma amaci olan iletigim, emir ve
haberlerin yaninda karsilikli duygu ve digtincelerinde yayilmasini saglar. Kurulusg
i¢ginde 1yi diuzenlenmis bir iletisim af, gidileyici (motive) nitelige sahiptir.
Kurulusla ilgili konularda bilgi sahibi olmak, ustleriyle, islerini ilgilendiren
konularda 6zgiirce tartisabilmek oneriler iletebilmek, galisanlarda kendine deger
verdigi inancim guglendirir. Onlann kendilerine olan saygisini artinr. Kurulug
amaglanini benimsemelerini ve cabalarini bu yolda harcamalanm saglar. Iletigim
afim iyi crganize etmek is verimliligini artinr.'®®
5.7.5. Motivasyon

Bir igletmede kigilerin farkli verimlilik géstermelerinin bir nedeni farkh bilgi,
beceri ve tecriibeye sahip olmaktir. Diger nedeni ise kisilerin motivasyon diizeyinin
farkli olmasidir. Dolayisiyla kisilerin verimliligi bu iki depiskenin rinit olarak
ortaya gikmaktadir. Bilgi ve becerinin gelistirilmesi ile kisilerin motivasyonunun
dogrultusunda kullanma isteklerinin artiriimasi verimliligin artiriimasi agisindan en

ok dnem tastyan faktor olmaktadir.'®

% Kaynak, Turgay, a.ge, s. 47
'8 Bem Yayinlan, “ Iste Verimlilik”, Ankara B.S.B. Yaymlan, No.6, s. 48, Ankara, 1996
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5.7.6. Cahisma Yerinin Fiziki Kosullan
Bunlar agagidaki sekilde siralanmistir.
5.7.6.1.Havalandirma
Isyerlerinde mutlaka iyi bir havalandirma tertibatimn sajlanmas: gerekir.
Ozellikle insanlarin kalabalik olarak bulunduklan ¢aligma yerlerinde havadaki
oksijen gaz gittikge azalir, karbondioksit gazi artar. Bu durumda galisanlarda;
1. Derinin renginde sararma
2. Bagagnsi
3. Nefes darlif
4. Halsizlik, bag donmesi
5. Dudaklarda morarma vb.

Pek ¢ok rahatsizliklar ortaya ¢ikar. Dolayisiyla o igyerindeki calisanlarin
yaptiklar1 islerden verim beklenemez. lyi bir havalandirmamn saglanabilmesi igin su
noktalara dikkat edilmesi gerekir:'®°
1. Havalandirma isyerinin sadece bir boliminiin degil, tamaminin havasin
degistirecek sekilde yapilmalidir.

2. Yapilan havalandirma tertibat1 ¢alisanlara zarar vermemelidir.
3. Ayrica igyerlerinde ¢aliganlan rahatsiz edecek koku, duman, buhar vb. Bulundugu
taktirde bunlar yok edecek 6zel havalandirma tertibatlar yaptimalidir.
5.7.6.2. Aydinlatma
Isyerlerinde iyi bir aydinlatmanin saglanmasi gerekmektedir. Ciinkii;

aydinlatma hem calisanlarin saglifi hem de verimlilik agisindan 6nemli bir yer

1%0Ekin, Nusret, a.g.e, s. 51
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tutar, Iyi bir 1siklandirmanin saglanamadif yerlerde ozellikle goz bozukluklari,
¢alisanlarin morallerinde ¢okis, cesitli is kazalar gorilmektedir.

Iyi bir aydinlatma sistemi su 6zellikleri tastmahidir:'*!

1. Aydinlatma her odanin biyiikliifiine gére yapiimalidir.

2. Isik calisanin géziine dik olarak gelmemelidir.

3. Caligma yeri ozellikle yazin fazla giines 15181 aliyorsa mutlaka perde ya da panjur
yaptimahdur.

4. Isyerlerinde miimkiin oldugunca dogal aydinlatmadan (giines 15:151) yararlaniimals
5. Ancak bu saglanamiyorsa beyaz 151k veren florsan lambalan tercih edilmelidir.

6. Her igyerinde yedek 1g1iklandirma sistemi bulunmalidir.

7. Isik, calisamin sag,ist,arka tarafindan gelmelidir.

5.7.6.3. Isitma-Sogutma

Isyerlerinde ¢alisanlarin verimli is yapabilmeleri i¢in normal bir 1smnin
saglanmasi gerekir. Isyerlerinin 1s1s1 normal olarak yazin 20-22 derece, kisin 18-19
derece olmalidir. Igyerleri soguk olduunda galisanlarn grip nezle, bas agns: ,
romatizma, bronsit, zatiirre vb. rahatsizliklar gérillmektedir. Isyerlerinin fazla sicak
olmasi durumunda ise ¢alisanlarda halsizlik bayilma, istahsizlik vb. durumlar ortaya
gikmaktadir. Istnin normal diizeyde tutulmas: igin dikkat edilmesi gereken noktalar
sunlardir:

1. lyi bir 1s1tma ve sogutma tertibat: bulundurulmahidir.
2. igyerleri 1s1 agisindan normal ¢aligma kosullarina gore insa edilmelidir.

3. Calisanlarn giysileri 1s1 bakimindan ¢aligmaya elverisli sekilde hazirlanmalidir.

! Ekin, Nusret,”Sendikalar ve Prodiiktive”, Sos. Siyaset Konf. XVI. Kitap, s.35, Istanbul, 1977
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5.7.6.4. Ses ve Giiriiltii

Kulagimiza hos gelmeyen bizleri rahatsiz eden seslere giiriiltii denir. Ig
ortamindaki giiriiltii, caliganlan olumsuz yonde etkileyerek ¢alismalannda ki verimi
dastirir. Devamlilik arz eden giiriiltiller sonucu ¢aliganlarda sinir bozukluklan,
isteksizlik, tansiyon yiikseklikleri damar sertlifi vb. rahatsizhiklar goriilir.
Isyerlerinde giriiltiisiiz bir i§ ortamu saglayabilmek igin igverenler su onlemleri
almalidir:'*?
1. Makinalarin bakimi zamamnda yapilmahdir.
2. Ozellikle ¢ok glriiltii yapan makinalar, miimkiin oldugunca galiganlarin yogun .
olmadig: odalarda bulundurulmalidir.
3.Zorunlu olarak giriltali ortamlarda ¢alisanlara giiriiltiiyti 6nleyici cihazlar
vermelidir.
4. Guriltala ortamlarda ¢aliganlar belirli araliklarla dinlendirilmelidir.
5.7.6.5. Renkler

Renklerinde igyerlerindeki verimi artirmada 6nemli etkileri vardir. Koyu
renkler insanin igini karartabilmekte ve ¢aligma isteklerini yok edebilmektedir. Buna
karsin agik renkler daha rahatlatici ve ferahlaticidir. Bu nedenle igyerlerinde
duvarlar agik renklere boyanmali, koyu renkler kullanmaktan kaginmalidir.'*?
5.7.6.6. Nem (rutubet)

Rutubette, igyerlerindeki verimi etkileyen etmenlerden biridir. Nem
derecesinin % 30’un altina digmemesi, % 70’in Ustiine ¢ikmamasi gerekmektedir.
Nem oram ortalama % 50 civarinda olmahdir. Nem oram yiksek oldugunda

cahisanlarda nezle, isteksizlik, sinirlilik bag agrist vb. rahatsizhiklar goriilmektedir.

192 Dereli, T. a.g.e, 5. 56
1% Kiziltas, Ayhan, a.g.e, s. 56
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yerlesmis esyalar, rasgele boyanmig duvarlar, gahiganlari olumsuz ydnde etkiler ve
ige olan istekleri azaltir. Bu nedenle isyerlerinde ¢aliganlara huzur veren, ferahlatic
ortam olusturulmalidir. Her sey yerinde olmali gereksiz evrak ve dosyalar ortada
gezmemeli, isi bittikten sonra dolaplara yerlestirilmelidir.***
5.7.6.8. Temizlik

Isyerinde verimliligi artiran etmenlerden biri de igyerinin temiz ve diizenli
olmasidir. Kirli ve dagimk bir ortamda galigmak insanlan rahatsiz eder, verimliligi
duigiirir. '
5.8. YONETIME KATILMA VERIMLILIK ILISKiSI

Emek verimliliginin artmasiyla yonetim ideolojileri arasinda sebep-sonug
iligkisi kuran bilim adamlan, bu yargiy:, yonetime katilma ve verimlilik {izerine
uyarlayarak ‘’tarihteki biitiin 6nceller gibi, katiimali yonetiminde var olabilmek igin
kendi gergeklesme seklinin verimlilik artigimin dncesi ve sonrastyla kuracag degisik
nitelikteki iligkilere’” dayandirilmasi, aynm1 zamanda yonetime katiimanin amacinn
emek verimliliinin artirilmasi oldufunu tekrarlayabiliriz. Boyle bir amacin
gergeklesmesiyle isletmede; “’israf ve devamsizlik azalir, mikemmel bir pro-
fesyone! suur, herkesin istifade edecefi kuvvetli bir verimlilik dogar.

Buradan hareketle, biitin ekonomilerin temelde verimlilik artisim
hedeflediklerini ve yonetim sekillerinin amagladiklari emek verimliligiyle, teoride
tutarh ve pratikte gegerli iligkiler kurduklanni soyleyebiliriz. Yonetime katilma ve

verimlilik iligkisi lizerinde duran bilim adamlan, iscilerin yonetime katildiklan

194 Ekin, Nusret, a.g.e, 5. 62
19 Ankara Bityiiksehir Belediyesi Yayinlan, “Ankara Programi”, Verimlilik De
Ankara, 1991
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isletmelerde, iscinin cevresi ve sahsiyeti arasinda yeni baglanin meydana geldigini
bununda verimlilik tizerinde olumlu etkiler yaptifini belirtmektedirler.”’Ote yandan,
yonetime katilma, Emek Verimliliinin Artmasi agisindan 8 ana noktada
savunulmaktadir. Bunlan §oyle siralayabiliriz:

1. Herhangi bir ig¢inin, yillardir yaptif: i$ konusunda belli goriig ve tecriibeleri
vardir.O isin daha iyi nasil yapilabilecegini is¢inin kendisi bilir. Yonetime katilmayla
bu goriislerini igverene duyurdugunda emek verimliligi artacaktir.

