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ÖZET

İşletmelerde geliştirilmeye çalışılan tüm sistemlerin ortak özelliği, personelin ekonomik ve sosyal gereksinmelerini azami ölçüde karşılamak suretiyle daha yetkin, yaratıcı ve çok yönlü çalışan profilini oluşturmaktır. Ücretleme sistemi de bu anlamda özellikle alt basamak çalışanların çok hassasiyetle yaklaştıkları önemli bir ekonomik güdü kaynağıdır.   Dolayısıyla, tüm çalışanların maddi kazançlarını belirli ölçülerde arttıracak ve çalışanın ücreti üzerindeki bireysel kontrolünü sağlayacak yeni ve farklı ücretleme tekniklerine olan ihtiyaç ve beklentiler artmaktadır. Bu çerçevede kazanç paylaşım planı, ücretlendirme sistemindeki açıkları kapatmak, daha esnek ve adil bir ücretlendirme sistemi yaratmak, özellikle içeriğindeki işleyiş sistematiği ile çalışana kendi ücreti üzerindeki kontrol sağlamak amacını güden ve geniş işgören gruplarına yönelik hazırlanan önemli bir ücretlendirme tekniğidir. Bu makale, kazanç paylaşım planının tasarımı ve uygulanması ile ilgili teorik bazda bilgiler içermektedir. 
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ABSTRACT
The systems improved by many organizations have common characteristics such as maximizing the emloyees economic and social needs in order to create more competent, creative and multi-functional personal profile. Compensation system is an economic motive that the employees are so sensible. Consequently, the needs and expectations about increasing the employees salaries and build a self-control mechanism on pay system become more important for the organizations. So, the gainsharing plans help the firms to overcome gaps in the pay system, to constitute flexible compensation mechanism and especially according to it’s self mentality, help employees to maintaion the level of salary to be earned. This article try to explain the theoric knowledges about the design and implementation issues about gainsharing plans.     
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1-KAZANÇ PAYLAŞIM PLANININ TARİHSEL GELİŞİMİ VE 
             TANIMI

Kazanç paylaşım planı ile ilgili çalışmaların kökeni, tarihsel açıdan 1930’lu yıllara kadar uzanmaktadır. Bu konudaki ilk çalışma, 1935 yılında, ABD’de faaliyette bulunan Nunn-Bush Shoe Company tarafından gerçekleştirilmiştir. Ancak, kazanç paylaşımının sistematik bir plan dahilinde işletmelere sunulması 1937’lere rastlamaktadır. Çelik endüstrisinde çalışan ve aynı zamanda bir sendika temsilcisi olan Joe SCANLON, 1937’de, daha sonraları kendi soyadı ile literatürde yer alacak olan SCANLON Planı’nı geliştirerek, bu alanda bir ilke imzasını atmıştır. Yine bu dönemde, Ohio ve Cleveland bölgesinde faaliyette bulunan Lincoln Electric, organizasyonel yapısına uygun bir kazanç paylaşım planı tasarlayarak, en uzun süre işleyen kazanç paylaşım planı ünvanını almaya hak kazanmıştır. Bu dönemde Lincoln Electric, çalışanlara yıllık kök ücretleri toplamının %20’si ile %100’ü arasında ek kazanç sağlarken, aynı dönemde rakiplerine oranla %80’lik verimlilik avantajı sağlamayı başarmıştır (3).  

Firmaların, kazanç paylaşım planlarına olan ilgisi, 1960’lı ve 70’li yıllara gelindiğinde çok daha artış göstermiştir. Bu dönemde işletmeler, yoğun bir şekilde kazanç paylaşım planlarını, kendi süreçleri ile bütünleştirmeye ve uyumlaştırmaya çalışmışlardır (13).
Kazanç paylaşımı en kısa tanımıyla, firma üretimindeki artışları temel alarak ücretlendirme yapan bir tekniktir (21). Diğer bir tanıma göre kazanç paylaşımı, firmanın, performans artışları sonucunda elde ettiği finansal (parasal) ve finansal olmayan kazançlarını, çalışanları arasında, daha önceden belirlediği formülleri esas alarak bölüştürdüğü grup teşvik planıdır (3). Bir başka kaynakta ise kazanç paylaşımı, finansal nitelikteki kazançların paylaşımından öte, işgören katılımını esas alan, verimlilik ölçütlerinin gelişimini öngören, organizasyonu bir bütün olarak analiz eden grup teşvik planı olarak tanımlanmaktadır. Son yapılan tanımın içerdiği temel öğeleri kısaca bir gözden geçirmek gerekirse;

-Organizasyonu bir bütün olarak görür: Kazanç paylaşımı, firmanın tümüne yönelik iyileştirmeler üzerinde odaklanmaktadır. Buradan hareketle, bireysel ve grup bazında gösterilen çabalar ve yerine getirilen faaliyetlerin öncelikli amacı, firmanın genel performans göstergelerinde ilerleme sağlamaktır.

-Kazanç paylaşımı, verimlilik ölçütlerinin gelişimini öngörmektedir: Kazanç paylaşım planının ilk 40 yılı, genel verimlilik artışlarını esas alırken, son 10 yılda ise daha çok verimliliği oluşturan ölçütlerin (kalite, müşteri memnuniyeti, güvenlik, makine teçhizat kullanımı gibi) doğru tespiti ve iyileştirilmesi üzerinde ağırlıklı olarak çalışılmıştır. 

