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OZET

iktisat ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi alanlarinin {izerinde
yogunlastiklari, iktisadi ve sosyal gelisimin 6nemli unsurlarindan olan tcret
bircok c¢aligmaya esas olusturmustur. Gilinlimiize kadar hangi icret
sisteminin, hangi durumlarda daha etkin ve verimli bir etki saglayacag:
arastirllmis  ve birgok iicret sisteminden bahsedilmistir. Durumsallik
yaklasgimmin temel mantigmin 1s18imda iicret sistemi konusu da cevresel,
toplumsal ve ekonomik sartlardan etkilenir durumdadir.

Calismamizda deginmeye calistigimiz esas nokta ise eskiden beri
varligini ve 6nemini koruyan liyakate dayali licret sistemi, yakin tarihte
vurgulanan performansa dayali {icret sistemi gibi degisken iicret sistemlerinin
etkinliginin kriz donemlerinde daha da géz oniine geldigidir. Isletmelerin bu
donemde iicret sistemlerinde herhangi bir degisime gitmekten ¢ok, licret
kaynagr olarak gordiikleri isgileri isletmelerinden uzaklastirdiklart
goriilmektedir. Hal bu ki, sabit {icretlerde konjonktiirsel sartlara gore asagiya
dogru esneme hem isciyi hem isvereni korumak acisindan daha ahlaki bir
tutum olacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Ucret, Ekonomik Kriz Dénemi, Degisken Ucret

ABSTRACT

The wage system is fundamental for studies of Economics and
Human Resource Management fields which important concepts of
economical and social development. Until current times, not only various
wage system were researched on, but also examined which system is more
effective and productive on different condition. So unit of Wage Systems is
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affected by environmental, social and economic factors according to
Contingency Approaches.

This paper is emphasized that in crisis seasons, variable wage
systems such merit system which is important since earlier and based
performance system which is popular in near history is more effective. At a
crises season management of businesses usually fire their personal seemed as
wage resource and cost, instead of change their wage systems. According to
conjuncture, flexion toward downward in wages keeps personal and manager
too. So that state is more ethic than firing.

Keywords: Wage, Economic Crisis, Variable Wage System

1. Giris

Ucret, gerek iiretime emegiyle katilanlarm iiriinden aldiklar1 ve
hayat seviyelerini tayin eden bir unsur (Dinler, 2005: 419), gerek sanayinin
gelismesine tesir eden 6nemli bir maliyet faktorii olarak, gerekse de milli
gelirin muhtelif gelir gruplar1 arasmdaki dagilis tarzini, o toplumda sosyal
adaletin gerceklesmesini saglayan bir gosterge olarak ¢ok yonlii bir konuma
sahiptir. Ucret her seyden énce emegi karsiliginda galiganlarin gelir kaynag
olarak belirdigi i¢in o iilkedeki satin alma giiciinii etkiler. Konuyu milli
ekonomi capinda ele aldigimizda 6denen {icretlerin yillik toplami, emek
erbabinin milli gelirdeki paymi gosterir. Ucretlerin ddenis ve hesaplama
usuliinii belirten iicret sistemleri, ayn1 zamanda emegin verimliligini tespit
acisindan da Onem arz etmektedir. Verimliligin artmasinda emek
motivasyonun etkisi olduk¢a yiiksektir. Ucretin 6deme bigimi gesitli
sistemler dahilinde siniflandirildign igin {icret sistemleri de emegin
motivasyonuna ve verimine oldukga etki etmektedir (Zaim, 1997: 196-197).

Is gorenlere verilecek iicretin belirlenmesi icin; iicret politikasinmn
olusturulmasindan, piyasa iicret arastirmalarina; tdcret sisteminin
kurulmasindan isletilmesine kadar yapilan tiim caligsmalar {icret yonetimini
olusturur. Genel olarak bir {icret yonetimi fonksiyonunun esas amaci, isletme
icinde 6denecek licret diizeyini saptamak, {icret yapisini olusturmak ve bu iki
temel veri iginde ¢alisan kisilere 6denecek ticreti belirlemektir (Kaynak ve
Digerleri, 2000: 340).

Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi kurami {icret agismdan ele
alinirsa, lcretin fizyolojik, giivenlik, taninma gibi ir ¢ok ihtiyaca cevap
verdigi goriilebilir. Ucretin en az karsilayabildigi ihtiyag ise sosyal ihtiyaclar
ve kendini gergeklestirme ihtiyacidir. Herzberg’ in ikili etmen kuramina gore
de 6demeler is goren tarafindan bir hijyenik etmen olarak gériilmektedir, yani
bu etmen kétii yonetildiklerinde tatminsizlik yaratabilir. Is goren basaris1 ve
icret iliskisi saglandiginda, ticret basarisi i¢in giidiileme araci olabilmektedir
Yiiksel, 2000: 220-221).



