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Summary:

The most important part of human resource
management is the. reward system. The purpose of reward
system to attract qualified workers, to keep them and to motive
them. Another purpose of it, to pursue a payment system fair
internally and competitive externally.

Rewards may be in forms  of money, utility
encouragements. Factors such as motivational impact, costs
and appropriateness to the organization system should be
concerned as substantial in the design and analysis of the
system. Otherwise concerning reward systems are partipaticion
of workers to the wage system, flexible reward systems and
being secret of wage systems.

L GIRIS
Odiil  sistemleri, .yoneticilerin  ¢ahisanlarin
motivasyonunu  arzulanan yollar% gekebilmek  igin
kullandiklart Onemli araglardir. Odiil sistemi biitiin

organizasyonel bilesenlerden (insanlar, prosesler, kurallar
ve prosediirleri de igeren) ve karar verme aktivitelerinden
(6diillerin kime nasil verilecegi ile ilgili) olusmaktadir.

Organizasyonel o6diil sistemlerinin iyi yonetildigi
takdirde personeli motive edici, ¢aligma sevkini, ise
devamy, is kalitesi ve verimliligini artirict dnemli bir etkisi
vardir. Aksi takdirde ise isletme igin zaman, emek ve para
kaybina yol acabilecek olduk¢a 6nemli bir konudur. Bu
nedenle 6diil sistemlerinin ayrintili bir sekllde ele alinip,
incelenmesi gerekir.

IL OLUL SISTEMLERI

Organizasyonel 6diil sistemi ve performans
degerlendirme sistemi, c¢alisanlar ve organizasyon
arasindaki karsilikli-aligveris siirecinde 6nemli bir bagdir.
Calisanlar organizasyona birgok kaynak saglar: zaman,
caba, bilgi, maharet, yaraticiik ve enerji. Organizasyon
bunun sonucunda ¢alisanlarina hem somut hem de somut
olmayan 6diiller verir. Somut odiiller kesin bir degeri olan
odiillerdir. Somut olmayan odiller ise degeri kolaylikla
ifade edilemeyen ya da olcilemeyen o&dillerdir. Somut
odiiller iicret, emekli maast planlari, hayat ve saglk

sigortast ve tatiller gibi kesin degeri olan odiilleri
kapsar. Somut olmayan Odiiller: statii sembolleri,
yaratict olabilmek icin gerekli olan yetkileri ve
kendine sayg: gibi dana az kolaylikla tammlanabilen
odilleri igerir. Sekil-1 etkilesim  siirecini
gostermektedir [1; 367-368].

Organizasyonel davranmis cercevesinde birgok
alanlarda etkilesim siireci statik olmaktan daha ziyade
dinamiktir.  Taraflardan biri  etkilesimin  adil
olmadigimi hissederse; taraflar adil bir ortaklikta
anlagsmaya calisirlar ya -da ortakligr bozarlar, Aksi
taktirde is ortakligr boslukta kalir. Organizasyonun
odill sistemi, organizasyonun kontrol edebilecegi
etkilesim siirecinin sadece bir boliimiidiir. Sistem gok
diizgiin bir sekilde yonetilmelidir.

Sekil -1 Birey ile Organizasyon Arasindaki
Algveris Siireci

A-Odiillendirmenin Amaci ve Fonksiyonlar:

Cikarlar
Tatil
Stat{i

JYaratici

Birgok organizasyonda odiil sisteminin gayesi,
kalifiye calisanlan cezbetmek, onlari alikoymak ve
motive etmektir. Odiillendirme felsefesi iic noktada
toplanmaktadir. Adil olma, Odiillerde esitlik, her bir
calisganin organizasyona katkisinin ¢nemi ve de dis
emek pazarinin durumu. Buna ek olarak édiillendirme,
bireylerin organizasyondaki objektif katkilarina gore,
eger bunlarin objektif bir sekilde olgiilme imkam
yoksa, (¢ogu durumlarda bunu 6lgmek zordur) verilen
sturlara gore yoneticiler miimkiin oldugunca esit ve
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adil davranarak calisanlann &dillendirmelidir. Sonugta
sistem: organizasyona dis emek pazarindakileri ¢ekebilmek
ve vetenekli ¢aliganlari uygun alanlarda elde tutabilmek
icin. rekabete dayali olmalidir.