-Çalışan katılımı önemlidir: Çalışanların katılımını sağlamak amacıyla, firma içinde çeşitli formel yapıların oluşturulması gerekmektedir. Bunlara örnek olarak, öneri sistemleri, çalışanların karar alma süreçlerine etkisini sağlayacak yetkilerin devredilmesi, takım çalışması vs. verilebilir. Unutulmamalıdır ki, çalışanların desteğinden yoksun bir kazanç paylaşım planının başarıya ulaşması mümkün değildir (19).
2-KAZANÇ PAYLAŞIM PLANININ TASARIM SÜRECİ

Çalışanlara, aldıkları ücretlere ek olarak kazanç sağlayacak planın tasarımı aşağıdaki temel unsurları içermektedir.

2.1. Amaçların Belirlenmesi

Kazanç paylaşım planının tasarımında ilk aşamayı, amaçların belirlenmesi oluşturmaktadır. Plan için ortaya konan amaçlar, firmanın genel organizasyonel amaçlarıyla uyumlu olmalıdır. Sözkonusu amaçlar; verimliliği arttırmak, maliyetleri düşürmek, pazar payını korumak veya geliştirmek, örgütsel iletişimi etkinleştirmek, işgören ilişkilerini geliştirmek ya da çalışanların katılımını sağlamak olabilir.  Bu şekilde oluşturulan alt amaçlar, firmanın kârlılık, büyüme ve süreklilik gibi genel amaçlarını destekler nitelik taşımaktadır. Aslında kazanç paylaşım planının mantığında yatan temel amaç, organizasyon yapısıyla uyumlu olmayan bir ücretlendirme sisteminin açıklarını kapatmaktır.

2.2. Kazanç Paylaşım Planına Dahil Edilecek İşgören Grubunun 
  Belirlenmesi

Bu aşamada, plan kapsamına alınacak grubun büyüklüğü ve hangi kriterlere göre seçileceği tespit edilmektedir.  Bu amaçla çalışanlar, coğrafik lokasyonlarına, çalıştıkları ürün ya da hizmet hattına veya ücret kategorilerine göre gruplandırılabilmektedirler. Planın sınırlarının genişletilerek, tüm firmayı kapsayan bir süreç şekline dönüştürülmesi, performans ölçütlerinin tam ve kolay tespit edilebildiği ve çalışan sayısının 500’den az olduğu işletmelerde sağlanabilmekte ve sağlıklı sonuçlar alınabilmektedir (8). Uygulamada ise, kazanç paylaşım planının kapsadığı grubun büyüklüğü, firmanın yapısına göre,  100 ile 700 kişi arasında değişebilmektedir (19).
2.3. Kazanç Paylaşım Planında Esas Alınacak Performans Ölçütlerinin   

     Tespit
 Edilmesi

Kazanç paylaşım planında üçüncü aşama, planda istenen amaçlara ulaşabilmek için ne tür performans ölçütlerine gereksinim duyulduğunun saptanmasıdır. Birçok firmada, üstün performansı doğuracak kriterlerin neler olması gerektiği hâlâ tartışma konusudur. Bazı durumlarda kalite bir ölçüt olarak ele alınırken, bazı durumlarda ise üretim maliyetleri, müşteri memnuniyeti veya kârlılık gibi ölçütler dikkate alınmaktadır. Birçok kazanç paylaşım planının başarısızlığının temelinde, performans ölçütlerinin yanlış saptanması ve hatalı ölçülmesi yatmaktadır. Bu durumda, işletmenin geçmiş dönem performans bilgilerinden hareketle, iyi bir performans değerleme sistemi oluşturulmalıdır.  

Planın öngördüğü performans kriteri, ağırlıklı olarak, firmanın genel performans göstergelerine önemli ölçüde etki eden ve özellikle çalışanlar tarafından kontrol edilebilir nitelik taşımalıdır. Örneğin bir kazanç paylaşım planı türü olan Scanlon Planı, çalışanların hem işgücü maliyetlerine hem de üretilen malların satış değerine etki edeceğini öngörmekte ve bundan dolayı performans ölçütünü, işgücü maliyetlerinin, üretilen malların satış değerine oranı şeklinde formüle etmektedir. Ancak bazı durumlarda ise sistem tersine işlemektedir. Örneğin; işgücü maliyetlerinin önemli bir belirleyicisi olan istihdam kararlarına çalışanların etkisi bulunmamaktadır (3). 
Kazanç paylaşım planı, çalışanlar tarafından kontrol edilebilen performans ölçütleri üzerine odaklanmaktadır. Ancak, dikkat edilmesi gereken bir önemli nokta da, planın hitap ettiği işgören grubuna uygun performans ölçütlerinin, grubun ait olduğu organizasyonel birime göre farklılık göstereceğidir. Sözkonusu performans ölçütlerinde sağlanan gelişmeler, daha sonra firmanın ücretleme sistemine yansıtılmaktadır (14).
Temel olarak, kazanç paylaşım planının esas aldığı performans ölçütleri, finansal ve operasyonel ölçütler şeklinde gruplandırılmaktadır. Finansal ölçütlere örnek olarak; satışlar, yatırımın geri dönüş oranı, üretim maliyetleri, kârlılık gibi ölçütler verilebilir. Operasyonel ölçütlere ise; işgücü verimliliği, zaman tasarrufu, fire oranları, araç-gereç kullanımı gibi örnekler verilebilmektedir (20). 