2. Is¢i,ilgilendigi ve alinmasina katildig: bir karar: hem daha iyi anlayacak, hem daha
kolay benimseyecektir. Isverence alinan karan benimseyen ve isteyerek uygulayan
is¢cinin verimliligi dolayisiyla artmig olacaktir.

3. Yonetime katilma, igverenlerce alinan kararlanin igcilerce daha ¢abuk duyulmasini,
is¢i gorislerinin igverene kolayca iletilmesini saglayacaktir.

4. Boylece, igyerinde daha etkili haberlesme, goriis aligverisi hizlanmasi isletmedeki
verimliligi artiracaktir.

5. Yonetime katilan is¢ilerin kendi kaderlerine sahip ¢iktiklarimi diigiinerek daha
verimli ¢aligacaklardir.

6. Isciler,isletmenin mali durumunu 6grenecek, dolayisiyla sendikalan yoluyla agirt
- {icret artis1 istemekten vazgegeceklerdir.

7. Isverenlerle gikarlaninin dzdes oldugunu goren isgiler, isi yavaslatma, grev,iiretimi
kisma gibi eylemlerden vazgegecekler ve boylece tiretim artacaktir.

8. Yonetime katilma en iyi yonetim bigimi sayildifi igin, y&netime katilan ig¢inin

morali yitkselecek , morali yiikselen isgi daha verimli sekilde gahsacaktir,'®

1% Bilgin, K. Nusret, a.g.e, s. 38-40
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Verimlilik ve caligma yasaminin kalitesinin yikseltilmesi agilarindan,
calisanlarinda verimlilik yonetim programiarina katilmasi, diigiinsel ve uygulamaya
iligkin deneyimleriyle orgiitiin basarilarina katkida bulunmalan yarali ve olmazsa
olmaz(conditio sine guo no) bir faaliyettir.

5.8.1. Yonetime Katilmanin Verimlilige Nitel Etkisi

Yonetim seklinin emegin verimlilifinin artiginda temel belirleyicilerden biri
oldugu noktasinda birlesen bilim adamlan, yonetime katilmamin verimlilik artis:
karsisindaki durumunu, verimlilik artigina isteklendirme araci ve verimlilik artisinin
kendisi olarak yorumlamaktadirlar. Yénetime katilma- ve verimlilik arasindaki
iligkileri bir isteklendirme arac: niteliginde ele alan bilim adamlarindan Dale Yoder,
bu iligkiyi is¢i morali kavramina dayanarak g¢oziimlemektedir. Yonetime katiima,
isletmelerdeki bir takim olumsuz moral belirtilerini (devamsizlik, ise ilgisizlik,
disiplinsizlik, ig¢i devri, tiretim kisma gibi) ortadan kaldirarak moralin yiikselmesini
saglayacak ve dogrudan dogruya is¢i moraline olumlu etki yaparak prodiiktiviteyi
arirmaktan ziyade, glivenirlik ve etkili  bir yonetim gekli getirdiginden
prodiiktiviteyi dogrudan etkileyecektir.

5.8.2. Yonetime Katilmanin Verimlilige Nicel Etkisi

Yonetime katlma ve verimlilik arasindaki iligkinin nicel ydnden
agiklamasini bazi arastirmalarin sonuglarnindan yararlanarak yapmaya galisacagiz.
Bunlardan Hawthorne deneyleri, yonetime katilma verimlilik iligkisini agiklayan
aragtirmalarin en Onemlilerinden biri olarak gorilmektedir. Hawthorne deneyleri
sonucunda, iscilerin bulunduklarn isletmelerde grup ve takimlara iiye olmalar,
iscilerin verimlilik ve davraniglarina énemli etkiler yaptifim ortaya koymustur.

Bu aragtirmalardan sonra, Coch ve Frend tarafindan yapilan bir aragtirmada da:'*’

17 Simgek , Levent, “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, s. 25, Ankara, 1995
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1.°Grup planlamas: ve grup karar’ uygulamasinin ig¢i moralini yiikseltmekie
kalmayip verimliliklerini de artirdigin,
2. Katilmamn derecesiyle verimlilik artis hizinin dogru orantil: oldugunu,
3. Katilma sonucu is¢i devrinin azaldifim ve iggilerdeki “’aidiyet ve sorumiuluk’’
duygularimn geligsmesiyle birlikte igveren kargisinda takimlan “’olumsuz’’ tutumlarin
giderek yok oldugunu gdstermistir. Harwood deneyleri olarak bilinen bu deneylerin
sonuglarimn, sanayideki sikintilan gidermenin ¢dziimlerinin arandifi bir dénemde
olduk¢a heyecan meydana getirdigini sdyleyebiliriz. Fakat bu aragtirma sonuglarinin
degisik sartlarda farkli sonuglar vermesi “’olgunun meydana geldigi 6zgil orgitsel
gergeveyi dikkate almaksizin genel soyut ve aceleci sekilde kurulan’® katiima-
verimlilik iligkisinin gercegi yansitmayacag: agiktir. Bu nedenle, iiretimde kullanilan
teknolojilerin yonetim sekillerini etkiledigi ve yonetime katilma verimlilik iligkisinin
ancak iginde yer aldigt cevreye gore degeriendirilebilecegi goriisi yayginlik
kazanmaya baglamistir.

DPT tarafindan yapilan bir galigmada, yénetime katilma uygulamas: olan
IKT* de verimliligin birim olarak gelisimi soyledir. Ornegin, Tirkiye Seker
Fabrikalannda iggiici verimliligi 1972-1973 willar1 arasinda % 8,5 oraminda artig
gosterirken 1973-1974 yillannda %'9?5 oraninda gerilemis, 1975°de ise % 4,5 lik
artiy gostermistir. Etibank’ da 1970-1971 yillannda emek verimliliginde % 88,0 artis
olmus, bir y1l sonrast % 22 gerilemis ve onu takip eden yillarda % 69’luk artis
gostermistir. Bu verilere gore, yonetime katilma bu iki IKT’ de verimliligin stirekli
artmasina neden olmasa da, (¢linkii zaman gerilemede olmustur) verimlilifin artinc:
etkileri gozden kagmamaktadir.'®® Yonetim ile iy verimliliji arasinda dogrudan bir

iligki vardir. Bu gerek kamu igyerleri igin gerekse diger isletmeler igin gegerlidir.

'%8 Bilgin, K.Nusret. age, s. 40-44
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Kollektif yonetimlerin uyum igerisinde olmak kosulu ile bagarili olma olasiliklan
daha yiiksektir. Tek yonetici bulunan isletmelerde aksamalann olasilifinin yiiksek
olmas: nedeniyle verimlilifin gerceklesmesi daha zordur. Yénetim ile verimlilik
arasindaki iligki izerinde rol oynayan etkenlere deginmede yarar vardir.'*?
5.9. YONETIM VERIMLILIK ARASI ILISKIDE ROL OYNAYAN ETKENLER
5.9.1. Yonetimin Tiirii

Bir isletmede ise sahiplenme duygusunun hakim olmasi,verimliligi dogrudan
etkiler. Bunun anlam: sudur: Isletmenin isleyisindeki karar alma siirecinde gali-
sanlarin katilim1 saglanmadikga isi sahiplenme duygusunun olmasi miimkiin degildir.
Bu tiirden ySnetim ¢agdas yonetime uygun diismektedir.
5.8.2. Planlama

Yukanda da belirttiimiz gibi isletmede verimlilifin saglanabilmesi i¢in
planlamanin yapilmas: gerekli bir unsurdur .Bu anlamu ile igyeri yonetiminin plan ve
buna uygun olarak ¢tkarilmi§ programlan ¢alisanlara da kavratarak koordinasyonu
saglamasi verimliligi olumlu yonde etkileyecektir.2%
5.9.3. Organizasyon

Bir iste basanli olmak i¢in organizasyon sarttir. Ancak organizasyonun
hazirlanan plan ve programlara uygun yapilmasi gerekmektedir. Aksi takdirde

verimlilik diiger.

197 aim, S. “Gimiimiiziin Sosyal Siyaset Meseleleri”, Sos.Siy. Konferansi, s. 68, Istanbul, 1962
200 Yalgintag, N.”"Refahin Calisma Miinasebetine Tesiri”, Sos.Siy.Konf. s. 19, Istanbul, 1992
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5.9.4. Verimlilik Ve Uzmanhk

Giiniimiizde teknolojik ve bilimsel alanlarda ¢ok hizli gelismeler meydana
gelmigtir. Bu da uzmanlagmay: zorunlu hale getirmigtir. Bu durum herkes her seyi
bilmedigine gore isletmelerde uzmanlik alanlarina uygun uzmanlann ¢aligtiriimas:
gerekmektedir. Boylelikle verimlilikle olumlu sonuglar elde edilir.
5.9.5. Isbolimii

Isboliimii de verimliligi etkileyen unsurlardan biridir. Bundan anlasiimasi
gereken;caliganlarin uzman olduklan alanlarda konumlarina uygun birimlerde
calistinimalandir. Isboliimii yaparken galisanlarin dgrenim durumlan, cinsiyetleri,
yetenekleri, fiziki yapilar,uzmanlik alanlari ve tecriibeleri de g6z Oniinde

bulundurulmalidir. !

5.10. VERIMLILIK YONETIMINDE DENETIMIN YERI

Verimlilik denetimi (productivity audit) tesebbis de uygulamaya konan
basanim diizeyini ylkseltme g¢alismalaninin 6lgme kismudir. Verimliligin 6lgiimii,
elde edilebilir verilere veya en az maliyetle en kisa zamanda saglanabilecek verilere

dayali olmahdir.