Geleneksel olarak Tiirkiye’deki iicret yapilarinin olusumundaki ilk
faktor isletme igerisinde gegirilen yil ve bulunulan konum olmaktadir. Kidem
esasinin  temeli isletmede gegirilen siirelere gore iicret artiglarinin
saglanmasidir. Bu artislarin belirlenebilmesi i¢in kullanilan 6l¢iit hizmet
yillarinin miktaridir. Motive edici bir unsur teskil etmediginden baz alindig:
sOylenemez. Giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin de temel felsefesini
olusturan giidiileme amaci burada da kendini gostermekte, basarim esasina
dayali tcret sistemlerini daha kullanilir konuma tagimaktadir (Ceyhan ve
digerleri, 2001: 349-350).

Modern Isletmecilik anlayisinin  sahip olmas1 gereken, iicret
olusumunu etkileyen ve belirleyen faktorler isletme ic¢i ve dist faktorler
olarak iki kisimda incelenmelidir. Isletme ici belirleyiciler literatiirde de ¢ok
fazla bahsedildigi gibi is degerlemesinin etkisidir. Diger bir etki son
zamanlarda kamuda da ¢ok fazla 6n plana ¢ikan performans degerlemesi
faaliyetidir. Bunun yaninda isletmenin kontrol edemedigi, ancak yakindan
izleme konumunda olmasi gerektigi sendika, yasalar ve piyasa licret diizeyi
gibi faktorler de bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:211).

Sirketin ticret yonetimi politikas1 dedigimizde ise bu, akla ilk gelen
sinirli tanimdan ¢ok daha fazlasini ifade etmekte, daha biitiinsel diiginmeyi
gerektirmektedir. Ozellikle maddi karsiligi hesaplanabilen unsurlarin diginda,
is yasamu kalitesi, gelisim firsatlar1 ve aidiyet duygusu gibi maddi olmayan
ancak bazen c¢ok daha oOnemli hale gelen unsurlar, sirketin iicret
politikalarinin belirlenmesinde kritik 6nem tasimaktadir. Bu noktada, insan
kaynaklar1 sistemlerini ve kurum kiiltiiriinii bir biitiin olarak degerlendirmek,
calisanlarin sirkete baglilik diizeylerini ve bu konuda etken faktorleri iligkisel
olarak irdelemek gerekmektedir. insan kaynaklar1 sistemlerinin basaris1, her
bir sistem arasinda dogru entegrasyonun kurulmasina ve kurum kiiltiirii ile
uyumlu olmalarina bagh oldugundan, sadece iicret yonetimi bakis acisi ile
mevcut durumu incelemek ve gelecegi tasarlamak da elbette ki yeterli
olmayacaktir.

Isletmelerin genel anlamda zorluk ¢ekmedikleri ancak iizerinde gok
iyl diigiiniilmesi gereken bu kapsamda is degerlemesi, is analizleri, liyakat
durumlari, performans gostergeleri gibi cesitli teknikler ile en etkin iicret
sistemi olusturulmali ve gerekirse degisen sartlara, sektor yapisina gore
degisim gostermelidir. Iyi bir {icret sistemi asagida belirtilen ilkeler 15181nda
diistiniilmesi gerekmektedir.

Aciklik: Uygulanan fiicret diizeni isletmede bulunan her caligan
tarafindan kolayca anlagilir nitelikte ve agiklikta olmalidir.

Sadelik. Karigik tiirlii hesaplama ve vergilendirme yontemleri ticret
diizenini amacindan saptirabilir. Ucret sisteminin personelce benimsenmesi
sistemin basit ve anlasilir olmas1 gerekmektedir.

Karsilastirilabilirlik: Piyasada benzer gorevlerde ddenen ticretler
ile karilagtirilabilmelidir. Bu saglanamazsa is géren devri artmasina ortam
saglanmig olacaktir.



Biitiinliik: Isletmelerde ana iicret rejimleri ve bunun disinda 6zel
durumlara ait {icret rejimleri bulunabilmektedir. Bu sistemler arasinda denge
saglanmali, ¢alisan goziinde adaletsizlik durumu olusmasma izin
verilmemelidir.

Isteklendirme Araci: Ucret sistemi basartyt ve gelisimi
isteklendirici unsurlara sahip olmalidir. Nitelikli ¢alismay1 6diillendirmek
cagdas insan kaynaklari yonetimi temalarmdan biridir. Bu anlamda ¢alisant
giidiileyici faktorlerden ticret faktorii iyi analiz edilmeli ve saptanmalidir
(Canman, 2000:266).