Tespit edilen performans ölçütleri için belirlenen standartlar ulaşılabilir nitelik taşımalıdır. Ulaşılması mümkün olmayan standartların konulması, çalışanların motivasyonunu negatif yönde etkileyeceğinden, planın amaçlarına ulaşması tehlikeye düşecektir.

2.4. Kazanç Paylaşım Planının Yönetimi

Kazanç paylaşım planının tasarım ve yönetim sorumluluğunu üstlenecek, planın iletişimini sağlayacak ve planın geliştirilmesi ile ilgili çalışmaları sürdürecek bir üst kurula gereksinim duyulmaktadır. Bu üst kurul, çeşitli departmanlardan gelen uzman personelin katılımıyla oluşturulmaktadır. Buradan hareketle kurulun çapraz fonksiyonel özellikler taşıdığını söylemek mümkündür.

Plan üst kurulu üye sayısı, 7 kişiden az, 28 kişiden fazla olmamalıdır. Kurulda, uzman personelin yanısıra, işgören ve üst yönetim temsilcileri de yer almaktadır. Üst kurulun oluşturulması, ilk eğitim çalışmalarına başladıktan itibaren 4-5 aylık bir süreyi kapsamaktadır. Bunun yanısıra kurul, haftada 1 kez ve her defasında 4 saat olmak üzere toplantılar düzenleyerek, sistemi gözden geçirmektedirler (16). 

Plan üst kurulu aynı zamanda, çalışanlar arasında sistemi destekleyecek takımlar oluşturmakta, konuyla ilgili olarak çalışanları eğitmekte, iletişimi sağlamakta, gerekli kaynakların tahsisini gerçekleştirmekte, oluşturulan takımlardan gelen önerileri değerlendirmekte, prim oranlarını saptamakta ve plan için gerekli prosedürleri hazırlamaktadır. 

Plan üst kurulunun yerine getirmekle yükümlü olduğu temel görevler aşağıdaki gibidir (16).
· Prim Oranlarının Tespit Edilmesi

Kazanç paylaşımı planlarında, saptanan prim oranları ve bu amaçla türetilen formüller farklılık göstermektedir. Tüm kazanç paylaşım planları için tek bir formülasyondan bahsetmek mümkün değildir. Ödenen prim oranları firmanın finansal yapısına göre değişmektedir. Primlerin hesaplanmasında kimi zaman operasyonel (fiziki) ölçütler dikkate alınırken, kimi zaman da finansal ölçütler esas alınmaktadır.

Genellikle firmadaki iyileşmeleri veya kayıpları ortaya koyarken, performans standartları göz önünde bulundurulmaktadır. Prim formülasyonunun, maliyetler dikkate alınarak gerçekleştirildiği varsayımı altında, gerçekleşen maliyetlerin, tahmin edilen veya beklenen maliyetlerden (standart) düşük çıkması halinde, sağlanan maliyet tasarrufunun parasal karşılığı, belirli şekillerde firma ile çalışanlar arasında paylaştırılmaktadır. Beklenen maliyetler ise daha çok geçmiş 3–5 yıllık firma performans bilgilerinden hareketle hesaplanmaktadır (8). Örneğin, firmanın geçmiş dönem işgücü maliyet oranı %15, gerçekleşen işgücü maliyeti  %12 ise, bu durumda maliyet tasarrufu %3 olacaktır. 

Uygulamada, elde edilen maliyet tasarrufunun parasal karşılığının, %25 ile %75 arasındaki değişen oranları direkt olarak çalışanlara aktarılmaktadır. Bazı firmalarda bu oran %50 çalışan- %50 firma şeklinde gerçekleşirken, bazılarında ise %75 çalışan - %25 firma biçiminde uygulama alanı bulmaktadır. Ancak kimi işletmelerde ise, sağlanan tasarrufların tamamı çalışanlar arasında paylaştırılmaktadır (4). Gerçekleşen maliyetlerin, beklenen maliyetlerden daha fazla çıkması halinde ise, herhangi bir prim ödemesi sözkonusu olmayacaktır.

Genellikle primler, aylık olarak ödenmektedir. Daha uzun ödeme periyotları ise daha çok sezonluk işlerde veya ürün ya da hizmetlerin faturalama sürelerinin uzun olduğu durumlarda tercih edilmektedir. Özellikle planın başlangıç dönemlerinde, ödemelerin sıkça yapılması, işgörenlerin desteğinin ve ilgilerinin devamlılığının sağlanması açısından önem taşımaktadır. Planın daha sonraki aşamalarında da ödemelerin aksamaması gerekmektedir (16).
· Planın İletişiminin Sağlanması
Kazanç paylaşım planı uygulamaya konulmadan önce, ilgili tüm kişi ve gruplarla gerekli bilgi alışverişi sağlanmalıdır. Yönetime ve çalışanlara, plan ile ilgili ayrıntılı bilgiler, yapılacak toplantılar aracılığı ile sunulmalıdır. Bu toplantılarda genellikle, planın amacı, içerdiği unsurlar, ücretleme sistemi ile ilişkisi, çalışanların sisteme etkisi, karşılaşılan olası problemler ile ilgili bilgiler aktarılarak, ilgili kişi ve gruplarla uzlaşı sağlanmaya çalışılmalıdır. Bunun yanısıra, çalışanların konu ile ilgili görüş, öneri ve şikayetleri de alınarak, sistem içinde gerekli yerlerde kullanılmalıdır.