Tesebbiisiin nerede

oldugunun sapt. ve digerl. | 1 Verimlilik denetimlerinin yapilmasi

karsilagtiriimasi

! Ankara Bityiiksehir Yayinlar, a.g.e, s. 25-30
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Ana sorunlanin  ortaya

2 Verimlilik  6lgim  sonuglanmin  analizi
konulmas: I

Tegebbiisiin nerede olmast
istegine karar verilmesi 3 __Bu Karara Uygun Faaliyet Raporunun Hazirlanmas:

4__ Igsel ve digsal yaparak 6grenme gruplan
Faaliyet Programlan

Sekil. 10 : Verimlilik denetiminin agamalan
Kaynak: Bilgin. K. Nusret, a.g.e, s. 120

Gerek tek tek tesebbiislerde verimlilik denetimi amach olsun, gerek firmalar
arast karsilagtirmalar amaglh olsun, verimlilik denetiminde ¢ok titiz bir ¢aligma ile
bir sistem olugturmak 6nemlidir. Bu sistemde veri iireten ve bu verileri kullanan tiim
birimler bunlan anlamali ve sistemde basitlik ve tekdiizelik mutlaka saglanmalidir.
Bunun igin kolayca anlagilabilir bir el kitapgig hazirlanmali, bu kitapgikta denetim
siireci ve bu siiregte liretilen bilgiler tamimlanmalidir.

Kitapgikta belirtilen hususlarin ve verimlilik 8lgim unsurlanmn  bir
toplantida ele alinmasi, mevcut sorularin cevaplanmasi, anlagmay1 ve uzlasmn

saglanmasini daha gok pekistirecektir.2%2

292 Milli Prodiiktive Merkezi, “Sanayi Isletmeleri ve Verimlilik Ol¢iim ve Analiz”, Seminer Notlar,
s. 55, Ankara, 1986
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ALTINCI BOLUM

6. TURKIYE’DE UCRET KONUSUNDAKI DEGISIKLIKLERIN
PERSONEL VERIMLILIGINE ETKISINE YONELIK ARASTIRMA
6.1. ARASTIRMANIN AMACI

Ucret konusundaki degisikliklerin personel verimliligine ne derece etkisi
var ve personel kendisini hangi durumlarda verimli hissediyor, bu verimliligin
isletmeye getirisi nedir. Personeli ige motive etmek ve onun bedensel ve zihinsel
giciinden faydalanmanmn yollan nelerdir. Biitiin bunlann ortaya ¢ikanlmasi ve
personelin  Ucret konusunda fikir ve gﬁfﬁsleﬂ gibi konularda arastirma yapil-
nugtir.
6.2. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLARI

Arastirma tekstil konusunda faaliyet gosteren Eregli Tekstil Sanayi ve
Ticaret A.S’ de yapilmustir. Aragtirma Eregli’de, tekstil isletmesinde c¢alisan
iscileri temsil etmektedir.
6.3. ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Konya Eregli’de faaliyet gosteren Eregli Tekstil San. ve Tic. A.S ‘de
cahisan 600 kisi i¢inden segtigimiz, 60 kisiye yiz yiize anket metodu, anketorler
tarafindan uygulanmugtir. Tekstilde en fazla iggiye sahip bir igletmede, ana kitleyi
temsil ettigine inandifimiz 60 kisi iizerinde uygulanmgtir.
6.4. VERI TOPLAMA ANALIZ VE TEKNIKLERI

Yapilan arastrmada veri toplama yontemlerinden “Anket Metodu”
kullanilmuigtir. Anket 60 personel lzerinde, personelle yiiz yiize gériiserek
yapimustir. Anket, toplam 18 sorudan olusmustur. Bu sorulann ilk 3 adedi

personelin demografik 6zelliklerine, diger 15 soru-ise, iicretleme konusundaki
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degisikligin  personel verimlilifine etkisini Olgmeye yonelik olup ekte
sunulmugtur. Anket analizlerinde SPSS programu kullanilmis olup, frekans
dagihmlan ve cross tablolardan yararlaminustir. Anket yliz yuze gorisilerek
doldurtturulmugtur. Yiz yiize doldurulmak suretiyle daha dogru bilgiye
ulagilmigtir.
6.5 .VERILERIN COZUMLENMESI
Verilerin ¢oziimlenmesinde SPSS yontemi ile cross tablolardan faydalanitmugtir.
6.5.1. Personelin Kisisel Ozellikleri
Personelin yagi, cinsiyeti ve hizmet siiresi ile ﬂgxh olarak degerlendirme
yapilmistir.
6.5.1.1. Personelin Yasi
Ankete katilan personelin yas: itibariyle ortaya ¢ikan dagihm Tablo 6.1 de
gosterilmigtir.

Tablo 6.1: Personelin Yas1

Yas Say1 Oran%
20-24 7 12
25-40 44 73

41 Usti 9 15
Toplam 60 100

Tablo 6.1 incelendiginde personelin O6nemli bir kismumn 26-40 yag
grubunda yogunlagtiyi gérillmektedir. Yas- Ucret iliskisi ileride cross tablolarda
gosterilmigtir.
6.5.1.2.Personelin Cinsiyeti

Ankete katilan personelin cinsiyet itibariyle dagihmui Tablo 6.2 de

gosterilmistir.

129



Tablo 6.2: Personelin Cinsiyeti,

Cinsiyet | Say Oran%
Erkek 51 85
Kadin 9 15

Toplam 60 100

Tablo 6.2 gosterildigi gibi ankete katilan personelin ¢ogunlugunu erkekler
teskil etmektedirler. Cinsiyet ile Ucret iligkisi ileride cross tablolarda goste-
rilmigtir,
6.5.1.3.Personelin Hizmet Siiresi

Personelin hizmet siiresine goére olusan dagihm Tablo 6.3 de goste-
rilmistir.

Tablo 6.3: Personelin Hizmet Siiresi

Hizmet stresi | Say Oran%
1-2 yil 12 20
34yl 44 74

5 ve uistil 4 6
Toplam 60 100

Tablo 6.3 de gosterildigi gibi ankete katilan personelin ¢ogunlugunu 3-4
yil hizmet stiresinde olanlar tegkil etmektedir. Hizmet siiresi ile ticret iliskisi cross
tablolarda gosterilmigtir.

6.5.2. Ucret I Miskisi

Alinan Ucretin yapilan isin kargiifi olup olmadigi konusunda degerlen-
dirme yapilmigtir.
6.5.2.1.Ucretin Isin Karsihg Olup Olmadii

Ankete cevap veren personelin aldig: icretin yaptig igin karsiigi olup

olmadif: konusunda diisinceden ortaya ¢ikan dagilim Tablo 6.4 de gésterilmistir.
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Hig 25 42
Kismen 33 55
Tamamen 2 3

Toplam 60 100

Tablo 6.4 de goriildiigi gibi aldiklan iicretin igin tamamen karsihd olup
olmadigina dair inanglan ac¢isindan ortaya ¢ikan dagihimda % 42 oraminda aldig
licretin yaptif: igin hi¢ kargthg: olmadifini, % 55 ise yaptiklan isin kismen
karsiigim aldigim, % 3 ise aldi@ iicretin yaptig isin tam karsih@ olduguna
inanmaktadirlar. ‘
6.5.2.2.Yaslarla Karsilastirma

Ucret is iligkisinin yas acgisindan karglagtimimas: Tablo 6.5 de
gosterilmektedir.

Tablo 6.5: Ucret is iligkisinin yaslara gore dagilimy,

Isoru-4soru Hig Kismen | Tamamen | Oran%
20-24 4 3 - 12
25-40 20 22 2 73

41 ve Ustu 1 8 - 15

Tablo 6.5 de gonildigu gibi alinan tcretin yapilan igin karsihg olup olma-
digimin yaslara gore degerlendirilmesinde licreti yapilan isin karsih@inda tama-
men yetersiz bulanlann gogunlugu 25-40 yag grubunda toplanmakta olup bu yas
grubundaki toplam denek sayismin % 45 ‘ini olugturmaktadir. Ayni yag grubunu
%S0 “‘si ise tucret artiglanmn ig ile iligkilendirilmesinde kismen yeterli
bulmaktadir. Odenen iicretin yapilan isin karsiigi olduguna inananlann bu yas

grubundaki toplam denek sayisinin sadece % 5’°ini olusturmaktadir.
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6.5.1.3.Cinsiyetle Karsilastirma
Ucret is iligkisinin cinsiyet ile mukayesesi sonucunda ¢ikan dagiim
Tablo 6. 6°da gosterilmektedir.

Tablo 6.6 : Cinsiyet ile ticret is iligkisinin mukayesesi

3soru-4soru | Hi¢ | Kismen | Tamamen | Oran
%
Erkek 22 27 2 85
Kadin 3 6 - 15

Tablo 6.6 da goriildigi gibi ucret is iliskisini cinsiyetle mukayese ettigi-
mizde aldiklan iicretin yaptiklan isin hi¢ karsihin olmadigim soyleyenler
erkexlerin % 43’uni olusgturmaktadir. Erkeklerden, yaptify isin karsithdimi ismen
aldim diyenler % 53 gibi bir oram tegkil ediyor. Aldiklan dcretin yaptiklan igin
tam karsihi@ oldugunu sdyleyenler ise toplam erkeklerin %4’ gibi bir oram tegkil
etmektedir.
6.5.1.4. Hizmet Siiresiyle Mukayesesi

Ucret is iligkisinin hizmet siiresiyle kargilastirmasiyla ortaya ¢itkan dagihim
tablo 6.7 de gosterilmistir.

Tablo 6.7: Personelin hizmet siiresi ile ticret 1s iligkisi

3soru-4soru | Hi¢ | Kismen | Tamamen | Oran%
1-2yil 8 3 2 20
3-4 yil 16 27 - 72
5 ve Ustli 1 3 - 8

Tablo 6.7 de goruldugii gibi hizmet siiresi 34 yil olanlar toplam denek
sayismin % 72 oramnda aldiklan {cretin isin tam karsih§ olmadigina dair gorig

bildirmiglerdir. Aym yag grubunun % 63°t aldiklan iicretin yaptig1 igin kismen
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karsiif oldugunu séylemektedirler. Aym yas grubunda denek sayisinin % 37 ‘si
aldiklan ticretin yaptiklar ige gore hig yeterli bulmamaktadirlar.
6.5.3. Ucret Is Denkliginin Cahsma Sevkine Etkisi

Alman icretlerin yapilan igle karsilastinlmas: ve bunun personel gevkine
etkisi.
6.5.3.1.Cahsma Sevkine Etkisi

Ucret is denkliginin ¢aligma sevkine etkisi sonucunda ortaya ¢ikan dagilim

Tablo 6.8 de gosterilmistir.