Esitlik: Esit ise esit iicret verilmesi ilkesine dayanmaktadir. Isin
tasidigi 6nem, zorluk ve sorumluluk gibi nitelikleri géz Oniine alinarak
yapilmalidir.

Nesnellik. Isletmede herhangi ir duygusal sebeple iicret
kayirmaciligr yapilmamalidir. Belirlenen ticret objektif degerlemelere tabi
tutulmalidir (Sabuncuoglu, 2000:211).

Iyi bir yonetim belki dogrudan ¢alisanlara verilen {icretle
iliskilendirilemez, ancak tcret; calisanlar ile iligkileri diirlist ve giiglii bir
sekilde kurmak ve boylece iyi bir yoneten olabilmek i¢in oldukca 6nemli ve
tizerinde kapsamli bir sekilde distiniilmesi gereken insan kaynaklar
yonetiminin stratejik bir unsurudur (Harvard Business Review, 1924: 100).

Saglikli bir iicretlendirme sisteminin en 6nemli sarti, tiim yasayan
sistemler gibi kendini yenileyebilmesi ve degisen sartlara uyum
saglayabilmesidir. Degisimin bu kadar hizli oldugu bir dénemde, o giin i¢in
en dogru ¢oziimil lireten sistemler bile birkac yil iginde giincelligini ve
gecerliligini yitirebildiginden, isletme stratejileri ve diger insan kaynaklari
sistemleri dogrultusunda iicret sistemlerinin de diizenli olarak revize
edilmesi, degisime uyum saglama agisindan ¢ok Onemlidir. Bu amagla,
piyasa verileri, is goren maliyetleri ve buna bagl olarak isletme verimliligi,
isletme stratejilerinde meydana gelen veya gelmesi beklenen degisiklikler ve
acilmasi beklenen yeni pozisyonlar siirekli takip edilmektedir. Bu tiir
degisiklikler, ticret egrisinin piyasaya gore konumunda, is degerleme
kriterlerinde ve benzeri unsurlarda bazi revizyonlar1 gerektirebilmektedir
(Erdem, 2007).



Ucret Yapisi Seyri(Geleneksel-Geleneksel Olmayan Dénem) (Dessler,
2000:418)

Is Degerleme

Liyakat Artigi

Geleneksel
Ucret
Takdir Kigisel Performans Kazang
Odiiller Tesvikler Degerlendirmeleri Paylasimi
Kiiciik Odiiller Geleneksel
Olmayan
Ucret

Rekabetgi Ucret

Takim ve Grup Tesviki

Goriildiigii tizere geleneksel ticretin gelisim yonii ve igerdigi
unsurlar hepimizin bildigi, arastirmacilarinda ¢ok fazla calistigi, literatiirde
6nemli yere sahip olan unsurlardir. Gegmisten beri degisen ve gelisen bir
siire¢ olarak karsimiza cikan iicret yapisini olusturan etmenler sirasi ile
kazang paylagimi, performans degerlemesi, kisisel tesvikler ve takdir edilme
ve odiiller olarak gelisme gostermistir. Goriildiigii tizere iicret olusumu
geleneksel olmayan yapiya dogru yonelim gostermistir. Artik iicret
sisteminin olusumunda ilk 6nce goz 6ntine alinmasi gereken hususlar takim
tesviki, rekabetgi {icret anlayisi ve 6diil ve takdirin 6n plana ¢ikmasidir. Bu
unsurlarin hepsi sabit bir seyir degil degisken bir egilim gostermektedir. Bu
nedenle de ¢alismamin bahsettigi; kriz donemlerinde iicret yapisinin tekrar
gbozden gegirilmesi, aslinda 6rgiit bazinda tamamen yeni bir tcret sistemi
anlayis yenilenmesini gerektirmektedir.



2. Basarim Esasmna(Performans Esash) Gore Odenen Ucret
Sistemleri

Performansa dayali licret cabalari, rekabete ve yarigmaya yonelik
uygulamalarm birer pargasi olacagi ig¢in, isgiicli baskist ve personel
beklentileri agisindan énem tagimaktadir. Bu gabalar iistiin nitelikli personeli
elde tutmaya yardim etmekte, diisiik nitelikteki personele ise ayrilmalari
konusunda anlamli bir mesaj iletmektedir. Boylece kisilere orgiite katkilari
diizeyinde Ttcret verilmesi anlayisi sayesinde adil bir T{icret sistemi
olusturmaya calisilmistir (Tortop, 2004:202).

