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Ozet

Temel amaci, halkimn ihtiyaglarmm karsilamak olan devlet, bunu kamu hizmeti
sunarak yerine getirir. Devletin vatandasint mutlu ve memnun edebilmesi, baska bir ifade
ile verdigi bu hizmetlerin kaliteli olabilmesi igin, personelinin de kaliteli ve mutlu olmasi
gerekir. Bunu saglayabilmek icin, egitim, ¢calisma kosullarinin diizeltilmesi gibi faktorlerin
yanminda, iyi bir iicret politikasimin uygulanmasi olduk¢a onemlidir. Ciinkii, iicret,
personelin hem moral giiciinii yiiksek tutan, hem de kaliteli personeli kamu kesimine
kazandiran ve orda tutan en onemli ogelerdendir.

Bu ¢alismamizda kamu ¢alisanlarimin  iicretlerinin  saptanmast kriterlerini
incelerken giiniimiizde uygulanan sistem ile olmasi gereken ideal bir iicret sistemini ortaya
koymaya ¢alistik. Bu baglamda, iicret ve iicret sistemi kavramlarimi inceledikten sonra
kamu kesiminde gegerli iicret ilkelerini ve kamu kesiminde iicret diizeyini belirleyen
etmenleri ele aldik. Calismanin devaminda Tiirkiye'de kamu kesiminde aylik ve iicret
rejimini inceledikten sonra olmasi gereken iyi bir iicret sisteminin ézellikleri ortaya kondu.

Anahtar Kelimeler: Ucret, Kamu Calisanlari, Kamu Kesimi Ucret Ilkeleri.

STATE WAGE POLICIES

Abstract

The government, whose main purpose is to meet the needs of its citizens, fulfils this
mission through public services. In order to ensure the satisfaction of its citizens, which
reflects the quality of its services, state workers should be happy and satisfied. The
application of a well structured wage policy should be in effect along with personal
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development and physical improvements; since wage acts as both as a motivation factor
and helps attract peoples’ interest in and retain them.

This paper compares the wage system in effect with an ideal system, while dealing
with the criteria for the calculation of wage. In this context, we have explained the concepts
of wage and wage system along with the principles and factors that lie underneath the
wage system of today. After having explained the wage regime, we have defined the
characteristics of a good wage system.

Keywords: Wage, State workers, Wage principles of state sector
1. Giris

Kurumlar &rgiitsel etkinliklerini artirmak igin, insan kaynaklari islevinden daha
fazla faydalanma yoluna gitmeliler. Bunu yaparken, icretlendirme islevi diger insan
kaynaklar1 islevlerinden daha fazla 6nem arz ettiginden, daha 6n plana ¢ikacaktir.

Ucret sistemi, bir kurumda verimliligi etkileyen aym zamanda ¢alisan ve isveren
icin 6nem tasiyan bir kavramdir. Ucret sistemi, isveren icin ekonomik bir sonug
dogurmakta ise de calisan igin insanca ve hak ettigi sekilde kendisi ve ailesi igin iyi bir
yasam diizeyini saglamaya yonelik 6zellikler tasimaktadir. Oysa ki, kamu kesiminde bugiin
durum boyle degildir.

Bu c¢alismamizda kamu ¢aliganlarinin iicretlerinin  saptanmasi kriterlerini
incelerken giiniimiizde uygulanan sistem ile olmasi gereken ideal bir iicret sistemini ortaya
koymaya calistik. Calismamizda ilk 6nce iicret ve iicret sistemi kavramlarii inceledikten
sonra kamu kesiminde gecerli {icret ilkelerini ve kamu kesiminde iicret diizeyini belirleyen
etmenleri ele aldik. Calismanin devaminda Tiirkiye’de kamu kesiminde aylik ve {icret
rejimini inceledikten sonra olmasi gereken iyi bir iicret sisteminin 6zellikleri ortaya kondu.
Sonug kismiyla da ¢aligma sona erdirildi.

2. Ucret Kavram

Ucret kavramyla ifade edilen; isgiiciiniin degisim degeridir. Isveren isciye, is¢inin
sahip oldugu isgiiciiniin degisim degerini 0deyerek, isgiiciiniin kullanimim bir siire igin
satin almaktadir. Iscinin, isgiiclinii satmas1 demek belli bir karsilik alarak bir baskasi igin
belli bir siire ¢alismaya razi olmas1 demektir. Isgiicii ise, insanin canli varliginda bulunan
ve iiretim siireci sirasinda harcanan enerjidir.

Ucret (ve maas), isletmede iiretimi ve {iretimin verimliligini artiran 6nemli bir arag
oldugu gibi, isgdreni isletmeye en fazla baglayan bir ekonomik 6zendirme (tesvik) aracidir.
Esasen personelin isletmeye giriginin ve orada siirekli olarak ¢alismasinin nedeni de bir
bakima kendisine yapilan 6demedir®.

Iktisatgilara gore iicret, zihinsel veya bedensel emege iiretim faaliyetleri karsiligt
O0denen bedeldir. Isletme agisindan {icret, bir maliyet unsurudur ve igverenin iicret diizeyi

! Uzeyir Ataman, Tarihsel ve Toplumsal Acidan Ucret, Laspetkim Seminerleri, Is Yayinlari, Istanbul,
1992, s. 23.
2 jsmet Mucuk, Modern Isletmecilik, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2005, s.338.
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beklentisi “maliyetleri minimize edecegi nokta” olarak gériiliir’. Maliyete olan etkileriyle
ticretler, isletmeler arasi, iskollar1 arasi ve milletlerarasi rekabete tesir eder®. Gergekte iicret
maliyetleri artiran bir faktdr olmakla beraber, verimliligi dogrudan etkileyen bir 6zellige de
sahiptir. Genel ilke olarak, iggdrenin iicreti artikca verimliligi de artar ya da kisinin
performansi yiikseldikge aldig1 iicret de yiikseltilmelidir®.