Tablo 6.8: Ucret is denkligi ile ¢alisma sevki arasmdé ki iligki

Etki derecesi |Say1 |Oran%
Olumlu 4 7
Olumsuz 47 78
Hig 9 15
Toplam 60 100

Tablo 6.8.de goriildiigi gibi personel yaptigi isin karsiliginda aldig ticretin
yetersizligi konusunda % 78 oraninda c¢alisma sevkini olumsuz yoénde etki-
lemektedir. Toplam denek sayisinin % 7°si ise tcretlerinin galigma sevkine olumlu
tesir ettigini sdylemektedir.
6.5.3.2.Hayat Standardini Karsilama

Ucretin Hayat Standardim Karsilama Diizeyi ile ilgili dagilim Tablo 6.9
da gosterilmisgtir.

Tablo 6.9: Ucretin hayat standardini karsilamast

Derece Say1 Oran%
Hig 21 35
Kismen 37 62
Tamamen 2 3
Toplam 60 100

Tablo 6.9 da goruldigi gibi alinan Gceretin hayat standartlarim kismen

kargitliyor diyenler % 62 oramm tegkil etmektedir. Hayat standardim hi¢ kargi-
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lamiyor diyenler yiizdesi% 35 dir. Alinan icretin hayat standardim1 tamamen
karsiliyor diyenler ise toplam deneklerin % 3’ii oramindadr.
6.5.3.3.Yaslarla Mukayasesi

Ucretin  hayat standardim1  kargilama  derecesinin  yaglara gore
karsilastirilmasinda ortaya ¢ikan dagilim Tablo 6.10 da gosterilmigtir.

Tablo 6.10: Ucretin hayat standardin: karsilama agisindan yaslara gore

mukayesesi

2.soru-5.soru Hi¢ | Kismen | Tamamen | Sayi | Oran%

20-24 2 5 - 7 12

25-40 18 26 - 44 73

41 ve st 1 6 2 9 15

Tablo 6.10 da gosterildigi gibi aldiklan iicretin hayat standardim karsilama
derecesinin en diisiik oldugu yas grubu 25-40 dir. Bu yag grubunda % 59 gibi
biyiik bir oran kismen hayat standardim karsiladigim soylemektedir. Ayn1 yas
grubunda % 41 gibi bir oranda icretlerinin hayat standardini hig kargilamadigins
sdylemektedir.
6.5.3.4.Cinsiyetle Mukayesesi

Ucretin hayat standardim karsilama derecesinin cinsiyetle kargilastiriimast
Tablo 6.11 de gosterilmisgtir.

Tablo 6.11: Ucretin hayat standardim kargilama derecesinin cinsiyetle

mukayesesi
2.soru-5.soru Hig Kismen | Tamamen Oran%
Erkek 19 31 1 85
Kadin 1 7 1 15
Toplam 20 38 2 100
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Tablo 6.11 de gosterildigi gibi alinan iicretin hayat standardim karsilamasi
agisindan yapilan degerlendiriimede erkekler % 85 oranla hayat standardini
karsilamadig:  kanaatindedirler. Erkeklerin % 61'i kismen kargiladigini
soylemektedir. % 37 oraminda alinan icretlerin hayat standardimi hi¢ karsila-
madiZim ifade etmiglerdir.

6.5.3.5.Hizmet Siiresine Gore Mukayese

Almnan icretin hayat standardim kargilama derecesinin hizmet stiresine

gore mukayesesi Tablo 6.12 de gosterilmistir.

Tablo 6.12: Alinan {icretin hayat standardin kargilama derecesi ile hizmet

siiresinin mukayesesi

3.soru-5.soru | Hi¢ | Kismen | Tamamen | Oran%
1-2 yil 4 7 1 20
3-4 y1l 14 29 1 73
S ve uistl ) 2 - 7

Tablo 6.12 de gosterildigi gibi alinan Ucretin hayat standardimi kargilama
derecesini yetersiz bulanlar 3-4 yil hizmet siiresinde olanlar ¢ogunlugu teskil
etmektedirler. Bu hizmet siiresinde bulunanlarin % 66 ‘s1 kismen demektedir. Ayni
hizmet siiresinde olanlarin % 23 ‘i1 ise hi¢ karstlamadig: goriisiindedirler.% 2 gibi
bir oranda ise tam kargiladigini1 soylemektedirler.
6.5.3.6. Cahisma Sevkine Etkisi

Alinan tcretin hayat standardimi kargilama derecesinin ¢aligma sevkine

etkisi Tablo 6.13 de gosterilmisgtir.
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Tablo 6.13: Ucretin hayat standardim karsilama diizeyinin ¢alisma

sevkine tesiri
Etki derecesi Say Oran%
Olumlu 4 7
Olumsuz 52 86
Hig 4 7
Toplam 60 100

Tablo 6.13 de gorildugi gibi alinan ficretin hayat standardim karsilama
diizeyi personelin sevk ve verimlilifine % 86 oraminda olumsuz tesir etmektedir.
Denek sayisinin % 7’si iicretin hayat standardim karsiladifini ifade etmislerdir.
6.5.4. Ucretin Piyasa Ucretleriyle Denkligi

Almnan ucretlerin piyasada ki diger ucretlerle karsilastinimas: gésterilmistir.
6.5.4.1.Piyasa Ucretleriyle Mukayese
Ucretin Piyasa Ucretleriyle kargilastiniimasiyla ortaya ¢ikan dagilim Tablo
Tablo 6.15 de gosterilmistir.

Tablo 6.14: Ucretin piyasa iicretleri ile mukayesesi

Derece |Say1 |Oran%
Aym 16 27

Fazla 37 61
Dusik | 7 12

Toplam | 60 100
Tablo 6.14 de goruldiugii gibi piyasadaki iicretlerin kendi iicretlerinden

daha fazla oldugunu séyleyenler toplam denek sayisinin % 61’1 gibi bir oram tegkil
etmektedir. Piyasa ticretlerinin kendi ticretleriyle aym oldugunu sdyleyenler ise %
27 gibi bir oram olusturmaktadir. Kendi Gcretlerinin piyasadaki dier uicretlerden
fazla oldugunu soyleyenler ise % 12 gibi bir oram olusturmaktadir.
6.5.4.2.Yaslarla Mukayese

Ucretlerin piyasa ticretleriyle mukayesesinin yaglara gore dafilimi Tablo

6.15 da gosterilmigtir.
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Tablo 6.15: Ucretlerin piyasa iicretleri ile mukayesesinin yaglara goére

dagilim
1.soru-6.soru | Aym1 | Fazla | Dugik | Oran%
20-24 4 3 - 12
25-40 9 28 7 72
41 ve st 3 6 14

Tablo 6.15 da gosterildigi gibi yaslara gore mukayesede 25-40 yas
grubunda olanlar toplam denek sayisinin % 72 gibi bir ekseriyeti,teskil etmektedir.
Ayni yag grubunda olanlarin % 64’ piyasadaki ticretlerin kendi tcretlerinden fazla
oldugunu, % 20 gibi bir oranda piyasa licretleriyle kendi tcretlerinin aym oldugunu
ifade etmiglerdir. Aym yag grubunda olanlarin % 16’s1da piyasa ticretlerinin kendi
ticretlerinden disiik oldugunu ifade etmislerciir.
6.5.4.3.Cinsiyetle Mukayese

Alinan Ucretlerin piyasa licretleriyle mukayesenin cinsiyet agisindan
dagilimi Tablo 6.16 de gosterilmistir.

Tablo 6.16: Ucretlerin piyasa iicretleri ile karsilastirmasinin cinsiyet

agisindan dagilim

2.soru-6.soru_| Aym | Fazla | Disiik | say1 | Oran%
Erkek 12 37 6 55 92
Kadin 2 2 1 5 8

Tablo 6.16 de gosterildigi gibi Ucretlerin piyasa iicretleriyle kargilastiriima-
sinda erkekler toplam denek sayisinda ¢ogunlufu olusturmaktadir. Erkeklerden %
67°si kendi iicretlerinin piyasa {icretlerinden diigitk oldugunu ifade etmektedir. %
22’si ise piyasa lcretleriyle kendi ticretinin aym oldufunu, % 11°i ise piyasa

icretlerinin kendi ticretlerinden diigiik oldugunu séylemislerdir.
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6.5.5. Hizmet Siiresine Gore Gorev ve Yiikselme
Hizmet siiresine gore gbrev ve yiikselmenin ¢aliyma gevkine etkisi Tablo
6. 17 deki dagilimda gosterilmistir.

Tablo 6.17: Hizmet siiresine gbre gorev ve yiikselmenin galigma sevkine

etkisi
Derece Say1 | Oran%
Olumlu 6 10
Olumsuz 44 73
Hig 10 17
Toplam 60 100

Tablo 6.17 de goriildiigi gibi hizmet siiresine gore gorev vél licretlerde
artly yapilmamasi personelin gevkini olumsuz yonde etkilemektedir. Hizmet
siiresine g(")ré gorev ve yiikselmeye imkan verilmemesi personel sevkini % 73
olumsuz yonde etkilemektedir. % 17 oraninda hi¢ etkilemektedir. % 10 gibi bir
oranda olumlu y6nde fikir bildirmiglerdir.

6.5.6. Nesnellik ( Objektiflik)

Ucret 6demede objektifligin olup olmadig degerlendirilmistir.
6.5.6.1.Duygusal Nedenle Ucret Artisi

Herhangi bir duygusal nedenle iicret artis1 ve azaligimn yapilip yapilmadig
Tablo 6.18 de ki dagilimda gosterilmistir.

Tablo 6.18: Herhangi bir duygusal nedenle iicret artisi olup olmadigi

Derece Say1 | Oran%

Evet 4 7
Hayir 56 93
Toplam |60 100
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Tablo 6.18 de gosterildifi gibi herhangi bir duygusal nedenle ticret artigs
ve azaligina % 93 oraninda rastlanmamaktadir.% 7 gibi bir oranda duygusal bir
nedenle licret artig1 veya azaligina rastlanmaktadir.
6.5.6.2. Yaslarla Mukayese

Herhangi bir duygusal nedenle Ucret artist ve yiikselmenin olup
olmadiZinin yaglara gore mukayesesi Tablo 6.19 ‘daki dagilimda gésterilmistir.