· Çalışanların Katılımının Sağlanması
Kazanç paylaşım planının tasarım ve uygulama sürecine, çalışanların katılımlarının sağlanması, başarı için önemli koşullardan biridir. Çalışanların sisteme katılımlarının sağlanması, herşeyden önce, çalışan-yönetim işbirliğinin yakalanması, karşılıklı güven duygusunun yaratılması ve çift yönlü-açık iletişimin gerçekleştirilmesine fırsat tanımaktadır (13). Çalışanların katılımının sağlanması, firma içinde çeşitli yapısal değişimleri gerekli kılmaktadır. Bu açıdan, organizasyon içerisinde formel bir öneri sistemine ihtiyaç duyulmaktadır. Böylelikle, kalite, maliyet, müşteri memnuniyeti gibi alanlarda, takımlar tarafından sunulan öneriler doğrultusunda sistemin gelişimi sağlanmaya çalışılmaktadır. Örneğin; ABD’de bir otomotiv yan sanayi kuruluşu olan Evart Coorporation, kazanç paylaşım planını başarıyla uygulayan firmalar arasındadır. Evart çalışanları,  Ağustos 1987 ile Kasım 1991 yılları arasında, plan kapsamında 4329 öneri sunarak, firmanın çeşitli alanlarında iyileştirmeler sağlamışlardır (18).  

Diğer taraftan, takım çalışmasına odaklanılarak, çalışanların katılımı sağlanmaktadır. Üye sayısı 3 ile 7 kişi arasında değişen çok sayıda takım kurulabilmektedir. Bu takımlar haftalık veya aylık periyotlarla toplanarak, karşılaşılan problemleri çözüme kavuşturmakta ya da çeşitli öneriler geliştirmektedirler. Takımlar aynı zamanda kalite çemberleri, problem çözme takımları, kendini yöneten takımlar gibi formel takımlarla da sürekli iletişim halindedirler (4).
· Üst Yönetimin Desteğinin Sağlanması      

Kazanç paylaşım planı için üst yönetimin tam desteğinin alınması şarttır. Yönetim, planın amaçları doğrultusunda net ve şeffaf tavırlar sergilemelidir. Eğer yönetim, organizasyonun başarısını paylaşma konusunda çalışanlarını motive etmiyor ve planın uygulanması ile ilgili şüpheler taşıyorsa, sistemin sonuca ulaşamayacağı açıktır (9). Kazanç paylaşım planlarını başarıyla hayata geçirmiş olan firmaların genel karakteristiklerine baktığımızda, organizasyonun yönünü çalışanlarıyla belirleyen, çalışanlarını dinleyen, açık ve adil bir ücretleme sistemi için çaba sarfeden ve her zaman çalışanlarının yanında olduğu mesajını veren bir yönetim anlayışına tanık olmaktayız (3).  
Yönetim aynı zamanda, planın tasarım ve uygulanma aşamalarında, gerekli finansal ve finansal olmayan kaynakların temini ile ilgili çalışmalarda da aktif roller üstlenmektedir.

· Çalışanlara Yönelik Eğitim Programının Hazırlanması
Planın temel odağı ve olmazsa olmaz unsuru olan çalışanların, sistem ile ilgili bilgiler ile donatılması, birtakım eğitim faaliyetlerini gerekli kılmaktadır. Yapılacak ilk eğitimler, spesifik anlamda, planın öngördüğü performans ölçütleri ve çalışanların bu ölçütleri nasıl etkileyeceği ve bundan nasıl etkileneceği konularını içermektedir. Sistemi uygulayan firmaların insan kaynakları yöneticilerince varılan ortak nokta, özellikle ilk kademe amirlerin, kendilerine bağlı grubu en fazla etkileyecek kişiler olmaları ve bu yüzden en fazla bilgiyle donatılmaları gerektiği itibariyle, eğitimlere katılmalarının önemli ve şart olduğu yönündedir. 

Yapılan düzenli toplantılar, çalışanların eğitilmeleri açısından uygun ortamı hazırlamaktadır. Bu toplantılarda, varsa elde edilen sonuçlar üzerinde tartışılmakta, problemler çözümlenmeye çalışılarak eksikliklerin giderilmesi yoluna gidilmektedir. Diğer taraftan bu şekilde yapılan toplantılar; grup halinde problem çözme, iletişim becerisi kazanma, takım oluşturma ve takım halinde çalışma gibi konularda işgörenlerin eğitilmesine fırsat tanımaktadır. ISO 9000 eğitimlerinin, kazanç paylaşımı planları çerçevesinde yürütülen eğitimleri desteklediği görülmektedir (16).
2.5. Kazanç Paylaşım Planının Uygulanması
Bu aşamaya kadar plan statik bir niteliğe sahipken, bu aşamayla beraber planın dinamik bir sürece girdiği görülmektedir. Uygulama aşamasının en belirgin nitelikleri; yönetimin olabildiğince çalışan katılımını sağlaması, ilgilerinin süreklileştirilmesi ve ekonomik teşviklerle çalışanların özendirilmesidir. 