Bu genel durumlar dogrultusunda bir organizasyon,
ddiillendirme felsefesini kendi ihtiyaglarina ve sartlarina
dayali olarak gelistirmelidir. Ve bu sistem mevcut odiil
sistemi  icinde tammlanmali ve kurulmalidir. Iyi
gelistirilinis 6diillendirme felsefesi sistemin gayesini kolay
anlasilir hale getirir ve odiillendirme kararlart alabilmek
icin bir yap1 saglar. Degisen ckonomik, teknolojik ve emek
pazari sartlarinda istikrar araci olur. Buna ek olarak iyi
ifade edilmis bir felsefe. sistemin c¢alisanlar arasinda
giivenilirligini artirir. Organizasyonun: 6dill sistemi ile
hangi tip davraniglan ya da performans: tesvik etmek
istedigine karar verme gereksinimi vardir. Ciinkii ne
odilllendiriliyorsa o tekrarlanma egilimindedir. Mulitemel
davramslar  performans, kidem, hizmet. sadakat.
sorumluluk, dogruluk ve Onerileri kapsar.

Performans degerlendirme bu davranislan odlger.
Fakat hangi davramslarin odiilllendirilecegi odiillendirme
sisteminin bir fonkstyonudur. Bir 6diil sistemi ayrica kolay
degisen ekonomik sonuglar da hesaba katmalidir. Bunlar
enflasvon.  pazarin duiumu.  teknoloji.  sendikanin
davranislari, vb. dir.

Avrica organizasyonun, organizasyonel odiillerin
calisanlar i¢in bircok anlam ifade ettigini bilmesi ¢ok
dnemlidir. Sekil-2’de gosterildigi gibi igsel ve dissal
olmavan &diillerin her ikisi de ylizey ve sembolik deger
tastmaktadir [1. 368-369]. Bir calisan agisindan bir ddiiliin
viizey degeri demek objektif bir sevivesinin olmasidir.
Orncgin %35'lik bir gelir artigt bir bireyin oncekine gére
%3'lik daha fazla performans harcamas: demektir. Halbuki
viizevde. bir promosyon veni goérevler ve sorumluluklar
demektir. Odiiller ayrica sembolik deger de tasumaktadir.
Bir profesyonel futbol ya da basketbol takiminin yiiksek
miktardaki bir parayla imzaladign anlagmayr diisiinelim.
Yeni ovuncu ¢ogunlukla

Sekil-2: Bireyler izia Odiillerin Anlamlar

aldigi tcretin karsilipini verebilmek icin kendini baski
altinda hisseder ve eski oyuncular da {icret yapisinin
dengede korunmasimt  saglamak igin  ficretlerinin
artirilmasini isteyebilirler. Odiiller insanlara organizasyon
tarafindan kendilerine ne kadar deger verildigini gosterir
ve digerlerine kiyasla ne kadar 6nemli olduklarim gosterir.
Yine %3'lik bir gelir artisini diigiinelim. Eger alict daha
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sonra herkesin %3 va da dana az aldigim Sgrenirse.
organizasyon ig¢in digerlerine nazaran daha onemli
oldugunu hissedecektir. Diger yandan eger herkes en
azindan %@8'lik bir artis alirsa, kendi katilumina
organizasyonun az deger verdigine inanacaktir-
Kisacast, o zaman, yoneticilerin  odiillerin
tasivabilecegi anlamlart belirlemeye gereksinimleri
vardir. Sadece yiizey mesajlarin degil ayrica sembolik
mesajlarinda belirlenmesi gerekir.

B. Odiillerin Simiflandurilmasi

Organizasyonlarin gogu bir¢ok farkh tipte odiil
kullanmaktadirlar. En ¢ok ortak kullanilan 6diiller
arasinda para (icretler. aylik. komisyon), tesvik edici
sistemler. ¢ikarlar. ikramiyeler, ve miikafatlar yer
almaktadir [2. 94-97]. Odiiller bir édiillendirme paketi
icinde birlestirilmektedir.