Tablo 6.19: Yiikselme ve tucret artiginin duygusal bir nedene dayanip

dayanmadifinin yaglara gore mukayesesi

1soru-7soru | Evet Hayir say1 | Oran%
20-24 2 5 7 12
25-40 11 33 44 73
41 st 3 6 9 15

Tablo 6.19 da gosterildigi gibi yaslara gore mukayese edildiginde duygusal
bir nedenle licret artigt ve azaligi konusunda olumlu fikir bildirenler 25-40 yag
grubunda ¢ogunlugu teskil etmektedir. Bu yag grubunda % 75 oraninda duygusal
bir nedenle yiikselme ve ticret artigina rastlanmadigi, % 25 oraninda da bodyle bir
uygulamanin oldugunu séylemislerdir.
6.5.6.3. Cinsiyetle Mukayese

Personelin hizmet siiresine gore yiikselme ve licret artisimin cinsiyete gore
mukayesesiyle ortaya ¢ikan dagilim Tablo 6.21 de gosterilmigtir.

Tablo 6.20: Personelin hizmet siiresine gore yiikselmesi ve ticret artigimn

cinsiyetle mukayesesi

2soru-7soru | Evet |Hayir | Oran%

Kadin 1 8 15

Erkek 15 36 85
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Tablo 6.20 de gosterildigi gibi hizmet siiresinin yiikselme ve tlicret artigina
neden olmadifim soyleyenlerin gofunlufunu erkekler olusturmaktadiriar,
Erkeklerin % 71°1 hizmet siiresi ve yitkselmenin iicret artisina neden olmadigim
sdylemektedirler.% 29 oraminda ise duygusal nedenle yiikselme ve ticret artisi
yapildigini ifade etmiglerdir.
6.5.6.4. Hizmet Siiresiyle Mukayese

Personelin hizmet siiresi ve yiikselmesine gore iicret artiginin yapilip
yapilmadiginin hizmet siiresine gére mukayesesinde ortaya ¢ikan dagilim Tablo
6.21 de gosterilmigtir.

Tablo 6.21: Hizmet siiresine gore licret artiyt ve gérevde yiikselmenin

hizmet siiresine gore kargilagtirmas:

3.soru-7.soru Evet | Hayir | Oran%
1-2 yil 5 10 25
3-4 y1l 13 26 65
5 ve usti - 6 10

Tablo 6.21 de gosterildigi gibi 3-4 yil hizmet siiresinde olanlar, hizmet
siresi artigina gore, gbrev ve licret artigina onem verilmedigi kamsindadirlar. 3-4
yil hizmet siiresinde olanlar % 65 gibi bir oram tegkil etmektedir. Bu hizmet
stiresinde olanlarin % 67 ‘si gérev ve yiikselmeye gore licret artist yapilmadig
goristindedirler. Aym1 hizmet siiresinde olanlarin % 33’ii de hizmet siiresi ve
goreve gore tcret artis1 saflandif goriisiini ifade etmislerdir.
6.5.6.5. Calisma Sevkine Etkisi

Duygusal bir nedenle licret artis1 ve gorevde yiikselmenin ¢aligma gevkine

etkisi ile ilgili dagilim Tablo 6.22 de gosterilmistir.
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Tablo 6.22: Duygusal bir nedenle iicret artis1 ve gorev yitkselmesinin

¢alisma sevkine etkisi
Etki derecesi | Say1 | Oran%
Olumlu 7 12
Olumsuz 12 20
Hig 41 68
Toplam 60 100

Tablo 6.22 de gosterildigi gibi duygusal bir nedenle iicret artig1 ve gorev
yiikselmenin ¢alisma gevkine % 68 hig tesiri olmamakta. % 20 gibi bir oranda ise
olumsuz tesiri almaktadir. % 12 gibi bir oranda da olumlu tesir etmektedir.

6.5.7. Acikhk ilkesi

Ucret 6deme yonteminin personel tarafindan anlasilip anlastimamas:.

6.5.7.1. Ucret Tespitini Anlama Derecesi
Ucretlerin tespitinde izlenen yontemi anlama derecesi ile ilgili dagihm Tablo
6.23 de gosterilmistir.

Tablo 6.23: Ucretin tespitinde izlenen yontemi anlama derecesi

Derece |Say1 |Oran%
Evet 18 30
Hayir 42 70
Toplam | 60 100

Tablo 6.23 de gosterildigi gibi iicretin tespitinde izlenen metodu toplam
denek sayisinin % 70’i anlamamaktadir. Diger % 30 gibi orandaki denek sayisi da
anladifini ifade etmiglerdir.

6.5.7.2. Yaslarla Mukayese
Ucret tespit yonteminin yaslara gore karsilastinlmas: sonucunda ortaya

¢ikan dagilim Tablo 6.24 de gosterilmigtir.
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Tablo 6.24: Ucret tespit yonteminin yaglara gére anlama derecesi

Isoru-9soru |Evet |Hayir |Toplam |Oran%
20-24 - 7 7 12
25-40 8 36 44 73

41 usti 1 8 9 15
Toplam 9 51 60 100

Tablo 6.24 de gosterildigi gibi, licret tespit yOnteminin yaglara goére
karsilagtirilmasinda anlamayanlarin oram % 73 ile 25-40 yag grubunda daha
cogunluktadir. Ayni yag grubunda hayir diyenler % 82 gibi yiiksek bir oram tegkil
"edi‘yor. Ayni yasg gnibunda evetv'anhyhcfum di&enler ise % 18 gibi bir orandadirlar.
6.5.7.3. Cinsiyetle Mukayese
Ucret tespit sisteminin anlama derecesinin cinsiyetle mukayesesinde
ortaya ¢ikan dagilim Tablo 6.25 de gosterilmigtir.

Tablo 6.25: Ucret tespitinin cinsiyete gére mukayesesi

2soru-9soru | Evet | Oran% | Hayir | Oran%
Erkek 7 12 44 73
Kadin 2 3 7 12
Toplam 9 15 51 85

Tablo 6.25 de gosterildigi gibi cinsiyete gore licret sisteminin anlama
derecesi erkeklerde daha dugiktir. Erkeklerde anlamama derecesi % 73 gibi
yuksektir. Kadinlarda ise % 12 oraninda anlamamaktadirlar.
6.5.7.4. Hizmet Siiresiyle Mukayese

Ucret tespit sistemini anlama derecesinin hizmet siiresiyle karsilagtiriimas:

sonucunda ortaya gikan dagilim Tablo 6.26 da gésterilmistir.
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Tablo 6.26: Personelin hizmet siiresine gére iicret tespitinin mukayesesi

3soru-9soru | Evet | Hayir

1-2 yil 2 10
3-4 yil 6 38
5 st 1 3

Tablo 6.26 da gosterildifi gibi iicret tespit sistemini hizmet siiresine gore
karsgilagtinlmasinda 3-4 yil hizmet siiresinde olanlar anlamama bakimindan
cogunlugu olusturmaktadir. Bu hizmet siiresinde olanlanin % 86 gibi bir
¢ogunlukla hayir demektedirler. Ayn1 hizmet siiresinde olanlarin % 14 gibi bir
oram. &é anla&xklanﬁx ifade étmislerd'ir.r |
6.5.7.5. Personel Sevkine Tesiri

Ucret sistemi tespit yontemini anlama derecesinin personel sevk ve -
verimliligine etkisinin kargilagtirildig: dagilim Tablo 6.27 de gosterilmistir.

Tablo 6.27: Ucret tespit yontemini anlama derecesinin personel sevkine

etkisi
Etki Derecesi Say1 Oran%
Olumiu 2 4
Olumsuz 42 70
Hig 16 26
Toplam 60 100

Tablo 6.27 de gosterildigi gibi Uicret tespit sistemini anlama derecesi
personelin sevkine % 70 oraninda olumsuz tesir etmektedir. % 26 oraninda ise hig
tesir etmedifini ifade etmislerdir. Ancak % 4 oraminda olumiu diyenlerde
gorilmektedir.

6.5.8. Ucret Sistemleri
Isletmede kullamilan {icret sisteminin personele gore degerlendirilmesi

incelenmistir.
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6.5.8.1. Ucret Tespiti
Ucretlerin hangi sisteme gére tespitinin incelenmesi konusundaki dagilim
Tablo 6.28 de gosterilmistir.

Tablo 6.28: Ucretin hangi sisteme gore tespiti

Derece Say1 | Oran%
Zamana gore | 25 42
Par¢a bagina 2 3

Gotiiri - -

Sabit 33 55
60 100
Toplam

Tablo 6.28 de gosterildigi gibi lcret tespit sistemlerinden sabit iicret
sistemini personelin % 55 gibi bir cogunlugu istemektedirler. Bununla beraber %
42 gibi bir oranda ise zamana gore ticret sistemini tercih etmektedirler.
6.5.8.2. Yaslara Gore Mukayese

Ucret sistemi talebinin yaglara gore kargilastinimasi sonucunda ortaya
¢ikan dagilim Tablo 6.29 da gosterilmigtir.

Tablo 6.29: Ucret sistemlerinin yaslara gore dagihm,

Isoru/10soru | Zaman | Parga | Goturi | Sabit
20-24 3 - - 4
25-40 18 2 - 24

41 Ustu 4 - - 5
Toplam 25 2 - 33

Tablo 6.29 gosterildigi gibi 25-40 yas grubunda olanlar sabit ve zamana
gore ucret sistemini ekseriyetle tercih etmektedirler. Aym yag grubunun % 55°i
sabit sistemi istemektedirler. % 41’1 ise zamana gore iicret sistemini
istemektedirler. Bu yas grubunda olanlar par¢a basina sistemini ancak % 5

oraninda istemektedirler.
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6.5.8.3. Cinsiyetle Karsilagtirma
Ucret sistemi talebinin cinsiyete gore kargilagtinimas: sonucu ortaya ¢ikan
dagilim Tablo 6.30 da gosterilmisgtir.

Tablo 6.30: Ucret sistemlerinin cinsiyete gére mukayesesi

2.soru-10.soru |Zaman |Parga |Gotiri | Sabit
Erkek 24 1 - 26
Kadin 4 1 - 4

Tablo 6.30 da gosterildigi gibi cinsiyete goére mukayese edildiginde erkekler
gogunlukla sabit ve zamana gore lcret sistemini tercih etmektedirler. Erkeklerin
% 51 ‘i sabit tcret sisfemini,% 47’1 ise zamana gore lcret sistemini istemek-
tedirler.
6.5.8.4. Hizmet Siiresin.e Mukayese

Ucret sistemi talebinin personelin hizmet siiresine goére mukayesesiyle
ortaya ¢tkan dagilim Tablo 6.31 de gosterilmigtir.