F-Kazanç Paylaşım Planının Denetimi ve Güncellenmesi
Bu aşamada ise kısaca plan genel hatlarıyla gözden geçirilmektedir. Olası hataların tespit edilmesi halinde, planın önceki aşamalarına dönülerek, hata kaynağında çözümlenmektedir. Planın tasarımı ile ilgili teknik hatalar var ise, uygulanan yöntem ve tasarım unsurları yeniden analiz edilmekte, çalışanlardan kaynaklanan hataların varlığı halinde ise yoğun eğitim çalışmalarına ağırlık verilmektedir.

Bu aşamadaki diğer bir önemli nokta ise, planın, firmanın gösterdiği gelişime uyum sağlayıp sağlayamadığıdır. Değişen çevre ile gelen yönetim ve teknoloji bazlı yenilikler, planın tasarlandığı dönem ile çakışabilmektedir. Bu nedenle, planın periyodik güncellenmesi yapılmaktadır. 

Kazanç paylaşım planları (Scanlon Plan, Rucker Plan ve Verimliliğe Dayalı Kazanç Paylaşım Planı), Amerikan firmaları tarafından yoğun olarak kullanılmıştır. Towers Perrin danışmanlık firması tarafından, 1990 ve 1991 yıllarında, 287 aynı niteliklere sahip işletme üzerinde yaptığı araştırma sonuçlarına göre; Mart 1990 itibariyle, 287 firmanın %12’sinin kazanç paylaşım planlarını kullandıkları, yine Ekim 1991 itibariyle, bu oranın %21’e yükseldiği ortaya çıkarılmıştır. Lawler, Morhman ve Ledford tarafından yapılan diğer bir araştırma sonucuna göre ise; 1987’de, ABD’de en iyi 1000 firma arasında, 476’sının verdiği yanıtlar çerçevesinde, kazanç paylaşım planlarının kullanım oranı %26 olarak belirirken, bu oran 1990 yılında, 313 firmanın yanıtları doğrultusunda  %39’a yükselmiştir (11).                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

3-KAZANÇ PAYLAŞIM PLAN TÜRLERİ

Üç tür kazanç paylaşım planı mevcuttur. Bunlar;


*Scanlon Planı,

*Rucker Planı,

*Verimliliğe Dayalı Kazanç Paylaşım Planı (Improshare-IMProved 
               PROductivity Through SHARing).
3.1. Scanlon Planı
Birçok kazanç paylaşım planının prototipi durumundaki Scanlon planı, 1937’de, çelik endüstrisinde faaliyette bulunan bir firmada çalışan ve aynı zamanda sendika temsilciliği görevini de yürüten JOE SCANLON tarafından geliştirilmiştir. Scanlon planı, ürün ve hizmetlerin üretiminde sağlanan maliyet tasarruflarını, çalışanlar arasında parasal olarak paylaştıran grup teşvik planıdır (15).
Scanlon planında yer alan temel unsurlar aşağıdaki gibidir; (9)

-Hesaplamada dikkate alınacak rasyonun belirlenmesi,
-Prim miktarının tespiti,
-Üretim komitesinin oluşturulması,
-Gözlem komitesinin kurulması.
*Scanlon Planı için esas alınan rasyo: 

 (Toplam İşgücü Maliyeti / Üretilen Malların Satış Değeri)

*Prim miktarı, yukarıdaki rasyo temel alınarak hesaplanan maliyet tasarruflarına göre farklılık göstermektedir. Sağlanan maliyet tasarrufunun %25’lik kısmı öncelikle ileride ortaya çıkması muhtemel ödeme açıklarını kapatmak üzere rezerve edilmektedir. Bu oran ayrıldıktan sonra kalan miktarın %25’i firmaya aktarılırken, %75’lik kısmı ise çalışanlar arasında paylaştırılmaktadır. Ancak %75’lik dilim prim olarak ödenirken, bir işgörenin toplam ücretinin, tüm işgörenlerin toplam ücreti içindeki payı dikkate alınmaktadır. Bu konuyu bir örnekle aşağıdaki gibi belirlemek mümkündür:


*Rasyo: % 42,5 (Geçmiş Dönem Rasyosu)

-Aylık Net Satışların Maliyeti





4 083 500$

-Eldeki Stokların Maliyeti




   
   584 000$

Üretilen Mamüllerin Maliyeti




4 667 500$

-Olması Gereken Satışlardaki Direkt İşçilik Maliyeti


1 983 688$

 (%42,5 * 4 667 500 $)

-Aylık Gerçekleşen İşçilik Maliyeti




1 642 784$

Prim Havuzuna Gidecek Tutar



   
   340 904$

-Muhtemel Ödeme Açıkları İçin Risk Payı



     85 226$

  (%25 * 340 904 $)