Insan kaynagmm isletmeler igin stratejik unsurlar olarak goriilmesi
ile birlikte tcretlerinde esnekliginin artmasit gerektigi insan kaynaklari
yonetimi alani iginde esas bir anlayis haline gelmistir. Bu anlamda da
liyakate dayali ticret, takim tesvikleri ve bireysel performansa dayali ticretler
6nemli duruma gelmistir. Bu sistemler ile ¢alisan oto kontroliinii kendisi
yapmak durumunda kalmig ve is yapma ve kaliteli ¢ikti iiretme
motivasyonunu gelistirmistir (Ponzellini, 1992: 221).

Ucret ve performans arasinda oldukga karisik bir iliski bulunmakta
ve su {i¢ soru ilizerinde yogunlagmaktadir; Kimin performansi
degerlendirilecek? Performans nasil Olgiilecek? Performans nasil
odiillendirilecek? 1k soru orgiit hangi boliime yogunlasacagimni
vurgulamaktadir. Temel tanimlar sdylemektedir ki performans {icreti finansal
basarmin kisi, grup ve sirket ile iliski kurulmasidir. fkinci soru performansi
degerlendirilmesine odaklanmaktadir. Kisi ve performans arasindaki ayrim
6nemli hale gelmistir. Kisinin karakteristigi; davranisi, yetenekleri ve
bilgisinden olugmaktadir. Bunlar potansiyel performans unsurlar1 olarak
dikkate alinmaktadir. Gergeklesen performansi ise ciktilara gore dlciilmekte,
yani girdilerin islemden gegtigi siirece ve bu sayede ¢iktiya ne kadar deger
kattiklarin1 belirten bir gostergedir. Ugiincii soru ise performans ile iicret
arasindaki iligkiyi kurmay1 sorgulamaktadir (Bach ve Sisson, 2001: 242-243).
Bu ise orgiitten orgiite, kiiltiirden kiiltiire degisiklik arz etmektedir.

Performansa dayali {icret sistemini dort acidan ele almak gerekir.
Bunlar (Bingél, 2006: 418-419);

e Is gorenin performansi ile organizasyon iginde pozitif rekabet
olusturmak,

e s gorenin organizasyona katkilarini tanimak ve motive edebilmek,

e Belirli davranislar1 6zendirmek,

e Orgiitsel kiiltiirde bu yonde bir degisime yol agip bunu kalici
kilmaktir.

Orgiitiin performansa dayali {icret sistemi ile amacladigi unsurlar bu
kavramlar dahilinde diistiniilmelidir.



Bu sistemin 6ngordiigii bir diger kavram ise liyakate dayanan iicret
degerleme sistemidir. Bu sistem sonucu ortaya ¢ikan performans diizeyine
gore isverenlere iicret diizeni olusturulmasi soz konusudur. Bu agidan
liyakate dayanan {icret bireyin belirli bir donem igerisinde 6dev ve gorevleri
ile bu ddev ve gorevleri ifa etme durumuna gore belirlenir. Belirlenecek olan
bir degerleme dlgegine gore calisanin diizeyi tespit edilir.

Tarihte de isletmeler liyakat sistemini galiganlar1 heyecanlandirmak,
elde tutmak ve isteklendirmek faydalarin1 gozeterek kullanmiglardir. Bu
sistemin arkasindaki amag¢ kurum igerisindeki biitgeyi calisanlar arasinda
performans esasma dayanarak dagitabilmek ve gelecek biitgeleri de liyakate
dayali gelir sistemine gore olusturabilmektir. Bu sistemin en biiyiik problemi
tasarlanmasi ve yonetimi hususundadir. Bir¢ok liyakate dayali sistemlerde
6demeler ve performanslar yillik olarak planlanmistir. Bu uzun siireli planlar,
calisanlar ile is davraniglarmin degisimlerini degerlendirmek, buna gore iicret
skalasmin yeniden diizenlemeyi ¢ok zor hale getirmistir. Bir diger problem
ise yilik olarak degerlenen performanslarin, {cretlerde c¢ok kiiciik
meblaglarda degisimler yaratmasidir (Bellavary ve Allen, 86-89). Ciinkii her
calisan biitiin y1l boyunca ayni performansi gosteremez ve sonugta yil
icerisindeki ortalama degerlendirilince, sistemin amacladigi isteklendirme
araci olarak kullanimdan ¢ikar. Bu nedenle bu sistemden degisken sisteme
gecis konusunda savlar artmaya baglamistir. Degisen kosullara ve sorunlara
yonelik degisken sistemin daha etkin olacagi disiiniilmeye baslanmistir
(Schuster ve Zinghem, 1993: 5-9).