Table 6.31: Personelin hizmet siiresine goére tcret sistemlerinin

mukayesesi
3.soru-10.soru | Zaman | Par¢a | Gotirii | Sabit
1-2 yil 8 - - 4
34yl 16 3 - 25
S astl 1 1 - 2

Tablo 6.31 de gosterildigi gibi hizmet siiresine gore ucret sistemlerinden
en fazla sabit ve zamana gore licret sistemini 3-4 yil hizmet siiresinde olanlar
tercih etmektedirler. Bu hizmet siiresinde olanlarin % 57’si sabit {icret sistemini,

% 36’s1 ise zamana gore cret sistemini istemektedirier.

145



6.5.8.5. Cahiyma Sevkine Etkisi
Ucret tespit sisteminin ¢aligma sevki ile kargilagtirilmas: sonucunda ortaya
¢ikan dagilim Tablo 6.32 de gosterilmistir.

Tablo 6.32: Ucret sistemlerinin galigma sevkine etkisi

Etki derecesi | Say1 | Oran%

Olumlu 4 7
Olumsuz 34 57
Hig 22 36

Toplam 60 100
Tablo 6.32 de gosterildigi gibi Gicret sistemlerinin tespiti personelin sevk ve

veri'mliligine snemli 6l¢ﬁde etkisi gérﬁlmektedir. Cuinkit % 57 oraminda olumsuz
tesir etmektedir. % 36 gibi oranda da hig tesir etmedigini séylemislerdir.

6.5.9. Ucret Sistemi Talebi

Ucret sisteminin hangi sistemine gére ddenmesi ile ilgili dagilim Tablo
6.33 de gosterilmigtir.

Tablo 6.33: Ucretin hangi sisteme gore 6denmesi

Ucret sistemi | Say1 | Oran%
Zamana gore 25 42
Parca bagina 2 3
Gotiirii - -
Sabit 33 55
Toplam 60 100

Tablo 6.33 de gosterildigi gibi % 55 oranla personel, iicretlerinin sabit ticret
sistemine gore odenmesini istemektedirler.% 42 bir oranla ise zamana gore
odenmesini istemektedirler. Parca basina ddenmesini isteyenler ise %3 gibi bir
oranda oldugu gérilmektedir.

6.5.10. Ucreti Belirleyenler

Isletmede iicretin nasil ve kim tarafindan belirlendigi incelenmigtir
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6.5.10.1. Ucreti Kimin Belirlemesi
Ucreti kimin belirlemesi ile ilgili dagilim Tablo 6.34 de gdsterilmisgtir.

Tablo 6.34: Ucreti belirleyenler

Belirleyenler Say1 | Oran%
Isveren 60 100
Isveren-isci - -
A Toplu goriisme - -
Isveren-Sendika - -
Toplam 60 100

Tablo 6.34 de gorildiigiu gibi cretleri bu is yerinde isverenin kendisi

belirlemektedir.

6.5.10.2. Cahsma Sevkine Tesiri

Ucretin belirleyenlerin galisma sevkine tesirini gosteren dagilim Tablo

6.35 de gosterilmektedir.

Tablo 6.35 : Ucretlerin belirlenmesinin ¢alisma sevkine etkisi

Etki derecesi Say1 | Oran%
Olumiu 3 5
Olumsuz 43 72

Hig 14 23
Toplam 60 100

Tablo 6.35 de gosterildigi gibi tcretlerin igveren tarafindan belirlenmesi
personelin ¢aligma sevkine % 72 gibi bir oranda olumsuz yonde etki etmektedir.
Hig etki etmedigini sdyleyenler ise % 23 oranindadirlar.

6.5.11. Ucreti Kimin Belirlemesi

Ucreti kimin, nasil belirlemesi ile ilgili dagilim Tablo 6.36 da gosterilmektedir.
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Tablo 6.36: Ucreti kimin belirlemesi

Ucreti belirleyenler | Say1 | Oran%
Isveren 7 12
Isveren-Sendika 1 2
Isveren-Isci 22 36
Toplu goriigme 30 50
Toplam 60 100

Tablo 6.36 da goriildigi gibi personel, icretinin % 50 oraninda ken-
disiyle toplu gorigiilerek belirlenmesini istemektedir. % 36°sida iggi-isveren
goriismesiyle belirlenmesini istemektedirler.

6.5.12. Ucret- Verimlilik Hiskisi

Alman iicretin personel verimliligine ve sevkine etkisi incelenmistir.
6.5.12.1. Ucretin Verimlilige Etkisi

Ucretin verimlilige etkisini gosteren dagilim Tablo 6.37 de gosterilmek-
tedir.

Table 6.37: Ucretin Verimlilige Etkisi

Derece | Say1 Oran

Hig 7 12
Kismen 26 43
Tamamen 27 45

Toplam 60 100

Tablo 6.37 de gosterildigi gibi alinan icretin personel verimliligi tizerinde
% 45 tamamen etkisi oldufu agikga goriilmektedir. % 43 oraminda ticretin
verimlilife kismen etkisi oldugunu sdylemektedir. % 12 oraninda personel, aldik-
lart tcretin verimlilige hig etkisi olmadigim séylemektedirler.
6.5.12.2,Yaslarla Mukayesesi

Ucret-Verimlilik iligkisinin yaglara gore dagilhimi tablo 6.38 de gosterilmigtir.
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Tablo 6.38: Ucret-Verimlilik iligkisinin yaslara gore dagilim

1.soru-14.soru | Hi¢ | Kismen | Tamamen
20-24 2 2 3
25-40 4 18 22
41 ve usti 1 6 2

Tablo 6.38 de goruldigi gibi 25-40 yas grubunda olanlar ¢ogunlukla tcret ile
verimlilik arasinda 6nemli derecede ki iligkiye dikkat ¢ekmektedirler. Aym yas
grubunda deneklerin % 50°si aldiklan tcretin verimliliklerine tamamen etkisi
~oldugunu ifade etmektedirler. Bu yas grubunda %“‘41 oranda ise kismen etkisi
oldugunu, % 9’u ise hig etkisi olmadigini iddia etmislerdir.
6.5.12.3. Cinsiyetlie Karsilastinlmas:

Ucret Verimlilik iligkisinin cinsiyete gore dagihim tablo 6.39 da gosteril-
mektedir.

Tablo 6.39: Ucret verimlilik iliskisinin cinsiyet agisindan dagilimi

2.soru-14.soru | Hi¢ | Kismen | Tamamen
Erkek 6 23 22
Kadin 1 3 5

Tablo 6.39 da gosterildigi gibi ucret-verimlilik iliskisinde erkekler, % 81
oranda verimliliklerine (icretin 6nemli derecede etkisi oldugunu bildirmektedirler.
Erkeklerin % 43’4 tamamen ticretin verimlilie etkisini sdylerken, % 45 ‘i ise
ticretlerinin verimliliklerinde kismen etkisi olduunu ifade etmislerdir.
6.5.12.4. Hizmet Siiresiyle Karsilastirimas:

Ucret-Verimlilik iligkisinin hizmet stiresine gore daglimi Tablo 6.40° da

gosterilmigtir.
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Tablo 6.40: Ucret-Verimlilik iligkisinin hizmet siiresine gore dagilimi

3.soru-14.soru | Hi¢ [ Kismen | Tamamen
1-2 yil 5 2 5
3-4 y1l 2 22 20
5 ve uisti - 3 1

Tablo 6.40 da gosterildigi gibi 3-4 yil hizmet siiresinde olanlar ¢ogunlukla
aldiklan iicretin verimliliklerine dogrudan etkisi oldugunu soylemislerdir. Bu hiz-
met siiresinde olanlarin % 50’si iicretlerinin verimliliklerine kismen etkisi
oldugunu, % 45°i ‘ise tamamen -etkisi oldufunu sdylemislerdir. Ayni hizmet
siiresinde olanlarin % 5°i ise aldiklar ticretin verimliliklerine hig tesiri olmadigini
soylemiglerdir.

6.5.13. Verimlilik Degerlendirmesi

Personelin kendi verimliligini hangi seviyede gordiigt irdelenmistir.
6.5.13.1. Verimliligin Degerlendirilmesi

Personelin verimliliginin degerlendirildigi dagilim Tablo 6.41 de
gosterilmigtir.

Tablo 6.41: Verimlilik degerlendirmesinin dagihimu

Derece Say:1 | Oran%
Cok verimli 36 60
Verimsiz -
Kismen 24 40
Cok verimsiz -
Toplam 60 100

Tablo 6.41 de gosterildigi personelin % 60’1 ¢gok verimliyim, % 40’1 ise kismen
verimliyim demektedirler.
6.5.13.2. Yaslarla Karsilastinlmas
Personel verimliliginin yaslara gére dagilim: Tablo 6.42 de gosterilmistir.
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Tablo 6.42 : Verimligin yaslara gore degerlendirilmesi,

1.soru-15.soru | Cok verimli | Verimsiz | Kismen Cok verimsiz
20-24 4 - 3 -
25-40 27 - 17 -
41 ve Gstil 5 - 4 -

Tablo 6.42 de gosterildigi gibi 25-40 yas grubundakiler gogunlukla % 73
oranla verimli olduklarim ifade etmiglerdir. Aym1 yas grubunda denek sayisimin

% 61°i ok verimli oldugunu, % 39°u ise kismen verimli olduklarin1 ifade etmis-

lerdir.

6.5.13.3. Cinsiyetle Karsilastinimasi

Personel verimlilifinin cinsiyete gore karglagtiriimasiyla ortaya ¢ikan

dagilim tablo 6.43 de gosterilmigtir.

Tablo 6.43: Verimliligin cinsiyete gore dagilimi

2.soru-15.soru | Cok verimli | Verimsiz | Kismen | Verimsiz
Erkek 31 - 20 -
Kadin 5 - 4 -

Tablo 6.43 de gosterildigi gibi erkekler kadinlara goére daha verimli

olduklarim ifade etmislerdir. Erkeklerin % 61°i ¢ok verimli oldugunu, % 39’u ise

kismen verimli olduklarini séylemislerdir.

6.5.13.4. Cinsiyetle Karsilastiriimasi

Verimliligin cinsiyete gére karsilagtiriimas: Tablo 6:44 de g6sterilmistir.