-Dağıtılması Gereken Prim Tutarı




   255 678$

Firmaya Kalan Miktar  (%25 * 255 678 $)


     63 920$

Çalışanlara Dağıtılacak Miktar (%75 * 255 678 $)
               191 758 $

-A İşçisinin Aylık Geliri





  1 689,99$

-A İşçisinin Toplam Ücret Ödemeleri 

  İçindeki Oranı (1.689,99 $ / 1.642.784 $)


  
    0, 00103

-A İşçisinin Alacağı Aylık Prim Miktarı

  (0,00103 * 191 758 $)






    197,51 $

  *Üretim komitesi (production commitee), çeşitli departmanlardan gelen ve sayıları 2 ile 5 arasında değişen işgörenler ile, bir yönetim temsilcisi (ilgili birimin ustabaşısı veya ilk kademe amiri) tarafından oluşmaktadır. Komite, verimliliği arttıracak, kaliteyi düşürecek veya israfı önleyecek çeşitli önerileri toplamakta ve üzerinde çalışmaktadır. Komite ayda 2 defa toplanmaktadır. 

*Gözlem Komitesi (screening committee), yönetim, sendika ve işgören temsilcilerinden oluşmakta ve üye sayısı 8 ile 12 arasında değişmektedir. Komitenin görevleri arasında, aylık ödenen primlerin kontrolü, mevcut üretim problemlerinin analizi ve organizasyonel gelişimi sağlayacak her türlü önerinin değerlendirilmesi yer almaktadır. Bunun yanısıra komite, üretim ve işgücünden, satış, siparişler, kalite, müşteri ilişkileri gibi birçok alandaki gelişmeleri yakından takip etmekte ve çalışanlar ile paylaşmaktadır. Komite, ayda sadece bir defa toplanmaktadır (7).
3.2. Rucker Planı
Rucker Planı da, organizasyon çapında maliyet düşüşlerini öngören bir grup teşvik planıdır. Eddy-Rucker-Nickels firması tarafından geliştirilmiştir. Plan, çalışan-yönetim ilişkilerinin gelişmiş, 50 ile 800 kişi arasında istihdam kapasitesi bulunan kârlı üretim işletmelerinde başarılı sonuçlar vermektedir (2).
Scanlon Planı ile Rucker Planı arasındaki temel farklılık, verimliliği ölçmede kullanılan rasyo ile ilgilidir. Rucker Planı’nda, üretimin katma değerinin, toplam işçilik maliyetine oranı kullanılmaktadır. Katma değer, üretilen malların satış değerleri ile üretim giderleri arasındaki farktır. Sisteme ilişkin hesaplamalar yapılırken; katma değer, işçiliğin katma değere oranı, ekonomiklik oranı, üretimin beklenen değeri gibi standartlar oluşturulmakta ve paylaşım için temel verilere ulaşılarak birtakım muhasebe işlemlerinden faydalanılmaktadır. Sistemin işleyişi aşağıdaki örnekte görülebilmektedir (9).
1-Öncelikle geçerli ve kullanışlı verilerin elde edilebileceği bir dönem belirlenmelidir.

2-Geçmiş dönem kayıtlarından elde edilmesi gereken veriler şunlardır:


*Üretimin maliyet değeri.....SVP


*Üretimin İşçilik Dışındaki Giderleri .....COM

              (DİMM, katma değer yaratmayan diğer giderler)


*İşçilik Giderleri.....COL


3-Yukarıda elde edilen veriler kullanılarak oluşturulacak standartlar ise aşağıdaki gibidir;


*Katma Değer (VA) = SVP – COM


*İşçiliğin Katma Değere Oranı (LCVA) = COL / VA


*Ekonomik Verimlilik Oranı  (EPI) = 1.00 / LCVA


*Üretimin Beklenen Değeri (EVP) = EPI * COL


ÖRNEK:   

A-Geçmiş dönem standart veriler şu şekildedir: (-000,000 $)


*SVP = 20 $
             *VA = 11 $
   


*COM = 9 $

*COL = 6 $

*LCVA = COL / VA = 6 $ / 11 $ = 0,545

*EPI = 1,00 / 0,545 = 1,83


B-Fiili dönem verileri ise:  (-000,000 $)


*SVP = 2,5 $
   *COM = 1,2 $


*VA = 1,3 $
   *COL = 0,6 $

-Üretim Maliyetinin Gerçek Değeri (AVP) = SVP – (COM + COL) = 2,5 $ - (1,2 $ + 
0,6 $) = 0,7 $

-Üretim Maliyetinin Beklenen Değeri (EVP) = EPI * COL = 1,83 * 0,6 $ = 1,098 $

-Kazanç veya Kayıp = EVP – AVP = 1,098 $ - 0,7 $ = 0,398 $ VEYA








   = 0,398 $ * 1 000 000 $








   =398 000$ 

                                                                                              (Toplam Kazanç)

-Katma Değer İçindeki İşçilik Oranı = 0,545 olduğundan, işçilere ödenmek üzere prim havuzuna gidecek miktar, (398 000 $ * 0,545 = 216 910 $) olacaktır. 