Amerika’ da 2000’ in istiinde yapilan arastirmalarda ortaya cikan
sonuglar degisken iicret sisteminin son yillarda gozle goriiliir artislar ile
yiikseldigini gostermektedir. Bu arastirmalar 1s1¢inda insan kaynaklari
yonetimi alanindaki arastirmacilar ve calisanlar degisken sistemin Gneminin
daha da o6nemli hale gelecegini belirtmislerdir. 2000 yilinda 57 insan
kaynaklar1 yo6neticisi, danismani, akademisyeni ve alanla ilgili diger kisilere
soruldugunda bu sistemin iicret yapisini daha yiiksek oranda belirlemesi
gerektigini sdylemislerdir. Ayrica kisisel performanstan grup performansina
dogru bir 6nem kaymasi istenmekte, bu sekilde maliyetleri ve davranislari
kontrol altina alinabilecegi diistiniilmektedir.

Degisken sisteme gecis c¢alisanlara organizasyonda &nemli
degisimler yasanacaginin mesajini vermelidir. Son 30 yildir bahsedilen tiim
yonetim tekniklerinin de vurguladigi gibi takim caligmasina yonlendirme
konusunda da degisken sistem rol oynamaktadir. Ayrica bu sistem ¢alisanin
geemis performansina degil, belli bir aralikta gelecek donemdeki
performansina dikkat ¢ekmektedir. Buradaki ama¢ calisan1 gelecek igin
stirekli gelismeye tesvik etmek ve gelecek yonlii caligmasini saglamaktir
(Ferr1s ve Digerleri, 1995: 535).

Bunun yaninda, 6rnegin yapilan bir arastirmada regresyon analizi ile
elde edilen is degerleme puanlar1 ve mevcut iicretlendirme sistematigindeki
iicretler arasindaki iliski irdelenmistir ve uyumlu olmadiglr goriilmiistiir.
Isletmede egitim durumunun detayli bir sekilde iicret sistematigine
yansitilmamis oldugu bu anlamda degerlendirmelerin tam olarak objektif



yapilmadigi iicret sisteminin belirlenmesinde bagka faktorlerin daha énemli
oldugu gozlenmistir(Colakoglu, 2006).

Performansa dayal1 ticret sistemleri 6zellikle isletmenin faaliyetleri
acisindan stratejik onem arz eden personeli motive ve tesvik edecek,
isletmede kalmalarini saglayacak ve ayni zamanda personel tarafindan adil
olarak algilanacak, isletme i¢in kabul edilebilir maliyet sinirlar1 iginde olan
bir 6deme paketi tasarlamaktadir. Genel olarak performansa goére iicret
sisteminde iki temel amacin gergeklestirilmesi hedeflenir. Bunlardan
birincisi, sistemin yonetsel degisim ¢abalarmda sembol olarak algilanmasidir.
Geleneksel olarak merkezde toplanan giig¢ daha alt yonetsel birimlere aktarilir
ve yoneticiler kendi astlarmin icretlerini belirlemede daha fazla yetkiyle
donatilmaktadirlar. Diger yandan ise performansa gore {icret, iyi
performansin ve personelin daha iyi motive edilmesinin bir araci olarak
algilanmaktadir. Ctinkii yonetim, personel ile daha yakin iliskiye girmekte ve
isin amaglarmi daha acik olarak ortaya koyabilmektedir (Karabulut ve Okka,
2006, 105).

Performansa dayali iicret planlar1 iki psikolojik ilkeye
dayandirilmistir: Bunlardan birincisi motivasyon artisinin  performansi
artiracagy, ikincisi takdirin motivasyon agisindan énemli bir unsur oldugudur.
Kuskusuz motivasyonu artiran tek neden iicret degildir. insan kaynaklari
yonetiminin ¢esitli unsurlari motivasyonu artirmaya yoneliktir. Tim bu
unsurlara ilave olarak yapilan arastirmalar, kisileri ddiillendiren tesviklerin
performansi arttirdigini ortaya koymaktadir. Bdylece performansa dayali
ticret sistemleri yayginlasmaya baglamistir. Performans ile iicret arasinda
iliski kurmak isteyen kuruluglar degisik sistemler uygulamaktadirlar.
Genellikle bu farkli uygulamalar ii¢ boyutta degerlendirilebilir(http://ekutup.
dpt.gov.tr). Bunlar;

* Performans ile iicret arasindaki iliskinin bireysel, grup performansi ve
organizasyonun performansina gore ele alinmasi.

* Performans oOl¢limiinde kullanilan yonteme uygun olarak, satis karlilik,
maliyet, vb. sonuglara yonelik kriterler ve goreceli deger yargilarma iliskin
6lgtimlerin kullanilmasi.

+ Ucretin, basarili ¢alisanlarin ddiillendirilmesine yonelik olarak, iicret artis
donemlerinde prim ya da ikramiye ad1 altinda ek 6demelerle artirilmasi.