Tablo 6 .44: Hizmet siiresine gore verimlilik kargilagtirmasi

3.soru-15.soru | Cok verimli | Verimsiz | Kismen Cok verimsiz
1-2 yil 7 - 5 -
3-4 yil 27 - 17 -
S ve lsti 2 - 2 -
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Tablo 6.44 de gosterildigi gibi hizmet siiresi 3-4 yil olanlar gogunlukia verimli
olduklarim ifade etmislerdir. Bu hizmet siiresinde olanlarin % 61’1 gok verimli
olduklarini, % 39’u da kismen verimli olduklarini ifade etmiglerdir.

6.5.14. Personel Devri

Ucretlerini yetersiz bulup da bagka isletmeye gegme isteginde olanlarin
degerlemesi yapilmastir.
6.5.4.1. Baska Isletmeye Gecme Sikhi

Ucretinin azligindan dolay: bgska isletmeye gegme sikligim gosteren
dagilim Tablo 6.45 de gosterilmigtir.

Tablo 6.45: Ucretinden dolay1 baska igletmeye gegme sikhi

Derece Say1 | Oran
Hig¢ 12 20
Zaman zaman 38 64
Her zaman 10 16
Toplam 60 100

Tablo 6.45 de gosterildigi gibi personelde % 64 oraninda zaman zaman bagka
- igletmeye gecme istegi goriilmektedir. Bagka igletmeye hig gegmek istemeyenlerin
oram % 20. Her zaman gegmek isteyenlerin oram % 16 olarak gorillmektedir.
6.5.14.2. Yaslarla Karsilastinlma

Bagka igletmeye gegme siklifinin yaslara gore kargilagtiriimast sonucunda
ortaya gikan dagilim Tablo 6.46 da gosterilmistir.

Tablo 6.46: Baska igletmeye gegme derecesinin yagslara gore oram

1.soru-16.soru Hi¢ | Zaman zaman | Her zaman
20-24 4 2 1
25-40 5 30 9
41 ve uisti 3 6 -
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Tablo 6.46 da gosterildigi gibi 25-40 yag grubunda olanlar % 73 oraminda
bagka isletmeye ge¢cme siklhif1 goriilmektedir. Aym yas grubunda zaman zaman
baska igletmeye gegme isteginde olanlar % 68 oraminda gorilmektedir. Bu yag
grubunun % 20 ‘si ise her zaman bagka isletmeye ge¢me istegindedirler. % 11
oraninda ise bagka isletmeye hi¢ gegmek istemeyenleri olugturmaktadir.
6.5.14.3. Cinsiyetle Mukayese

Baska isletmeye ge¢me siklifinin cinsiyete goére kargsilagtiriimas:
sonucunda ortaya ¢tkan dagilim Tablo 6.47 de gosterilmigtir. |

Tablo 6.47: Baska isletmeye gegme oranimin cinsiyete gére mukayesesi

2.soru-16.soru | Hi¢ | Zaman zaman | Her zaman
Erkek 7 35 9
Kadin 5 3 1

Tablo 6.47 de gosterildigi gibi baska igletmeye gegme sikhig: erkeklerde
% 73 gibi yiiksek bir orandadir. Erkeklerin % 80’i zaman zaman bagka isletmeye
gegme istegindedirler. % 20’si ise her zaman bagka isletmeye ge¢me egiliminde
olduklan gérilmektedir. \
6.5.14.4. Hizmet Siiresiyle Mukayese
Ucretlerinden dolay: bagka isletmeye geyme sikligimin hizmet siiresine
gore mukayesesiyle ortaya ¢ikan dagilim Tablo 6.48 de gosterilmigtir. -

Tablo 6. 48: Ucretinden dolay1 baska igletmeye gegme derecesinin hiz-

met siiresine gore mukayesesi

3.soru-16.soru | Hi¢ | Zaman zaman | Her zaman
1-2 yil 1 6 5
3-4 yil 10 29 5
5 ve Ustl 1 3 -
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Tablo 6.48 de gosterildifi gibi 3-4 yil hizmet stiresine sahip olanlarda
cogunlukla bagka igletmeye gegme istefindedirler. Bu hizmet siiresinin % 66’s1
zaman zaman baska isletmeye gegme egilimi gosterirken, % 11 ‘i ise her zaman
bagka igletmeye gegmek istemektedirler. Ayni hizmet siiresinde olanlarin % 23 ‘i
ise bagka isletmeye hi¢ gegmek istememektedirler.

6.5.15. Devamsizlik

Ucretlerinin azlifindan dolayr camt sikilip igletmeye gelmeme derecesi
incelenmigtir.
6.5.15.1. ise Gelmeme Derecesi

Ucretlerinden dolay: ise gelmeme derecesinin dagihm Tablo 6.49 da
gosterilmigtir.

Tablo 6.49: Ucretlerinden dolay: igletmeye gelmeme derecesi

Derece Say1 |Oran%
Hig 15 25
Zaman zaman 37 62
Her zaman 8 13
Toplam 60 100

Tablo 6.49 da gosterildigi gibi licretlerinden dolayr zaman zaman cani
sikilip ise gelmeme derecesi % 62°dir. Her zaman gelmek istemeyenlerin derecesi
ise % 13, hi¢ ayrilmak istemeyenler ise % 25 gibi bir oram tegkil etmektedir.

' 6.5.15.2. Yaslarla Karsilastiriimasi
Ucretlerinden dolay: ige gelmeme derecesinin yaglara gore karsilagtmlmasiyla

olusan dagilim Tablo 6.50 de gosterilmistir.
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Tablo 6.50: Ucretlerinden dolay: ise gelmeme derecesinin yaslara gére

mukayesesi,
l.soru-17.soru | Hi¢ | Zaman zaman | Her zaman
20-24 - 6 1
25-40 8 29 7
41 ve listii 7 2 -

Tablo 6.50.de gosterildigi gibi iicretlerinden dolay: cam sikilip ige gelmeyi
istememe oram 25-40 yas grubunda daha fazladir. Ayni yas grubunda zaman zaman
gelmeme derecesi % 66 iken, her zaman gelmeme derecesi % 16 ‘dir. % 18 oraninda
ise ige gelme eZilimi goriilmektedir.
6.5.15.3. Cinsiyetle Kargilastiriimasi

Ucretlerinden dolayr ise gelmeme derecesinin  cinsiyetle karsilagtiriimas:
sonucunda ortaya gikan dagilim Tablo 6.51 de gosterilmektedir.

Tablo 6.51: Ucretlerinden dolay: ise gelmeme derecesinin cinsiyete gore

mukayesesi
2.soru-17soru Hig Zaman zaman Her zaman
Erkek 13 31 7
Kadn 2 6 1

Tablo 6.51 de gosterildigi gibi iicretlerindeki problemlerden dolayi ige
gelmeme derecesi erkeklerde daha fazladir. Erkeklerin % 61’1 zaman zaman ise
gelmeme egilimi gosterirken, % 14°i1 ise her zaman ige gelmemek istemektedir.
6.5.15.4. Hizmet Siiresiyle Karsilastinimasi
ise gelmeme derecesinin hizmet

Ucretlerinden  dolay: siiresine  gbre

karsilagtiriimast Tablo 6.52 de 'gésten'lmistir.
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Tablo 6.52: Ucretlerinden dolay: ige gelmeme derecesi ile hizmet siiresi

mukayesesi
3.soru-17.soru Hig Zaman zaman | Her zaman
12yl 2 7 3
3-4 il 13 31 -
5 ve uistii 2 2 -

Tablo 6.52 devgésterildigi gibi {icretlerinden dolay: ige gelmeme derecesi 3-4
yil hizmet yilina sahip olanlarda siklikla goriilmektedir. Bu hizmet siresine sahip
olanlarda % 70 oraninda zaman zaman ige gelmeme istegi goriilmektedir.

6.5.16. Isten Tatminsizlik
Isgorenlerin iglerinden dolay: tatminsizlik derecesi irdelenmigtir.
6.5.16.1. Tatminsizik Diizeyi
Islerinden dolay: tatminsizlik diizeyinin dagilimi Tablo 6.53 de gosterilmistir.

Tablo 6.53: Isten dolay: ne diizeyde tatminsizlik hissedildigi

Derece Say1 | Oran%
Hig 8 13
Zaman zaman | 32 54
Her zaman 20 3
Toplam 60 100

Tablo 6.53 de gosterildigi gibi iginden dolay: zaman zaman tatminsiz olanlarin
orani % 54 olarak gorillmektedir. Hig tatminsizlik hissetmeyenler % 13, her
zaman tatminsizlik hissedenler ise % 3 oraninda oldugu gorilmektedir.
6.5.16.2. Yaslaria Karsilastinimas:

Isinden dolay: tatminsizlik hissedenlerin yaglara gore dagilimi Tablo 6.54

de gosterilmektedir.
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Tablo 6.54: Isinden dolay: tatminsizlik oraninin yaslara gore mukayesesi

1.soru-18.soru | Hi¢ | Zaman zaman | Her zaman
20-24 3 3 1
25-40 2 25 17
41 ve tistl 3 4 2

Tablo 6.54 de gosterildigi gibi 25-40 yag grubunda tatminsizlik daha fazia
gorilmektedir. Bu yag grubunda zaman zaman tatminsizlik hissedenler % 57, her
zaman tatminsizlik hissedenler % 39, hi¢ tatminsizlik hissetmeyenler % 5
oraninda oldugu goériilmektedir.
6.5.16.3. Cinsiyetle Kargilagtinlmas

Tatminsizlik oramnin cinsiyet ile kargilagtiriimasi sonucunda ortaya gikan
dagihim Tablo 6.55 de gosterilmistir.