3.3. Verimliliğe Dayalı Kazanç Paylaşım Planı (Improshare Plan)

Verimliliğe Dayalı Kazanç Paylaşım Planı, 1970’lerde, endüstri mühendisi MITCHELL FEIN tarafından formüle edilmiştir. Plan, fiili dönemdeki (Improshare dönemi) çalışılan sürenin, tahmini üretim süresinden daha kısa olması durumunda, çalışanları eşit ölçüde ödüllendirmektedir. Verimliliğe Dayalı Kazanç Paylaşım Planı’nda primler, haftalık veya aylık bazda hesaplanmaktadır. Esas alınan Improshare döneminde, çalışılan sürenin, tahmini süreyi aşması durumunda ise herhangi bir prim ödemesi yapılmamaktadır. Tüm beyaz ve mavi yakalı çalışanlar genellikle plan kapsamına alınmaktadırlar (10). Plan uyarınca, firmadaki her bir departman için ayrı ayrı standartlar oluşturulmaktadır. Bunun için ise, işletmenin geçmiş dönem kayıtlarından faydalanılmaktadır. Verimlilik artışları, organizasyon ve çalışanları arasında %50-%50 şeklinde paylaştırılmaktadır (5).
Verimliliğe Dayalı Kazanç Paylaşım Planı’nın ilk adımını, plan kapsamına alınacak grupların belirlenmesi ve üretilecek ürünlerin tespiti oluşturmaktadır. Sonraki adımda ise, bir ana dönem ve bu ana dönemdeki ürün maliyeti ve ana verimlilik faktörü belirlenmektedir. Ana dönem performans verileri elde edildikten sonra, fiili dönem üretim miktarı ve çalışılan süreler hesaplanmaktadır. Fiili dönem ile ana dönem standartları karşılaştırılmakta, zaman tasarrufu sağlanmış ise, bunun parasal karşılığı prim olarak çalışanlara ödenmektedir. Bir örnekle açıklamak gerekirse (9):
*A Ürünü




B Ürünü
Direkt İşçi Sayısı    = 60 



Direkt İşçi Sayısı      = 40                 Toplam

Endirekt İşçi Sayısı = 25



Endirekt İşçi Sayısı = 15                    140 İşçi

*Fiili Dönemde Çalışılan Süre (1 İşçi İçin) = 2.000 saat     (50 hafta*40 saat/hafta)

*Fiili Dönem Üretim Miktarı =     A Ürünü İçin: 15.000br,  B Ürünü İçin: 5.000 br

*Ürün Başına Standart Süre = Toplam Direkt İşçilik Sayısı / Üretim Miktarı

*A Ürünün Üretimi İçin Standart Süre(1 işçi) = ( 60 işçi*2.000 saat)/15.000 br = 8 saat/br 

  B Ürünün Üretimi İçin Standart Süre (1 işçi)= ( 40 işçi*2.000 saat)/5.000 br = 16 saat/br 

*Verimlilik Faktörü = Toplam İşçilik Süresi (Direkt+Endirekt İşçilik)/Toplam Standart Süre

*İşçi Sayısı =    A Ürünü İçin: 60+25=85,     B ürünü İçin = 40+15=55

*Toplam Çalışılan Süre = (85+55)*50 hafta*40 saat = 280 000 saat 

*A Ürünü İçin standart süre = 8 saat * 15.000 br = 120 000 saat/br                              200 000

  B Ürünü İçin standart süre = 16 saat * 5.000 br = 80 000 saat/br
                           saat/br

*Verimlilik Faktörü = 280 000 saat / 200 000 saat = 1,4 saat

Aylık Prim Hesabı
*A Ürünü = 2 500 br/ay,    B Ürünü İçin: 300 br/ay

*Toplam İşçi Sayısı (Direkt Endirekt) = 170 

*Improshare Döneminde Bir İşçinin Çalışma Süresi = 21 gün*8 saat/gün = 168 saat

*Toplam Fiili Çalışma Süresi = 170 * 168 saat = 28 560 saat

*Prim Dönemi Boyunca Toplam Improshare Süresi:

   A Ürünü İçin = Standart Saat (A Ürünü İçin) * Üretim Miktarı * Verimlilik Faktörü

B Ürünü İçin = Standart Saat (B Ürünü İçin) * Üretim Miktarı * Verimlilik Faktörü


A Ürünü İçin = 8 saat * 2 500 br * 1,4 = 28 000 saat 


B Ürünü İçin = 16 saat * 300 br * 1,4  =   6 720 saat  

            TOPLAM IMPROSHARE SÜRESİ........34 720 saat         


TOPLAM FİİLİ ÇALIŞMA SÜRESİ......28 560 saat

ZAMAN TASARRUFU...........................6 160 saat
PAYLAŞIM ORANI (%50-%50)..........................3 080 saat*

Prim Oranı = Prim Saatleri / Fiili Saatler = 3 080 saat / 28 saat = %10,78 
Her çalışan böylelikle aylık kazancının, %10,78’i oranında prim almaya hak kazanmıştır.    
   