3. Kriz Dénemlerinde Ucret Sistemleri

Yasadigimiz krizi yorumlamada hig¢ siiphesiz 1929 krizi en 6nemli
gostergedir. 1929 krizi bir deflasyon krizi olup biitiin diinyay1 olumsuz yonde
etkilemistir. 1929 krizi ekonomi literatiiriinii Keynes ile tanistirmistir. Bu
krizinin nedenini Keynes ekonomide efektif talep eksikligine baglamis ve
krize ¢oziim olarak tcretlerdeki artis ile insanlarin satin alma giictinii
artirarak toplam talebin artirabilecegini ifade etmistir.(Parasiz,1998:438)



Bu durum iktisat biliminde ticret sistemlerinin yeniden tartisilir hale
gelmesine neden olmustur. Keynes emegin fiyati olan ticretin kat1 oldugunu
ve ekonominin siirekli biiylimesi isteniyorsa iicretlerin siirekli artmasi
gerektigini ifade etmistir. Bu durum basta Avrupa olmak iizere sosyal devlet
olgusunu hizlandirmis ve sendikacilik faaliyetlerini artirmistir.

Bu siire¢ ilk defa 1973°de baslayan petrol krizlerinde sekteye
ugramigtir. Daralma donemlerinde kati iicretler (sdzlesme) firmalar1 zor
duruma sokmus ve igsizlik artmigtir. Bu durum yeniden esnek iicret
sistemlerinin  6nemi vurgulanmaya baglamigtir. Gerek monetarist okul
gereksek yeni klasik okul bugiin esnek Ticret sistemlerinin Gnemini
vurgulamaktadirlar.(Mankiw,1992:138)

Belirli dénemler ile degisen iicret 6deme sekillerine bakildiginda da
goriilecektir ki tcret sistemleri yasanan ekonomik Kkrizler ile birlikte
farkliliklar gostermekte, hatta her kriz dénemi eski adi ile personel yonetimi,
yeni adi ile insan kaynaklar1 birimlerinin konusu olan iicret ddeme sistemine
onemli katkilar sagladigini gostermektedir.

Bu degisimin tarihinden bahsedersek ge¢mis 20 yillik bir dénem
tarihinden bahsedersek; yasanan kriz doénemlerinde yoneticiler iscilerin
motivasyonlarmi korumak, gelen sikayetleri ve olumsuz yorumlar1 bertaraf
etmek adma verimlilik ilkesine uygun diismemesine ragmen tiim tcretleri
6deme egilimine girmistir. Daha sonraki kriz donemlerinde ise bu davranigin
oldukga zarar verdigi goriilmiis ve yine bir kriz déneminde is¢i ¢ikarimina
gitme, gerekirse kiiciilme egilimine, ayni iicrete ¢ok daha fazla saatlere
calistirilma ve en sonunda sabit {icretler yerine iretilen is kadar bonus
sistemine gegme gibi kararlara gidilmistir. Tabi bu yasananlar ortaya ¢ikan
ciktmin kalitesini de olduk¢a diisiirmiis, bireysel verimliligi azaltmistir. Bu
gelismelerden sonra takim {icretinden soz edilmeye baglanmistir. Takimlarin
kendi kendini finans edecegi plani uygulanmaya calisilmig, yine bonus
sistemi de uygulanmaya devam edilmistir. Ancak takim igerisinde adaletli bir
ticret dagilimi olamayacagi ile ilgili slipheler artmistir. Bu da bireysel
anlamda cretlerin  performansa baglanmas1 gerektigi  diisiincesini
dogurmustur (Claudio ve Schwartz, 2003:557, 558).

Biitin bu degisimler irdelendiginde kriz dénemlerinde {icret
sistemlerinde de bir revizyona gidilmesi hatta ¢iktilardaki verimlilik ve kalite
gbz Oniine alindiginda, gerektiginde kriz donemlerinde gecici ve Onceden
belirlenmemis bir iicret sistemi olusturulmasi gerekebilir. Bu sistemin
degisken sisteme yakin olmasi igvereni yapilan ise gore iicret verme
konusunda rahatlatacaktir. Ancak is goren de bu anlamda stresli halde
calisacak, diisik tcret alma korkusu ile bu durumdan olumsuz
etkilenebilecektir. Ancak igveren tarafindan is¢iye saglanan bir garanti bu
olumsuz durumu bir motivasyon aract haline getirmede basarili olacagi
diistintilebilir.