Ucretin tamimina bakacak olursak, iicretle ilgili tanimlar, oldukca degisiktir. Bu
degisikliklere ticret kavraminin g¢esitli yonlerden ele alinmasi biiyiik oOlgiide etkili
olmaktadir. Ucret; “calisiimadigi halde iicret ddenmesini gerektiren durumlarin disinda,
yapilan bir hizmetin (isin) karsilig1 olarak, isveren veya ii¢iincii kisilerce is¢iye saglanan ve
para veya parasal degeri bulunan menfaatlerden olusan bir gelir ¢esididir.” bi¢iminde
tanimlanabilir®.

Ucret kavrami, uzun yillardan bu yana iilkelerin ekonomik kalkinmasinda, sosyal
gelisiminde ve politik istikrarinin saglanmasinda ¢ok 6nemli roller iistlenmistir. Bir yandan
isgiicli arz ve talebinin ekonomik denge noktasinda olusturdugu ticret kavrami, 6te yandan
isletmenin kendi ¢ikarlar1 agisindan konuya yaklasimi ve giderek devletin devreye girisi
ayrica sendikalarin da olaya bakis agis1 ayr1 ayr1 degerlendirildiginde, licretleme konusunun
ne kadar genis kesimi yakindan ilgilendirdigi de biitiin agikligiyla goriilmiis olacaktir’.

Ucret, ¢alisanlarin emegi karsilig1 kendilerine isvereni tarafindan verilen paradir.
Ucret; birey, orgiit ve toplum acisindan biiyiik nem tasimaktadir. Birey acisindan onun
satin alma giiciinii ve dolayli olarak yasam diizeyini ve toplumdaki statiisiinii belirleyen bir
etmendir. Ucret, bireyi ¢aligmaya iten ve hizmette alikoyan énemli bir etmendir. Ozel
kesim igin ticret, 6ncelikle ekonomik bir anlam tagir. Kamu kesiminde ise ticretin sosyal
acidan degerlendirilmesi 6nem arzeder. Bu kesimde daha ¢ok devletin 6deme giicii, dzel
kesimde 6denen iicret diizeyi ve insangiicii pazarindaki yarisma ile yakindan ilgilidir®.

Ucret, isletme acisindan bir maliyet faktorii olmasinin yaninda aym zamanda
iscilerin verimliligini belirleyen bir faktordiir. Ucret cahisanlar igin gelir ve yasam
standardini belirleyen bir 6ge olarak karsimiza gikarken sanayinin gelismesi i¢in dnemli bir
maliyet faktorii ve toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢tkma oranini belirleyen bir unsurdur®.

Ucretler iktisadi ve sosyal hayatta cesitli tesirleri olan cok cepheli bir konudur.
Zira tcretler gerek emegi mukabilinde ¢aligan insanlarin gelirini ve hayat seviyesini tayin
eden bir unsur olarak, gerek sanayin gelismesine tesir eden miithim bir maliyet unsuru
olarak ve gerek milli gelirin muhtelif gelir gruplar1 arasindaki dagilis tarzini, o cemiyette
sosyal adaletin tecelli nisbetini gOsteren bir gosterge olarak ¢ok cepheli bir mahiyet arz
eder. Ucret her seyden once, emegi mukabilinde calisan insanlarin ¢ogu durumda yegane
gelir kaynagin1 teskil ettigi icin bir memlekette iggiliciiniin biiyiik bir kisminin satin alma

®Ae., s.338

4 Sabahaddin Zaim, Calisma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, Istanbul, 1992, s.153.

® Mucuk, a.g.k., 5.338.

® Tankut Centel, Is Hukukunda Ucret, Tiirkiye Denizciler Sendikas1 Egitim Dizisi-9, Istanbul, 1986,
5.55-58.

7 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Ezgi Kitap Evi, Bursa, 2001, s. 210.

8 Goniil Ulker, Kamu Personel Yénetimi, Abant izzet Baysal Universitesi Yaymi, No:2, Bolu, 1997,
$.52.

® Bingdl, a.gk., s. 339.
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giicii olarak 6nem ifade eder. Bu sebeple bilhassa sanayide ileri iilkelerde ticretler iscilerin
ve sendikalarin iizerinde en ¢ok durduklari konulardan birini teskil eder. Ciinkd,
sanayilesen toplumlarda sinai gelisme ile paralel olarak iicret mukabilinde c¢alisan
insanlarin toplami, hem genel niifus icinde hem de iktisaden faal niifus i¢inde, nisbet ve
miktar bakimindan gittikce artan bir 6nem kazanmaktadir. Bu durum {iicret ve maas
gelirlerinin 6nemini, yalniz {icretliler bakimindan degil, fakat o cemiyetin genel iktisadi
biinyesi bakimindan da artirir. Ileri sanayilesme hallerinde milli gelirin en az iigte ikisi
iicretle ilgili olur™®.

Tiim bunlarin yaninda ticret, ¢alisanlarin ¢alistig1 yerdeki pozisyonunu ve yaptigi
isin diger isler ile kiyaslaninca igyerinin amaglarina ulagsmada ne derece basarili oldugunu
belirleyen bir gostergedir. Ayrica ticret, genellikle arzu edilen sonuglara erismede bir arag
olarak goriilmekte ve bu sonuglara ulagsmayi sagladigi siirece giderek 6nemi artan bir faktor
olarak ortaya ¢ikmaktadir™.

3. Ucret Sistemi Kavram

Diinyanin her yerinde iicret konusu, personel yonetiminin en tartismali konusudur.
Higbir iilkede memnunluk verici bir ¢éziim yolu bulunamamustir™. Iyi bir iicret sistemi,
calisanlari aldiklari iicret yoniinden tatmin ederken, ¢aligma sonucu ortaya ¢ikan verimin de
tatminkar olmasini saglamaya yonelik olmalidir.