1. Para

Cogu insan icin en dnemli organizasyonel 6diil
paradir. Besbelli ki. bir seyler1 satin alabildigi icin
onemlidir. Ama ayrica bir ¢alisanin degerini de ifade
ctmektedir. Acikga parasal ddiller organizasyonlarda
onemii rol oynamaktadiriar [3. 77]. Calisanin ticretleri
isletmenin temel masrafidir. Cogu organizasyonda bu
%30-60 arasinda degismektedir. Ucret calisanlarin
memnuniyetsizliginin temel kaynagi olarak
diistiniilmektedir. Organizasyon ve birey arasindaki
aligverisin -~ somut bir  boliimiidiir. Ayrica
organizasyonda degisikligin bir enstrumam olarak ta
kullanilabilir. Ornegin  aylik(maas) ayarlamalarn
bilingli bir sekilde organizasyon i¢in kimin degerli ve
kimin de daha az degerli oldugunu belirtmek igin
kullanmlabilir. Ayrica neyin beklendigini ve gelecekte
nelerin odiillendirilecegini aciklamada da
kullanilabilir.

Ucret sisteminin gelistirilmesi is analizi ile
baslar. Is analizi bilgileri; her isin goreli(izafi)
degerine baglh olarak bir deger tahsis edilen bir puan
sisteminin gelistirilmesi igin kullanilabilir. Ornegin
isler “sorumluluk, beceri, ¢aba ve ¢alisma sartlarina
davali olarak karsilagtirilabilir. Agir calisma sartlar
altinda 6nenli sorumluluk, beceri, ¢aba gerektiren
isler icin yiiksek puanda deger, bu nedenle de. yiiksek
icret  gerektirir.  Puan  sistemleri ve  isleri
karsilastirmamn diger yollari, dcretin adil olmasini
garanti etmek igin kullanulmaktadr.

Bir organizasyon; iicret derecelerinin rekabet
edilebilirliginin dogrulugunu belirlemek igin, aym

endiistri kolunda bulunan diger firmalarin iicretlerini -

arastirir va da Devlet Istatistik Enstitiisiiniin, Sanayi
veya  Ticaret  Odalannmin  yapmig  olduklan
arastirmalarin  verilerini  alir.  Ucret  sisteminin
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tasarimini kapsayan diger unsurlar ticret siniflarinin ve her
bir siniftaki basamaklarin sayist ve her derece igin
minimum, orta ve maksimum Ucret seviyeleridir.
Organizasyon icin bir biitiin olarak; smuflar arasindaki
paylagim miktart, bir calisann bir basamag: ya da sumftan
digerine gegme yolu ve dis gevredeki degismeler (Ornegin
emek arzi ve talebi va da enflasyon) iicret sistemini
etkilemektedir.

2, Tesvik Sistemleri

Tesvik Sistemleri genellikle belirli tiplerdeki
performans icin ek bir parayr garanti eder. Tesvik
programlarinin érnekleri asagidaki sekildedir.

calisanlarin
baglamaktadir

a) Parca  basina  programlari
kazanglarini firetilen birimlerin sayisina
[4:251].

b) Kazang Paylasimi programlari ¢alisanlara ya da
calisma gruplarina maliyet azaltma gabalan ve fikirleri
nedeni ile ek kazanglar saglar.

¢) Komisyon programlar: satig personeline satilan
birimlerin sayisina dayan olarak kazang saglar.

d) Prim Sistemleri ile organizasyonun ya da
organizasyonun bir bolimiiniin finansal performansina
dayali olarak 6zel bir prim havuzundan yonetici personele
kazang saglar.

¢) Meziyet (Mahavet) Ucret planlan calisanlarn
performanslarindaki artisa dayalidir. Bu  objektif bir
sekilde 6lgiilmiig tiretkenlikle ya da performans
deperlemenin sonuglarina dayal olarak belirlenir [5: 827].

f) Kar paylastmi  planlan  organizasyonun
karlarmmin  belirli  bir viizdesini &nceden belirlenmis
oranlara dayali olarak biitiin ¢alisanlara bolistiirtir. -

¢) Calisanin  sermaye(hisse  senedi) — segenegi
planiart calisanlarin satin almalan i¢in. firmada fivati
biraz diistirilmiis belirli bir oranda hisse senedi
verilmektedir. Bovlece firmamn bir kismina sahip olan
calisanlar firmaya daha ¢ok ilgi gosterecekler ve
sermayelerinin  degerini artirabilinek igin daha ¢ok
_ calisacaklardir [6:631-632].