Kriz donemlerinde uzmanlar, liderlerin ¢alisanlar1 etkileyen
unsurlarda daha ¢ok devreye girmesi gerektigini savunuyor. Onlara gore
isletmede kalan calisanlara, sirketin nereye dogru gittigi konusunda dogru



bilgilendirme yapilmasi gerekiyor. Sirketin geleceginde her bir galisanin ne
kadar 6nemli rolii oldugunu en net sekilde anlatmanin 6nemini vurguluyorlar.
Ozellikle galisanin endigesini gidermek gerekildigi ifade ediliyor. Bir kere
isini kaybetme korkusu yasayan c¢aliganin, asla motive olamayacagini
sOyliiyor. “Bu nedenle yoneticiler, her siirece galisani dahil etmeli. Birlikte
sirketi daha iyi noktaya tasiyabilecekleri mesajimi calisanlara verebilmeli”
diye konusuyor. Bu nedenle miimkiin oldugunca liderlerin agik bir iletisimi
tercih etmesini tavsiye ediyor. Hatta ozellikle kaybedilmemesi gereken
calisanlarin, tcretlerini ya da pozisyonlarini yiikseltmelerini &neriyor.
Linnecar, “Liderler bu donemde yetenek ydnetimi stratejisini daha ¢ok
benimsemeli” diyor (Yavuz, 2009). Bu anlamda isletmesi igin entelektiiel
sermaye olarak gordiigii calisanlara maliyet gozii ile degil, bu durumdan
cikilmasmi saglayabilecek birer temel deger olarak bakilmasi gerektigi
disiiniilmektedir.

Yasanan krizler ile birlikte Tiirkiye’de de diinyada da oldugu gibi
var olan degisken Ttcret sistemlerindeki degisken kisimlarda daha
muhafazakar olunacag:i disiinilmektedir. Bu anlamda sabit {icretlerde
herhangi bir degisim gergeklesmeyecegi igin hem calisan hem de igveren bu
anlamda kriz etkisinin hissiyati diisiik olacaktir. Maasm degisken miktarinin
hassasiyet kazanmasi ¢alisanin performansini bu kriz déneminde artirici etki
yaratacaktir.  Krizde performans ve o6nem kazanacak. Sabit iicretler
konusunda bir degisiklik olmayacak.”

Giintimiizde ihtiyaca, stratejiye, amaca, hedefe ve vizyona gore
beklentiler degismektedir. Hedef ne ise ona gore tepe yonetici seciliyor ve
ticret belirleniyor. Bir sirketi zor durumdan alip toparlama gorevi bagka
profili, var olan diizenin ileriye tasinmasi hedefiyse baska profili ve baska
rakamlar1 giindeme getirmektedir. Bu da alt seviye yoneticiyle aradaki iicret
makasinin acilmasmna neden olmakta liyakat degeri zarar gormektedir
(Bayiksel, 2009).

Yaptigimiz arastirmalar, sirketlerin, licret paketlerini hesaplarken
6nemli degisikliklere gidecegini ortaya koyuyor. Bu degisikliklerden ilki zam
oranlarnin belirlenmesinde kendini gosterecek. Sirketler agirlikli olarak zam
oranlarin1 enflasyona gore belirleyecek. Ancak, buradaki en biiyiik fark,
“hedeflenen enflasyon” yerine “gergeklesen enflasyon” oranmin dikkate
alinmasinda kendini gosterecektir.

Gergeklesen enflasyonun haricinde kisisel ve ekip performansi da
zam oranlart konusunda belirleyici olmaya devam edecek. Hatta insan
kaynaklar1 yoneticileri performansa bagli degisken gelirin sabit gelir i¢indeki
payinin Oniimiizdeki yillarda daha da artmasmi bekliyor. Boylece sirketler
“yildiz” ¢alisanlar1 ile yoneticileri kiistirmemis olacak. Uzmanlara gore
ozellikle satis pozisyonlarinda prim oranlart iicretten daha etkin bir gelir
kaynagina doniisecek(Aksakal, 2009).

HR Dergisinde yaymnlanan 11. Ucret & Odiil Yénetimi Panelinde
dile gelen bir ticret arastirmasina Agir Sanayi, Ambalaj Sanayi, Bankacilik /
Finans, Bilisim / Telekomiinikasyon, Enerji, Ilag / Tip insaat / Gayrimenkul,