Tabloe 6.55: Tatminsizlik oramnin cinsiyete gére mukayesesi

2.soru-18.soru | Hi¢c | Zamanzaman | Her zaman
Erkek 6 28 17
Kadin 2 4 3

Tablo 6.55 de gosterildifi gibi iglerinden dolay: tatminsizlik erkeklerde
daha fazladir. Erkeklerin % 55’1 zaman zaman tatminsizlik hissederken, % 33’0
ise her zaman tatminsizlik hissetmektedirler. Ancak % 12’si ise iglerinden dolay:
tatminsizlik hissetmemektedirler.
6.5.16.4. Hizmet Siiresiyle Karsilagtirilmasi

Islerinden dolay: tatmimsizlik hissedenlerin hizmet siiresine gore

karsilagtinnlmas: sonucunda ortaya ¢ikan dagilim Tablo 6.56 da gosterilmigtir.
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Tablo 6. 56: Ucretinden dolay: tatminsizlik hissedenlerin hizmet siiresine

gére mukayesesi

1-2 yil 3 5
34 yil ‘ 26 15
5 ve Uistil 3 -

3.soru-18.soru Hi¢ | Zaman zaman | Her zaman
3
4
1

Tablo 6.56 da gosterildigi gibi 3-4 yil hizmet siiresine sahip olanlarda
¢ogunlukla tatminsizlik gorilmektedir. Bu hizmet siiresinde olanlarmm % 58°Y
islerinden dolayr zaman zaman tatminsizlik hissetmektedirler. Ayni1 hizmet

siiresinde olanlarin % 45’1 ise her zaman tatminsizlik hissetmektedirler.
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SONUC VE ONERILER

Yapilan bu c¢ahsmada dicretlerde yapilan degisikliklerin personel
verimliliine etkisi arastinimustir. Ucret, personelin verimlilizine dogrudan etki
eden faktorlerin basinda gelmektedir. Ucret, igletme igin bir maliyet unsuru iken
iggoren icinde ailesinin gegimi temini ve sosyal hayatta da sayginlik kazanma
aracidr. Maddeten tatmin edilen iggérenin moralleri yerine gelmekte ve isi sevkle
yapmaktadirlar.

Personel maaglant ve tcretlerinin Udiisﬁk tutuldugu isletmelerde kalite
diismekte, verimlilikte aym oranda azalmaktadir. Isletmeler verimliliklerini
artirmak istiyorlarsa, personel ve iggoren iizerinde de bazi harcamalan g6z 6niine
almak zorundadirlar. Iyi egitilmis, yeterli beslenen, is kazalanndan gerektigi gibi
korunabilen iggérenlerin daha verimli olduklan goriilmektedir.

Insan kaynaklarimin rasyonal kullanim, ekip galismasi, kurulus ici iligkiler
ve iletisim, motivasyon gibi konularda gerektidi gibi duran isletmelerin daha
verimli olduklan g6ézlenmektedir.

Isletmeler verimlilik dlgiimiinde kullandiklan en biyiik faktor isgucadiir.
Bu nedenle isgiiclinin en iyi sekilde kullammu, is standartlanmn geligtiriimesi,
igglicli maliyetinin digtrilmesi, birim bagina igciligin azaltilmast da verimlilikte
etkili olacaktir.

Ucret bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimlilik artiran ara¢ roli
oynarken diger yandan iggoreni isletmeye en ¢ok baglayan ekonomik faktérdiir.
Bu nedenle giiniimiizde Ucret, her isletmede birinci planda gudiileyici faktor

oldugu kabul edilmistir.

159



Isgorene yiiksek ticret verilmesi onun, bulundufu toplumsal yapida
sayginlik kazanmasidir. Yapilan bu galigmayla, ﬁcrétlerdeki degisiklifin personel
verimliliine etkisi, tcreti konusunda digiinceleri ve beklentilerini yansitilmgtir.
Yapilan anket ¢aligmasinda tekstil sanayinde faaliyet gésteren bir igletmede, 600
kisi iginden 60 kisiye yiiz yiize gériisme ile uygulandi. Iggorenlerin cogunlugu 26-
40 yay grubunda, erkeklerin gofunlugu olusturdugu, 3-4 yil hizmet siresinde
olanlaninda ekseriyeti teskil ettigi, isgorenler {izerinde uygulandi.

Bu uygulamada personelin % 42’ si aldiklani tcretlerinin yaptiklan igin
karsih@ olmadif kamsindadirlar. % S5 oraminda ise aldiklan tcretin igin kismen
karsihg1 oldugu gérﬁsﬁndedirler. Ucret is denkligi arastinldiginda % 78 oranla
alinan ticretin disik olmas: ¢alisma sevkine olumsuz etki etmektedir. Isgérenlerin
% 62’si aldiklan Gceretin hayat standardim karsilama agisindan kismen yeterli
bulmaktadir. Bununla beraber iggorenler % 61 oranla dcretlerini  diigiik
bulmaktadirlar.

Isgoren, iicretinin tespitinde izlenen metodu anlamakta zorlandigimi ve
bununda ¢ahsma sevkine % 70 oraninda olumsuz etkisi olmaktadir. Isgérenler
ficretinin tespitinde toplu goériiyme metodunun kullamimasim istemektedirler.
Ucretlerin - verimliliklerine etkisi incelendiginde % 45 oranla -Gcretin verim-
liliklerine tamamen etkisinden bahsederken, % 43’1 ise kismen etkili demektedir.
Ucretlerini yeterli bulmayan isgorenler % 64 oranla bagka isletmeye gegme sikhg
gostermektedir. Bagka igletmeye ge¢me sikhi erkeklerde ve 26-40 yag grubunda
daha fazla gorilmektedir.

Aragtirmamn sonucunda goriilecedi gibi licretlerde yapilan degisiklikler
personelin verimlilik ve sevkine onemli derecede etki etmektedir. Yaptiklan igin
tam kargthgim alamayan iggérenlerin morallerinde ve verimliliklerinde de diigiler

goOzlenmigtir.
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Isgorenin, Gcretini yeterli bulmamas: ona sikhkla bagka igletmeye gegme
egilimi vermigti. Bu caliymayla igverenlerin, genel anlamda isgorenin
kendisinden beklentisi, iicretinin tespit sistemi, verimlilik a¢isindan nelere dikkat
etmesi gerektifi iggorenin igveren hakkinda miispet veya menfi gorisleri, gibi

konularda isletmelere, igverenlere pratik faydalar sajlayacag diisiincesindeyiz.
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EK- ANKET FORMU

A. KiSiSEL OZELLIKLER

..........................................................................

2. Cinsiyetiniz
o Erkek
o Kadin

3. Bu firmada hizmet siireniz ve géreviniz:

.............................................................................

B. UCRET- VERIMLILIK ILiSKiSi

4. Aldigimz ftcretin yaptifimz igin tam karsihifi olduguna ne kadar
inantyorsunuz?

o Hig
o Kismen
o Tamamen
4 a- Bu durum ¢alisma sevkinizi nasi etkiliyor?

o Olumlu
g Olumsuz
o Hig etkilemiyor

5. Aldigmmz tcretin hayat standardimzi ne diizeyde kargiladigim  diisii-
nityorsunuz?
o Hig
a Kismen
o Tamamen

5 a-Bu durum ¢ahgma gevkinizi nasil etkiliyor?
o Olumlu
o Olumsuz
o Hig etkilemiyor

6. Aldiimz Ucreti piyasada aym i§i yapanlann aldigi iicretle kargilagtir-
digamzda agafidakilerden hangisi dogrudur?

o Piyasadakilerle benim iicretim aym
o Piyasadakilerin ticreti daha fazla
o Piyasadakilerin ticreti daha digiik
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6 a- Bu durum galigma gevkinizi nasil etkiliyor?

o Olemlu
o Olumsuz
o Hig etkilemiyor

7. Hizmet siirenizin arfigina veya gérev unvammnizda ki yiikselmeye gore iicret
artis: saflantyor mu?

o Evet
g Hayir

7 a- Bu durum ¢ahsma sevkinizi nasil etkiliyor?

g Olumlu
o Olumsuz
o Hig etkilemiyor

8. Herhangi bir duygusal nedenle ( yakinhk, akrabalik, diigmanlik, gibi)
" iicretinizde artis veya azalis yapiltyor mu?

o Evet
o Hayr

8a- Bu durum galigma gevkinizi nasil etkiliyor?

g Olumhu
o Olumsuz
0 Hig etkilemiyor

9. Ucretinizin tespitinde izlenen yontemi anlayabiliyor musunuz?

0 Evet
o Hawyr

9a- Bu durum ¢galisma sevkinizi nasil etkiliyor?

0o Olhmlu
o Olumsuz
o Hig etkilemiyor

10. Ucretiniz agafndaki sistemlerden hangisine gore tespit edilmektedir?

Cahgtifiniz zamana gore
Urettiginiz parga bagina
Gotird sistemle '

)
a
o
O Sabit bir ticret.
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10a- Bu durum galigma sevkinizi nasil etkiliyor?

o Olumlu
a Olumsuz
o Hig etkilemiyor

11. Ucretinizin 10.sorudaki sistemlerden hangisine gore ddenmesini ister-siniz?

...........................................................

12. Ucretinizi kim belirliyor?

o Isverenin kendisi

o Isveren benimle gorigerek belirliyor

a Igveren iggilerle topluca goriiserek belirliyor

o Igveren, sendika ile sozlesme yaparak belirliyor

12a- Bu durum gahgyma sevkinizi nasil etkiliyor?

a] Oiumlu
o Olumsuz
o Hig etkilemiyor

13. Ucretinizi kimin belirlemesini isterdiniz?

o Isverenin kendisi

o Isveren ile ig¢i sendikas:

o lIsveren ile iggi beraber

o Igveren, iggilerle toplu goriiserek

14. Size gore verimliliginizde Geretinizin rolii ne kadardir?
o Hig

o Kismen
0 Tamamen

15. Kendi verimliliginizi hangi diizeyde buluyorsunuz?
g Cok verimliyim
o Verimsizim
o Kismen verimliyim
o Cok verimsizim
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16. Ucretinizle ilgili problemlerden dolay: isinizden aynlarak bagka bir iglet-
meye gecmeyi hangi sikhikta diislintiyorsunuz?

a Hig
O Zaman zaman
O Her zaman

17. Ucretinizle ilgili problemierden dolay: cammzin sikaldigis ve bu yiizden ige
gitmemeyi diisindiifiiniiz oluyor mu?

o Hayir hi¢ olmuyor
O Zaman zaman oluyor
0 Her zaman oluyor

18. Ucretinizle ilgili problemlerden dolay:, isinizden hangl duzeyde tatminsizlik
hissediyorsunuz?

o Hig
O Zaman zamsn
0 Her zaman

¢ vikorOin ey
BOKIMANT: wﬂ?ﬁgp@
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