Paranin insanlarin ihtiyaglarini gideren ve bir tesvik aract olmasi, bireyleri tatmin
etmesi ve deger verilen bir amaca ulasma yolu olmasi dolayisiyla, calisanlar igin
onemlidir’®. Ucret, calisanlarin beceri ve sorumluluk diizeylerini ve kisi ve kurumlarin
performanslarini etkileyen énemli bir unsurdur. Bu nedenle Ucret politikas1 da ¢alisanlart
isteklendirmelidir.

Ucretleri saptarken, firmalar ve g¢alisanlar emek piyasasindaki kosullara tepki
gosterirler. Boylece iiretim ve istihdam yiikseldiginde iicretler hizla yiikselme egiliminde
olacaktir. Uretim ve istihdam diisiikse iicretler hizla yiikselmeyecek, tam tersine diisiis bile
gosterebilecektir™.

Iyi bir iicret sistemi calisanlarin kendisi ve ailesini uygun sekilde gecindirmesine
yeterli miktar1 saglarken, kendisi ile ayn1 sinif isleri yapan diger kisilerin gelirleri ile kendi
gelirleri karsilastirmasinda tatmin edici sonucu da vermelidir. Iyi bir iicret sistemi, iicretten
gelen mahiyetin kargilanabilmesi ve kar amaglarina varilabilmesi i¢in sarttir’>,

Ucret sisteminin saghkli bir sekilde yiiriitiilebilmesi icin, sistemin calisanlar
tarafindan anlasilir ve kabul edilebilir olmasimi saglamak gerekir'®. Calisan bireylerin
Orgiitin amaglarina ulagmada islerini birbirleri ile kiyaslayarak orgiit icinde kendi
pozisyonlarini belirlemeleri, gosterdikleri performansa bagli olarak alacaklari iicretin de

10 7aim, a.g.k., 5.152.

" Mustafa Yasar Tinar, Calisma Psikolojisi, Necdet Biikey Matbaacilik, Izmir, 1996, 5.63.

2 Nuri Tortop, Kamu Personel Yonetimi, Bilim Yayinlar1, Ankara, 1987, s.107.

13 Jack Fitz-Enz, How to Measure Human Resources Management, McGraw Hill International
Edition, New York, 1987, s.120.

14 jIker Parasiz, Makro Ekonomi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2003, 5.236.

1 Guy J. Bacci, Ucret Yonetimi, Ceviren: Ismail Cakaloz, Ankara-1976, 2.

18 Bacci, a.gk., s.3.
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degisebilecegini diisiinmeleri gerekmektedir. Onemli olan tiim ¢alisanlarin performans-
iicret iliskisini anlamasidir.

Ucret sistemi, calisanlar1 arasinda iicret adaletini de saglamalidir. ideal olan
calisanlarin bu konudaki adaletin saglaniyor olmasini hissetmeleridir. Ortada bir iicret
esitsizligi bulunuyorsa calisganin morali olumsuz olarak etkilenecek ve dolayisiyla
motivasyonu diigecektir. Bunun devaminda, isten ayrilmaya varan olumsuz sonuglar
dogabilecektir'’.

lyi kurulmus, diizgiin calisan bir iicret sistemi, ahenkli isgiicii iliskilerine ve
yonetim ile isgiici arasindaki anlayisa biiyiik katkida bulunur. Bu sebeple basarili ve
dengeli bir iicret sistemi; diger kurumlara kiyasla oranli iicret seviyesi, ayni kurum iginde
mukayese edilebilir iicret tutarliligint ve bireysel yetenek ile ehliyetlerin nazara alinmisg
olmasii igermelidir. Ayrica piyasaya gore, zamaninda {icret ayarlamalarini, sistemin
anlagilmis olmasini ve ¢ikabilecek problemlere gore akilci ¢oziim yontemlerini ihtiva
etmesi gerekir'.

Ucret sisteminin sekli, is kolunun cinsine gore, gereken hiinerlere, elemanin temin
edilebilir olmas1 gibi cesitli hususlara gore degisebilecektir. Ucret sistemi, devamli
inceleme ve degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Caliganlara, yaptiklar1 ise uygun bir karsilik
6denmesi amacim saglamak i¢in devamli bir degerlendirme zorunludur®.

Ulkemiz agisindan durum ele alindiginda yeterli bir iicret politikasi izlendigi
sOylenemez. Genel olarak ekonomik duruma gore yiiksek veya diisiik iicret politikalari
uygulanmaktadir. Ekonominin bilyiidiigi donemlerde yiiksek iicret politikasi uygulanirken
kriz dénemlerinde ise diisiik iicret politikalar1 gecerli olmaktadir. Ornegin son yillarda
iilkemizde yasanan kriz sonrasinda ekonominin yeniden yapilandirilmasi i¢in bir program
uygulanmis ve bu programin énemli amaglarindan birisi de enflasyonu diisiirmek olmustur.
Enflasyonu diigiirmek i¢in iicretler enflasyon oranlarinda artirilmis ve reel olarak iicretlerde
artis gerceklestirilmemistir. Ancak adaletli bir iicret dagiliminin saglanmasina yonelik
olarak somut adimlarin atildigi goriillmemektedir. Dolayisiyla bilingli ve belirli amaglara
yonelik bir iicret politikasindan ¢ok mevcut duruma, ekonominin gidisatina gore yon
verilmeye ¢alisildig1 goriillmektedir.

Sorun biitiinciil olarak ele alinip ¢oziimler iiretilmemekte, aksayan yonler
goriildiikce coziilmeye calisilmaktadir. Mesela son yillarda {icret belirlemeleri yapilirken en
diistik memur maags1 yukariya ¢ekilmeye c¢alisiimakta bunun i¢in seyyanen zam yapma veya
denge tazminati verme gibi yollara bagvurulmaktadir. Olayin biitlin olarak ele alinmamasi
sonucunda iyi niyetle atilan adimlar da sonu¢ vermemektedir.