4-KAZANÇ PAYLAŞIMI İLE KÂR PAYLAŞIMI ARASINDAKİ  

 TEMEL FARKLILIKLAR

Ücret yönetiminde, kazanç paylaşımı ile kâr paylaşımı sürekli karıştırılan iki kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. Her ikisi de işletmede adil ve esnek bir ücretleme sisteminin tasarımını amaç edinmesine rağmen, işleyiş itibariyle birtakım farklılıklar mevcuttur. Bu farklılıklara değinmeden önce kâr paylaşımı ile ilgili kısaca bilgi vermek gerekirse; kâr paylaşımı, işçilerin işletmelerin kârından, önceden saptanmış bir orana göre (ücret veya maaşlardan ayrı olarak) pay almalarını sağlayan anlaşmalardır. Amaç, kârdan pay verilmesini garantileyerek, işçilerin katılımını ve katkısını arttırarak, verimliliği ve kârlılığı arttırmaktır. Uzun dönemde amacı ise, işletmede bir ortaklık kavramının geliştirilmesidir (1).
Temelde, kazanç paylaşımı ve kâr paylaşımı, çalışanlar açısından, doyurucu, adil ve esnek bir ücretleme sisteminin yaratılmasını ortak bir amaç olarak benimsemektedir (6). Ancak, bu basit ve ortak amaca rağmen, kâr paylaşımı ile kazanç paylaşımı arasında birtakım farklılıklar mevcuttur. Bu farklılıkları 4 açıdan incelemek mümkündür; (22) 

1-Motivasyon Açısından: Kazanç paylaşımı, firmadaki tüm çalışanları motive etmekte kullanılan mükemmel bir araç iken, kar paylaşımı daha çok, üst kademelerdeki çalışanları motive eden nitelikler taşımaktadır. Bunun nedeni; kazanç paylaşım planlarının, çalışanların istenen hedeflere ulaşmaları için nelere gereksinim duyduklarını, hangi stratejileri kullanmaları gerektiğini ve bu hedeflere ulaşmaları halinde neler elde edeceklerini sunarken, kâr paylaşımının bu türlü bilgilere yer vermemesinden ileri gelmektedir.

2-Maliyetler Açısından: Kazanç paylaşım planları, firmanın finansal yapısını etkileyen ve çok önemli olarak görülen maliyet kalemleri üzerine odaklanırken, kâr paylaşımı, önem derecesi gözetmeksizin tüm maliyetler ile ilgilenmektedir.


3-Geribildirim Sıklığı Açısından: Kazanç paylaşım planlarında, geribildirim süresi daha kısadır. Genellikle haftalık geribildirimler alınmaktadır. Ancak kar paylaşımında, aylık veya üçer aylık periyotlarla geribildirim sağlanmaktadır.

4-Ödüllendirme Sıklığı Açısından: Kazanç paylaşım planları, aylık prim ödemelerini öngörürken, kâr paylaşımı dolayısıyla yapılan ödemeler yılda sadece bir kez veya çok az firmanın uyguladığı gibi üç ayda bir yapılmaktadır.

5-KAZANÇ PAYLAŞIM PLANLARININ AVANTAJ VE 
    DEZAVANTAJLARI

Kazanç paylaşım planlarının beraberinde getirdiği avantaj ve dezavantajlar maddeler halinde aşağıdaki gibi sıralanabilir (17).
Avantajlar:

-Kazanç paylaşım planlarının, çalışanlara sunduğu ekonomik ödüller, daha çok çalışmayı teşvik eden önemli güdüleme ve motivasyon araçları arasındadır.

-Ekonomik ödüllerin, sosyal boyutu da mevcuttur. Kapitalist toplumlarda, bu türden ödüller, bireylerin hem kendilerine hem de topluma karşı, yaptıkları işte başarılı olduklarını gösteren somut birer kanıttır.

-Kazanç paylaşım planları, çalışanların firmaya olan bağlılık ve sadakat duygularını geliştirmektedir. Doğru hesaplanmış ve zamanında ödenmiş kazanç ise, firmanın, çalışanlarının gözünde, adalet ve eşitliğe bağlı kaldığının bir göstergesi durumundadır.

-Kazanç paylaşım planları, çalışanlar ile yönetim arasında ortak bir kader birliği yaratmakta, birlikte hareket edebilme zemini oluşturmaktadır.

-Planlar, yönetim ve teknolojik alandaki yenilikleri ve değişiklikleri, çalışanlara daha kolay kabul ettirebilme fırsatı sağlamaktadır.

-Planlar, yönetim ile çalışanlar arasında, açık ve çift yönlü iletişim sağlayarak, karşılıklı bilgi transferine olanak tanımaktadır.

Dezavantajlar:

-Sistemin tasarımı, uygulanması ve sonuçların denetimi uzun bir süreyi gerekli kılmaktadır.

-Konuya ilişkin eğitim çalışmaları maliyetlidir.

-Kazanç paylaşımı planı için esas alınacak formülasyonun oluşumu ve sistemin bütünüyle anlaşılması aşamalarında zorluklar yaşanabilmektedir.

-Firmada takım çalışmasına doğru bir yapısal değişim yaşanacağından, firmada bu sistemin işleyişini sağlayacak uygun koşullarının yaratılması gerekmektedir.

-Takımlar arasında zamanla oluşan maliyetleri düşürme çabası ve bunun beraberinde getirdiği rekabet, takımlar arasındaki işbirliğini ve koordinasyonu bozucu etkiler yaratabilmektedir (12). 
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