Calisanlara bireysel olarak yonlendirilmis planlar.
¢diiller icin yiiksek oranda bir rekabete sebep olabilir ve
bazi muhtemel bozucu davranislara. (Ornegin diger
calisanlarin performanslarina sabotaj vapma. daha ¢ok
iiretebilimek icin kaliteden odiin verme va da miisteriler
iizerinde kavga etme gibi) vol agabilir. Diger vandan

grubu tesvik edici plan c¢aliganlarin . birbirlerine
givenmesini ve birlikte ¢alisabilmelerini gerektirir.
Tesvik edici sistemlerin avantajlart ve dezavantajlari
da vardir. Yéneticiler igin biiyiikk miktarda para
gerektirdigi ve Odemelerin temeli oldugu icin uzun
donem odiillendirmeleri oldukga tartismalidir. Tesvik
programinin bagaril1 bir sekilde yerine getirilebilmesi
organizasyonun tarihine ve geleneklerine,
organizasyonun driinlerinin va da servislerinin
niteligine, mevcut politik, ekonomik ve yasal ortama

ve calisanlane  ~istemle ilgili  ihtiyaglarina  ve
anlayiglaria baghdir.
Uygulamada  vonetimin  gosterdigi  gibi

organizasyonun bazi boliimlerinde tesvik sistemini
kullanan firmalar, performans: iicrete baglamak igin

daha  etrafli  tesvik  edici  icret  planlart
gelistirmektedirler.

3. Faydalar(Cikarlar)

Odiillendirme ~ paketinin ~ diger  temel

bilesenlerinden biri de ¢alisanlarin ¢ikarlart plamidir.
Cikarlar cogunlukla endirekt odiillendirmeler olarak
ifade edilmektedir[8;449]. Organizasyon tarafindan
saglanan tipik ¢ikarlar asagrdaki gibidir:

a) Calisilmavan zamanlar i¢in 6denen tcretler,
hem isle ilgilidir hem de degildir. Isle ilgili bos
zamanlar arasinda: vemek aralari, dinlenme aralar.
kalve molalarn, yikanma zamanlart ve hazirlanma
zamanlant  ver almaktadir. Isle ilgili olmayan
zamanlar: tatilleri. hastalik nedeni ile izne ayrilmalari
ve kisisel giinleri kapsamaktadir.

b) Sosyal givenlik yardimlari: Isveren., SSK
Mevzuati - gergevesinde  calisanlar icin  ddenmesi
gercken primin bir kismum 6demektedir. Calisan
emekli oldugu zaman bu - sosyval giivenlik gelirini
almaktadir.

¢) Malulivet ve ¢alisanlarin tazininat ¢ikarlari:
isverenler hastalananlara. varalananlara ve meslege ait
varalanmalar vd da rahatsizliklarda, fonlara katilarak
calisanlanina  vardumer olurlar. Bu ¢ikarlar SSK
Mevzuati gercevesinde vonetilmektedir.

d) Hayat ve saglik sigorta programlar1; Bir¢ok
organizasyon bireylerin kendi baslarina 6deme
vaparak sahip olabilecekleri bir sigortadan daha ucuz
bir sigorta sunmaktadirlar.
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" ¢) Emekli maast planlar;; Birgok organizasyon
calisanlarina emekli olduktan sonra ilave bir gelir
saglamak icin planlar sunarlar. Bu firma 6demeli va da

firma ve c¢alisgan katilimli 6deme programlari sosyal™

giivenlige ilavelerde bulunmak igin yapilir.