4. Kamu Kesiminde Gegerli Ucret flkeleri
4.1. D1s Denge Tlkesi

Bu ilkeden anlasilan kamu kesiminde 6denen iicretlerin 6zel kesimde 6denen
iicretlerle karsilagtirilmasidir. Boylelikle, kamu kesiminde 6denen ficretler, 6zel kesimde

17 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Bastm Yayim, Istanbul, 1998, s.440-
441,

8 Bacci, a.gk., s.4.

¥ Bacer, a.gk.,s. 6-12.
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benzeri olan hizmetlere 6denen licretlerle kargilagtirilmaktadir. Bu karsilagtirmada yalnizca
iicretler degil, hizmet kosullar1 da géz éniinde bulundurulmalidir®.

Di1s denge ilkesinin hem toplum, hem yonetim sorumlulugunu tagiyanlar, hem de
calisanlardan yana bir ilke oldugu ileri stiriilebilir. Vatandas, devletin calistirdig: kisilere,
bagka isverenlerin 6dedigi iicretten fazlasim1 6demege inanirsa, hakkimin gozetildigi
sonucuna varacaktir®’,

Devlet, iicret sistemini degisen kosullara uydurmakla yiikiimliidiir. Boylece, bir
yandan esneklik geregi, 6te yandan gelisigiizel degisikliklerden kamu gorevlilerini koruma
kaygist {icret rejiminin degisen hiikiimetlere bagli olmaksizin saglam bir takim ilkelere
baglanmasini zorunlu kilar®.

Dis denge ilkesi; yOnetime, aranan nitelikte eleman saglama imkanini da
kazandirir. Piyasa ficretleriyle karsilastirma ilkesi; endiistri, ticaret, egitim ve benzeri
kesimler arasinda denge saglamay1 da hedef tutmaktadir®.

Dis denge ilkesi, uygulamada bir takim giicliikleri de beraberinde getirir. {1k olarak
belirli bir kamu hizmetinin fiyatin1 saptamak giictiir. Belli bir is i¢in ddenen iicret, gesitli
yerlerde ve kuruluslarda farklilik gdsterir. Bu nedenle, tiirlii isler ve hizmetler i¢in piyasada
Odenen Ttcretleri bilmek tek basmna yeterli degildir. Karsilastirma yapmak igin bir se¢im
yapmak gerekir. Ikinci giicliik, iilkenin her bdlgesindeki iicret ve hizmet sartlarinin ayni
olmamasindan dogmakta ve bolgesel farkliliklar, ticret karsilastirmasini biiyiik Ol¢iide
gﬁglestirmektedir24.

4.2. i¢c Denge ilkesi

Bu ilke; ddevler, nitelikler ve hizmete olan katkilari agisindan siniflar veya
dereceler arasinda varolan islevsel iliskileri belirtir. i¢c denge ilkesi, kamu kesiminde &denen
iicretlerin kendi aralarinda Karsilastirilmasidir. Ucretlerin yapilan isin giicliigiine ve
iistlenilen sorumlulugun derecesine gore saptanmasi, ¢esitli is ve meslek dallari arasinda bir
karsilastirma yapilmasini zorunlu kilmaktadir.

Kamu kesiminde iicret karsilastirmas1 yapmak iki nedene dayanir. {1k olarak kamu
kesiminde goriilmekte olan islerin tiimi, aym giigliikk ve sorumluluk derecesinde degildir.
Ucretlerin, yapilan isin giicliigiine ve iistlenilen sorumlulugun derecesine gore saptanmast,
tiirlii is ve meslek dallar1 arasinda bir karsilastirma yapilmasim zorunlu kilmaktadir. Tkinci
neden, iicretlerde yapilacak farklilagtirmanin i¢ dengeyi bozacak bir diizeye ulagmasi
ihtimalidir. Ucret farkhiliklari, objektif ve nesnel &lgiitlere dayandirilmanmgsa, kamu
kesiminde kurumlar ve meslekler arasinda bir yarisma ve miicadele ortaya gikacaktir.
Ayrica liglincii bir neden olarak, kimi dénemlerde bir kisim personelin kazanilmasi ya da
hizmette tutulmast i¢in dzel ddiinler verilmesi zaruri olabilir®.

0, Dogan Canman, Cagdas Personel Yo6netimi, TODAIE Yayini, Ankara, 1995, s.180.

2L Cahit Tutum, Personel Yonetimi, TODAIE Yayini, No:179, Ankara, 1979, s. 75.

22 Tytum, a.g.k., s. 75; Canman, a.g.k., 5.181.

2 Tytum, a.g.k., 5.76.

2 Dogan Kestane, Performansa Dayali Ucret Sistemi Ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi, Maliye
Dergisi; Say1 142 ; Ocak-Nisan 2003, 5.126-144.

% Kestane, a.g.m., 5.126-144.
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4.3. Ucretlerin Tek Tarafli veya Pazarhikla Belirlenmesi

Ucretlerin tek tarafli olarak belirlenmesi, daha fazla merkezi kontrol imkani
sagladig1 i¢in biitce bakimindan faydali goriilebilir, ayrica hiikiimetlere kamu hizmetleri ve
biitce hedeflerini daha etkin olarak belirleyebilme imkani saglar ve biitge dengelerinin
saglanmasinda olumlu etkiye sahiptir. Ulkemizde isci sendikalari yaninda memur
sendikalarina da ticret belirlemelerinde taraf olabilme imkani saglanmasi ile iicretlerin
belirlenmesinde pazarlik yolu genisletilmistir®.

4.4. Esit Ise Esit Ucret

Esit degerde oldugu saptanan isleri yerine getiren personele esit {icret 6denmesidir.
Burada s6z konusu olan is esitligi, mutlak esitlik olmayip “esdegerlilik”’tir. Bu ilkeye gore,
hangi kurumda, yerde ve nitelikte olursa olsun; 6grenim, bilgi, beceri, deneyim, bedensel
ve zihinsel ¢aba, sorumluluk derecesi ve ¢aligma kosullar1 agisindan birbirine denk ya da
esit degerde oldugu saptanan isleri yerine getirenlere ayni iicret ddenir.