Lojistik, Otomotiv, Perakende / FCMG, Petrol / Petro Kimya, Tekstil /
Magazacilik Turizm Otelcilik, Diger (Holding, Paketleme ) gibi
organizasyonlarin katilmistir. Bu arastirmanin sonucu olarak 2008 yilinda
iicret yapisinin olugsumunda performans %31, enflasyon % 66 ve kidem ise
%3 etkili iken 2009 yilinda ise performans %20, enflasyon %77 etki
diizeylerine gelmistir. Kidemin iicret yapisina etkisinde herhangi bir degisim
goriilmemektedir. Bu isletmeler i¢inde de kriz ortaminda iicretlerde diisiis
yapmayi diisiinen isletme oran1 %97 civarindadir. Buradan anlagilan Tiirkiye
gibi ¢ok fazla saglikli olamayan ekonomilerde moda iicret yaklasimlar1 da
herhangi bir kriz ortaminda ciddi zararlar gérmekte, eskisi gibi her sey
mevcut ekonomik yapiya gore, enflasyona gore belirlenmektedir. Isletmeler
igin isgiler 6nemli bir maliyet olarak diisiiniilmekte, asil maliyet olarak
diisiiniilmesi gereken hammadde ve benzeri kalemler daha diisik nem
seviyesinde goriilmektedir. Krizde isletmelerin {icret yapisini da, iicretin
olusum siirecini de olumsuz etkiledigi de diisiiniilebilir(HR Dergisi, 2009).
Ancak i¢inde bulundugumuz krizde de birgok firma is¢i ¢ikarmak yerine
ticretlerini diistirmeyi diistinebilir ve bdylece bu durum firmalar igin krizlere
karst bir savunma mekanizmasi olarak gelistirilebilmektedir. Hi¢ siiphesiz
bireyler bir miktar gelir sahi olmay: gelirsizlige tercih etmektedirler ki bu
durum rasyonel insan kavramiyla da uyusmaktadir.(¢ogu aza tercih)

4. SONUC

Teknolojinin inanilmaz bicimde gelistigi, kiiresellesmenin ve
uluslararasi rekabet kosullarinin bilyiik nem tasidigi gliniimiizde, esneklik
kavrami, ¢aligma hayatinin vazgegilmez pargasi haline gelmistir. Teknolojik
ilerlemeler, en az maliyetle en yiiksek verim saglama, is¢i sayisinin ve fazla
calisma siirelerinin azaltilmasi, esnek iiretim, organizasyonda dinamizm
kavrammi beraberinde getirmistir. Diger taraftan tim diinyada yasanan
igsizlik sorunu, esneklik anlayisinin bir baska boyutunu olusturmaktadir.
Ucrette esneklik, iicret dist vergi, prim, fon gibi benzeri yiikiimliilikklerde
esneklik, organizasyonda esneklik, bugiin yeni is imkanlar1 yaratmada ve
igsizlikle miicadele zerinde en ¢ok durulan kavramlardir. Bugiin gerek
Avrupa, gerek Tiirk isverenler, icret diizeyinin ve yapisinin istihdam
yaratilmasinda ve uluslararasi rekabette ¢ok Onemli bir faktér olduguna
dikkat gekmektedir.

Tiim bu aciklamalardan anlasildigi tizere, calisma hayatinda
esneklik, gerek isci, gerek isveren kesiminin sicak yaklastigi kavram
olmalidir. Esneklik, is¢iye zamani tizerinde tasarruf hakki tanimakta ve yeni
is imkénlar1 yaratmaktadir. Isveren acisindan ise esneklik, diisiik maliyet,
yiiksek verim; yiiksek kalite; teknolojik ilerleme, uluslararasi rekabet sansi
demektir. Burada hig siiphe yok ki en énemli maliyet unsuru ticretler oldugu
icin degigsken iicret sistemi ekonomiyi issizlik bakimindan rahatlatan bir
yaklasim olacaktir. Ayrica Milton Friedman paraci yaklasim babinda
degisken iicret sisteminin saglikli bir ekonominin en Onemli gdstergesi
oldugunu ifade etmektedir (http://www.canaktan.org).



Sonug olarak; diinya hizla kiiresel bir koy halini almaktadir. Bu
kiiresel koyden pay alabilmek igin isletmeler kaliteli, ucuz ve tiiketici
ihtiyaglarimi kargilayan mal iiretmek zorundadir. Bu {irlinlin aynisi {ireten
diger isletmelerle, isletmenin rekabet etmesi ve bu rekabeti kazanmasi igin
kaliteli {iretimin ve ucuz mal iiretimi vazgegilmezdir. Bunu yapmanimn insan
kaynaklar1 agisindan oOnemli bir aracida degisken ticret sisteminin
uygulanmasidir. Eger Keynes fticretlerin asagiya dogru yapiskan olmasi
savinda hakli olsaydi (http://delong.typepad.com), ekonomideki yiiksek
ticretler konjonktiirel daralma donemlerinde yiiksek igsizlikle miicadele
etmek zorunda kalmacakti. Bu baglamda klasik kokenli iktisat okullarinin
ekonomiyi yorumlamakta daha basarili olduklar1 géziikmektedir.
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