4.5. Bolgesel Farkhihklara Bagh Odemeler

Emek piyasasinin bolgeler arasindaki farkliliklar: ve bolgeler arasi gegim sartlari
ulusal diizeyde ayni {icreti alan ¢aliganlar i¢in olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir.

Gerekgeleri farkli olmakla birlikte bir ¢ok {ilke ulusal maag skalasina ek bir takim
O6demeler koymak suretiyle takviye edilerek nitelikli personel istihdam edilmeye
calisilmakta ve personelin cazip olmayan yerlerde calisabilmesi tesvik edilmektedir.
Ulkemizde “Ek Tazminat”, “Olaganiistii Hal Bélge Tazminat” ve “Gelistirme Odenegi”
uygulamalar1 buna drnek gosterilebilir. Teorik olarak bu tiir 6demeler kamu gorevlilerinin
taleplerini karsilamak bakimindan esneklik saglar?’.

Tirkiye’de son bir yilda kurulan iiniversitelere akademik personel ¢ekmede
yasanan sikinti, bolgesel farkliliklara bagli 6demelerin dnemini ortaya koymasi agisindan
giizel bir ornektir. S6z konusu iiniversiteler eger daha cazip hale getirilmezse, zaten
akademik personel sikintisi ¢eken mevcut eski iiniversitelerden yeni iiniversitelere
akademik personel takviyesi yapabilmek ¢ok daha giic hale gelecektir. Yeni kurulan
iniversitelere geg¢is iki sekilde cazip hale getirebilir. Birincisi, ekonomik avantajlar
saglamak; ikincisi, akademik atama ve yiikseltme kriterlerini diisiirmek. Bunlarda ikincisi,
kaliteyi diisiirebileceginden, acil gereklilik olmadig1 miiddetge pek tavsiye etmeyecegimiz
bir yoldur. Geriye ikinci yol kaliyor. Hem uygulanabilirligi kolay, hem de kaliteye herhangi
bir olumsuz etkisi olmayan bir yoldur.

4.6. Hizmet Siiresi

Hizmet siiresi arttikca kamu gorevlilerinin gelirlerinin artmast kurali giiniimiize
kadar gelen yaygin bir uygulamaya sahiptir. Uygulamada hizmet siiresi-iicret iligkisi, gérev
unvanlar1 itibariyle hizmet siiresinin iicrete yansimasi noktasinda iicret kalemleri agisindan
farkliliklar gostermektedir.

% Kestane, a.g.m., 5.126-144.
%7 Kestane, a.g.m., 5.126-144.
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4.7. Performans Faktorii

Birg¢ok kamu hizmetinde rekabetin olmamasi kamu yonetiminin daha iyi ¢aligma
yollarini kesfetme gilidiisiinii azaltmaktadir. Bu ayn1 zamanda ydnetimin personeli yenilik
ve verimlilik arayigina ikna edebilme potansiyelini de azaltir. Performansa gore iicret
sisteminde, yonetim ayni isi yapan personele farkli iicret 6demenin kriterlerini objektif
olarak belirleyebildigi takdirde basarili bir uygulama imkani saglar. Performans
bakimindan eger sistemli dlgiiler yok ise performans degerlendirmesinin objektif bilgilere
dayanmadan alinmasi adil karar alimini zorlastirarak idare ve personel arasindaki iliskilerin
gerginlesmesine yol agabilecektir®,

Kamu kesimi fiicret politikas1 ile ilgili tartisilacak bir diger konu ise, son
zamanlarda da sik¢a ifade edilen performansa dayali {iicret politikast ile ilgilidir.
Performansa dayali iicret politikast her ne kadar bireysel performans agisindan bakildiginda
adil gibi goriinse de kamu kesiminin bunu hakkaniyet dlgiileriyle uygulama altyapisinin
yeterli oldugunu séylemek giigtiir. Bunun yerine, performans degerlendirme sisteminden
kaynaklanan sorunlar1 bertaraf ederek, “igbirimi temeline dayali bir iicret yaklagimini,
bireysel performansa dayali iicret yaklasimma”?® alternatif olarak tercih edilebilir.

4.8. Diger Faktorler

Ayni oOrgiit icinde yer alan personele farkli ddemelerin gergeklesmesi, farkli
sebeplerden kaynaklanabilir. Oncelikle uzun dénemde isgiiciiniin homojen bir yapida
olmamasindan otilirli, meslekler arasi iicret farkliliklar1 belirmektedir. Genellikle, c¢esitli
meslekleri elde etmenin maliyetindeki farkliliklar, (memur ile uzman doktor kiyaslamasi)
iicret farkliligina yol agmaktadir. Meslegin {icret digt yonlerinde goriilen degismeler,
kisilerin iicret dist etkileri degerlendirmelerindeki farkliliklar, meslekler arasindaki risk
farkliliklari, kisilerin bog zaman tercihlerindeki farkliliklar ve riski kabul etme istekleri
iicret farkliliklarina yansiyan faktorlerdir. Diger taraftan, meslegin ticret dis1 yonlerinde
gorillen degismeler, yani meslegin prestijinin artmast ya da azalmasi, ya da calisma
kosullarindaki degismeler bir dizi ekonomik ve siyasi kosullarin belirlemesiyle de {icret
farkliliklar: ortaya ¢ikabilir.

Ucretlerin saptanmasinda gerek ic, gerekse dis karsilastirmalarin yapilabilmesi
i¢gin, gorevleri, yetkileri, sorumluluklar1 ve hizmetlerin gerektirdigi nitelikleri acikga
belirleyen bir siniflandirma yapisinin kurulmus olmasi gereklidir.

Siniflandirma yapist kurulmamis ya da yerlesmemis bir ortamda iicret
karsilastirmalar1 yapmak ¢ok giic ve hatta imkansizdir denebilir. Bu itibarla, gereksinmelere
yanik verecek nitelikte, bilimsel ve saglikli bir siniflandirma yapisindan yoksun bir
personel sisteminde i¢ denge aramak bosuna bir ¢aba olacaktir®.

%8 Kestane, a.g.m., 5.126-144.

2 Donald J. Campbell ve digerleri, Merit Pay, Performance Appraisal and Individual Motivation: An
Analysis and Alternative, Human Resource Planning, 1998, VVol.19, No:2, s.128-141.

% Canman, a.g.k., 5.183.
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5. Kamu Kesiminde Ucret Diizeyini Belirleyen Etmenler
5.1.En Az Ge¢im Diizeyi

Bu etmen, devletin géz oniinde tutmasi gerekli toplumsal bir etmendir. Asgari
gecim diizeyi ile asgari iicret kavramlar1 arasinda yakin bir iliski vardir. Asgari Ucret
Yonetmeliginin tanimlar baslikli 4 iincii maddesine gore™, asgari iicret soyle
tanimlanmistir.: “is¢ilere normal bir ¢aligma giinii karsilig1 6denen ve is¢inin gida, konut,
giyim, saglik, ulasim ve kiiltlir gibi zorunlu ihtiyaglarmi giiniin fiyatlar lizerinden asgari
diizeyde karsilamaya yetecek ticret.”

Asgari licretin tek basina genel iicret diizeyinin belirlenmesinde fazla bir etkisi
olmadigi ileri siiriilebilir. Ciinkii, ortalama bir is¢inin iicreti, ¢ogu zaman bunun
iizerindedir. Asgari ge¢im diizeyi, memur ayliklarinin baslangic derecesinin saptanmasinda
yararli bir 6l¢iit olabilir.

5.2.Yan Cikarlar

Yan cikarlar, calisanlara ticretin disinda saglanan, parayla Olgiilebilen ya da
Olciilemeyen her tiirlii hizmet ve 6demelerdir. Yan ¢ikarlar; ek bir gelir, ek bir giivence, ek
bir hizmet ya da elverisli ¢calisma kosullar1 saglar. Yan c¢ikarlar iicret rejiminin 6nemli bir
bolimiinii olusturur, bu nedenle igverenler, ¢alisanlar ve sendikalar acisindan Onem
tasimaktadir®®.

Yan ¢ikarlarin etkisini, kurumu g¢ekici hale getirmekle gorebiliriz. Yan ¢ikarlar,
artik bir armagan degil, sosyal hak niteligindedir. Kisiyi hizmette alikoyan onemli bir
faktordiir. Yan ¢ikarlar, ¢alisanlarin niteligine ve basarisina bagli bir 6deme ya da hizmet
niteliginde degildir, kisinin statiisiine baglanmistir. Bu ¢ikarlardan yararlanma derecesi,
personelin durumuna gore farklilik gosterebilir ve bir defa tanminca kolaylikla
kaldirilamaz™®,

Oysa ki, iyi bir iicret sisteminde performansa dayanmayan, kisinin basari ve
niteligine bagli olmayan bir menfaate yer olmamalidir.

5.3. Toplumsal Onyargilar

Kamu kesiminde genel {icret diizeyinin belirlenmesinde, toplumda yerlesmis bazi
on yargilarin da etkisi bilyiiktiir. Bu yargilar, kamu gorevlilerinin korunup kayrildig:
dogrultusundadir. Cagimiz devleti, ¢alisanlar1 korumay1 amag¢ edinmistir. Bu amagla devlet,
calisanlarin, yaptig1 ise uygun ve insanlik onuruna yarasir bir yasam diizeyi saglamalarina
elverisli adaletli bir iicret elde etmeleri i¢in gerekli 6nlemleri almak zorundadir®.

Onyargilardan bazilari, kamu kesimindeki islerin rahat oldugu, isten ¢ikarmanin
¢ok zor oldugu, kamu gorevlilerinin az ¢alisan kimseler olduklar1 yoniindedir. Boylelikle
devlet, kamu gorevlilerine ayricalikli bir statii verecek iicret rejiminden kacginmali, hak
etmeyene hakki olmayan ticreti, halkin ve diger kamu g¢alisanlarinin huzuru agisindan
vermemelidir.

% Resmi Gazetede, 01.08.2004, No: 25540.
%2 Canman, a.g.k., 5.186.

% Canman, a.g.k., 5.187.

* Tutum, a.g.k., 5.87.
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Kamu kesimi iicret seviyesi, yolsuzluga dolayli olarak etki eden bir faktér olmasi
dolayisiyla da iistiinde durulmasi gereken dnemli bir konudur®. Birgok gézlemci yillardir,
kamu calisanlarina ddenen ticretlerin yolsuzlugun ulastigi dereceyi saptarken dnemli bir
gosterge oldugunu ileri siirmiislerdir. Ornegin Assar Lindbeck, Isve¢’te bu yiizyilda
yolsuzlugun ¢ok diisiik olmasini, bu iilkede yiliksek diizey yoneticilerin ortalama bir sanayi
iscisine gore 12-15 kat daha fazla ticret aldig1 gergegine baglamaktadir. Kimi yolsuzluklarin
hirstan, kimilerinin ise ihtiyagtan kaynaklandigimi iddia etmek miimkiindiir. Ucret ne kadar
yiiksekse yolsuzluk da o kadar diigiiktiir. Ayrica, {icret seviyesinden bagimsiz olarak, bazi
kamu ¢alisanlarinin kendi psikolojik ve ahlaki yapilarindan ya da reddedemeyecekleri
kadar biiyiik rigvetlerin  teklif edilmesinden dolayr  yolsuzluk  yaptiklarimi
goriilebilmektedir. O halde gercekei bir ifadeyle, her kamu gorevlisinin her teklife ayni
tepkiyi vermedigini soyleyebiliriz. Teorik jargonla ifade etmek gerekirse, kamu gorevlileri
heterojendir.

Ucret diizeyi ile yolsuzluk endeksi arasindaki iliski Van Rijckeghen ve Weder
tarafindan amprik olarak test edilmistir. Ucret diizeyleri ile yolsuzluk arasinda énemli bir
istatistiksel bagin varligin1 ortaya ¢ikararak bu yondeki ortak kaniyr giiclendirmislerdir.
Ucret diizeyindeki bir artis yolsuzlugu azaltabilmektedir. Bununla birlikte, yolsuzlugu en
asag1 seviyelere ¢cekmek icin ¢ok biiyiik iicret artislar1 gerekli olacaktir. Baska bir ifadeyle,
yolsuzlukla yalnizca tcretlerin yiikseltilmesine bagli olarak yiiriitilen miicadele, iilke
biitgesine agir yiik getirmekte ve hedefe tam olarak ulagmay1 saglayamamaktadir. Yukarida
da savunuldugu gibi, yiiksek tcret diizeylerinde dahi, bireyler yolsuzluk faaliyetlerine
karisabilmektedirler.

Son yillarda bazi iilkeler, (Arjantin, Peru vb.) gimriik ve vergi gibi hassas
alanlarda, kamu ¢alisanlarinin iicret seviyelerini yiikselterek yolsuzlugu azaltma girisiminde
bulunmuslardir. Bu iilkeler ayrica, yetenekli, {iretken ve diiriist kisileri kaybetmemek ve
kendilerine ¢ekebilmek i¢in iicret farkliliklarini artirmuglardir. Yillardan beri Singapur,
kamu gorevlilerinin yolsuzluk faaliyetlerine karigma egilimlerini azaltmay1 amacglayan bir
iicret politikasi izlemektedir. Singapur’da bakanlarin ve diger {ist diizey gorevlilerinin aldig1
iicret, diinyadaki en yiiksek iicret seviyeleri arasindadir.

6. Tiirkiye’de Kamu Kesiminde Aylik ve Ucret Rejimi

Ulkemizde kamu gorevlilerinin genel aylik rejimi, Devlet Memurlar1 Kanunu ile
diizenlenmistir. Bu yasa, devlet memurlarini, belediye ve o6zel idare memurlarini
kapsamaktadir. Bir kistm kamu gorevlileri de kendi yasalart ¢ikincaya kadar gosterge
cizelgesi, katsayi, 6grenim derecelerine gore alacaklari ayliklar ve yapilacak intibaklar
acisindan bu yasa ile iligkilendirilmistir.

Devlet Memurlart Kanununun mali hiikiimlerine tabi olmayan, yani genel aylik
rejiminden tamamen ayrik olan kamu gorevlileri ise; silahli kuvvetler mensuplari,
iiniversite 0gretim elemanlar1, Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi personeli, Spor toto
personelidir.

% Vito TANZI, Diinya Capinda Yolsuzluk, Cev: Gamze KOSEKAHYA, www.odevsel.com/genel-
kultur (Erisim: 05.05.2008
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6.1. Ayhk

Aylik, ana {icreti belirler. Odeme sistemi igin en nemli dgesini olusturan aylik,
genel gosterge tablosundaki rakamlarin her yil saptanacak maag katsayisi ile ¢arpilmasi
sonucu bulunan bir tcrettir. Aylik, dogrudan dogruya memurun Ogrenim durumu ile
iliskilidir.
6.2. Yan Odemeler

Bu 6demeler, hizmetin niteliginden dogan bir takim nedenlerle memurlara gesitli
adlarla ek iicret 6demesi olanagini saglamistir. Ancak, yan 6demeler, bugiinkii durumuyla
ficret sisteminin agirlik noktasi haline gelmistir®.

6.3. Ek Gosterge

Bazi gorevler igin ek gostergeler getirilmistir. Ek gostergelerin uygulama alani
baslangigta dar tutulmus, yalmiz genel idare hizmetleri, sinifinin belirli derecelerine
uygulanmis, ancak zamanla uygulama alani genisletilerek diger hizmet siniflarina da
uygulanmaya baslanmigstir®’.

6.4.Sosyal Yardim Odemeleri

Devlet Memurlar1 Kanununda kamu personeline saglanan sosyal yardim ve haklar
diizenlenmistir. Bu yardimlarin bir kismu (aile, ¢ocuk yardimi gibi) diizenli olarak her ay
personele ddenirken bir kismi da belirli durumlarin ortaya ¢ikmasi halinde (dogum yardimu,
6liim yardimi gibi) verilebilir®.

6.5. Aylik Rejimin Ozellikleri

Aylik rejimi, temelde &grenim diizeyine, dgrenim siiresine ve niteligine gore
saptanmaktadir. Aylik rejiminde riitbe ve kidem (hizmet siiresi) 6n plandadir. Aylik fiilen
yapilan isten ¢ok kisinin statiisiine baglidir. Kamu hizmeti gorevlilerinin {icret rejimi esas
olarak, ‘genel gosterge tablosu, ek gosterge tablosu, taban ayligi ve katsay1’ dan meydana
gelmektedir®.

Aylik rejimi, yan 6demeler diizeni yoniinden karmasik bir goriiniimdedir. Genel
olarak aylik diizeyi ¢ok disiiktiir. Enflasyonu karsilayamamaktadir. Sistem, kamu
gorevlilerinin yurt diizeyine, ahenkli ve dengeli dagilimini saglayacak 6zendirici 6gelerden
yoksundur®.

7. lyi Bir Ucret Sisteminin Ozellikleri

Ulkemizde 1965 yilinda personel sistemi ve {icretler konusundaki sorunlari
¢Oozmek i¢in ¢ikarilan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu zamanla sorunlarin kaynagi
haline gelmistir. Ozellikle iicretler konusundaki karmasiklik icinden ¢ikilmaz bir hal
almistir. Oysa ki iicret, ¢alisanlar1 giidiilemede en 6nemli etkenlerden biridir. Kamu hizmeti
veren kisilerin memnuniyetsizligi ise kamu hizmetlerinin verimli bir sekilde yerine

% A. Seref Goziibiiytik, Yonetim Hukuku, Turhan Kitabevi, Ankara, 1997, s.201.
8 Ulker, a.gk., s.54.

% Ulker, a.gk., s.54.

% Canman, a.g.k., 5.198.

0 Canman, a.g.k., 5.198.
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getirilmesini etkileyecektir. Kamu yonetimimizin en énemli sorunlarindan biri haline gelen
iicret adaletsizliginin nedenleri*’; Asgari ge¢im haddinin esas alinmamasi

- Ucretlerin konjonktiirii (fiyat dalgalanmalarini) izleyememesi

- Ucretlerde i¢ dengenin olmamasi ve “esit ise esit {icret” verilmemesi
- Ucretlerin 6zel kesim {icretleriyle (dis denge ilkesi) uyumlu olmamasi
- Ucret yelpazesinin makul olmamasi

- Ucret rejiminin agik, sade ve yalin olmamasi

- Ucret rejiminin biitiinciil olmamasi

olarak ana basliklariyla karsimiza ¢ikmaktadir.

Ucret sistemi, kamu hizmetlerinin istenilen bicimde yerine getirilmesini yakindan
etkilemektedir. Kamu hizmetlerinin geregi gibi yapilmasi i¢in iicret sistemi yeterli, adil ve
dengeli olmalidir*.

Iyi bir iicret sistemi su &zellikleri tasimalidir:

- Aylik ve ticretler miktar bakimindan yeterli olmalidir.

- Ucretler, sartlara gore degistirilmelidir.

- Ucretler arasinda bir i¢c denge bulunmalidir.

- Kamu ayliklar1 6zel girisimlerde 6denen ticretlerle uyumlu olmalidir.
- Bazi hallerde ayliklar bolgelere gore farkli olmalidir.

Kamu kesiminde 6denen licretlerin 6zel kesimde ddenen iicretlerden ¢ok az olmasi
durumunda kamu kesiminde nitelikli personel ¢alistirmak giiclesecektir. Ayni isi yapan
kisiye kamu kesiminde ddenen iicret 6zel kesimdeki {icreti izlemeli ve ondan ¢ok diisiik
olmamalidir®.

8. Sonuc¢

Iyi bir iicret sistemi, kisinin niteliklerine gore iicretlendirilen, adil ve anlagilir bir
iicret sistemi olmalidir. Ucret sistemi, verimliligi arttirmaya yonelik basar1 ve caligmay1
odiillendiren bir sistem olmalidir.

Ucret sistemi, kisinin ve ailesinin hak ettigi sekilde insanca yasama seviyesine
uygun bir iicretlendirme yapmali, sonugta hem g¢alisan hem de galistiran, bu ¢aligmadan
verim almalidir.

Ucret tespitinde, performans degerlendirmesi yapilmasi faydali olacaktir. Fakat
performansi degerlendirirken, bireysel performans degil, is birimi performansinin dikkate
alinmasi daha yararli olacaktir.

4 Servet Bozdag, Kamuda Ucret Adaletsizliginin Nedenleri,
www.stratejikboyut.com/article_detail.php?id=83 Erigsim: 05.05.2008
2 Nuri Tortop, Personel Yonetimi, Ankara-1992, 108.

* Ulker, a.g.k., s. 53.
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Ucret konusu, yolsuzlukla miicadele konusunda da énem arz etmektedir. Her ne
kadar etkisi dolayli da olsa, yolsuzlugu 6nlemede 6nemli bir faktordiir.

Ucret sistemindeki dengesizlikler, hem kurum hem de bdlge bazinda personel
devir hizin1 artirmaktadir. Bir kurumda hak ettigi ticreti alamayan bir kisi, ayn1 pozisyonda
ve ayn1 isi yaptig1 halde daha fazla {icret 6deyen bagka bir kuruma gegmek istemektedir.
Ayni sekilde bolgeler arasindaki {icret adaletsizlikleri de calisanlarin belli bolgelerden kagip
belli bolgeleri daha ¢ok talep etmesine neden olmaktadir. Bu sebeple, kurumlar arasindaki
iicret dengesizliklerinin giderilmesi ve daha az tercih edilen bolgelerdeki ticret diizeylerinin
iyilestirilmesini kapsayan bir iicret politikasi kurumlar1 ve galisanlar1 daha ¢ok memnun
edecektir.

Gilinimiiz kamu c¢alisanlarinin tabi oldugu ticret sisteminin yeterli oldugu
soylenemez. Oncelikle, iicret acisindan calisan icin yetersiz ve adil olmayan bir sistem
mevcuttur. Sonugta kamu calisanlar1 ya mecburiyetten calismakta ya da kalifiye eleman,
getirisi daha fazla bir is bulup ayrilmaktadir. Boylece, calisilan isten azami derecede bir
verim alinamamaktadir.

Kamu kesiminde calisanlar i¢in gérev, yetki ve sorumluluk derecesi, ayrica bireyin
kuruma yapmig oldugu katki ve basarist ile calisma yerinin kosullart iicret sisteminin
baglica gozetilmesi gereken 6zellikleri olmalidir.

Caligan Dbireyin emegi, Ogrenim seviyesi, basarist g6z Oniine alinmadan
uygulanacak bir ticret sistemi kamu kesiminde verimsiz sonuglara yol agacaktir. Sonugta
devletin, kamu ¢alisanlar1 acisindan 6zel kesim g¢alisanlart da gz Oniine alinarak adil ve
kisiye yaragir bir iicret diizeyi tespit etmeli ve kalifiye elemanin kamu kesiminden
sogumasina, ayrilmasina engel olunacak bir {icret sistemini benimsemesi gerekir.

Son olarak su nokta unutulmamalidir, iinlii Japon kalite uzmani Deming’in de
belirttigi gibi “para tek motivasyon aract degildir”. Ucret en 6nemli motivasyon
araglarindan sadece birisidir, tek degildir. Dolayisiyla, iicret ile diger motivasyon
araclarinin birlikte ve etkin bir sekilde isletilmesi olduk¢a 6nemlidir.
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