Bir firmamn; sosyal givenlik ve calisanlarinin
primleri vasalarla diizenlenir. Fakat diger cesit cikarlar
icin ne kadar karsilik verilecegi firmalarin kendilerine
baglidir. Baz1 firmalar digerlerine gére daha fazla karsilik
verebilmektedirler. Bazi firmalar emeklilik masraflarin
karsilamakta, digerleri saghk sigortasi gibi diger belli
cikarlarin belli bir yiizdesini 6demekte ve digerlerinin
emeklilik masraflarina katlanmaktadir. Ucretlerin disinda
cikarlar sunmak, giiniimiiz isletmelerinde ddillendirmenin
standart bir bileseni haline gelmistir. Su anda birgok
organizasyonda cikarlar iicret roliimiin %30 ila %40'1na
cevap vermektedir. Cikarlar bu nedenle firmalar igin esas
islerdir ve bazilar endirekt ddiillendirmelerin masraflarini
diisirmeye caligmaktadirlar. Cikarlarin motivasyonel gicii
bilinememektedir. Buna ragmen zayif ve koéti bir sckilde
tasarlanmisg . ¢ikar paketlerinin galisanlarda
memnunivetsizlige sebep verdigi gorilmiistir.

4. ikramiyeler

Ikramiyeler daha az teorik diisiiniip tasinma
gerektiren fakat daha fazla yasal dikkat ve araci kapsavan,
karsilikli  iligkilerin ~ bir  goriiniimiidir. ~ Yillarca
organizasyonlarin st yoneticileti bazi ayricaliklara
sahiptirler (Ornegin firma arabasimin, evinin, tatil evinin,
yonetici  yemek salomunun limitsiz  kullanimi  gibi).
Ikramiyelerin en énemli fonksiyonu alicilarinin statiilerine
katkida bulunuycrmus seklinde goriilmektedir. boylece is
memnuniyetinin artmasina neden olmakta ve devir oram
azalmaktadir.

5. Miikafatlar

Birgok firmada ecalisanlar; kidemden kusursuz
dikkate, sifir hatadan(kalite ¢calismasinda) malivet azaltma
tavsivelerine kadar her alanda o&dill alirlar. Miikafat
programlarini  arzulanan zaman i¢inde yiiriirliige
koyabilmek masrafl1 olabilir ve bu nedenle para 6diilleri de
verilebilir.

Miikafat sistemleri performanst dogru vyontemler
altinda gelistirebilir, aksi takdirde firma icin maliyet ve
zaman kaybina yol acabilir [7; 790-791]. Orta
biiviiklitkteki bir imalat firmasinda dikkatsiz c¢aligma
aliskanliklan pargalarin ve yeniden ¢alismanin maliyetini
artirmaktaydi (kusurlu parcalarin 1skartaya ayrilmasi ya da
standartlara ulagsmak i¢in yeniden iiretmek gibi). Yonetim
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¢ahisanldrdan hangilerinin miikemmel bir is yaptigim
va da mikemmele yakin-bir is yaptigimi belirlemek
i¢in bir sifir hata programu olusturdu. ik aylarda iki
isci 2000 pargada bir hata yapmgsti. Béliim yoneticileri
yemekhanede bir toplantt diizenleyerek onlar1 bir-
plaket ve nisan ile &diillendirdi. Bir sonraki ayda bu
iki calisan iki hata yapmusti ve bir miikafat alamadilar,
Takip eden ayda bu sefer sifir hataya ulastilar ve yine
ist yonetim toplanti yaparak bu iki kisiyi tekrar
miikafatlandirdi. Igletmenin herhangi bir yerinde
hatalar, iskarta parcalar ve bunlarm telafisi icin
yeniden ¢alisma dramatik bir sekilde azalma gostermis
ciinkii igsciler besbelli ki kaliteli ¢alismay
kabullenmislerdi. Bunu mikafat programlarinn
etkilerini, pekistirme teorisi ya da farkli ihtiyag
teorilert ile agiklayabiliriz.

III. ODUL SISTEMLERININ YONETIMI

Odiil sistemleri ile ilgili aciklamalarimiz daha
¢ok genel konular iistiinde toplanmugtir. Tablo 1'de
goriildigii gibi organizasyonel 6&diil sistemlerinin
gelisiminde diger baska konularda vardir ve
organizasyon bu konular tizerinde de durmalidir [I;
375]. Organizasyon calisanlarina belirli. seviyelerde
ddeme vapabilmek i¢in kendi imkanlarim, ekonomik
ve emek. pazart durunmlarini ve tcret sisteminin
organizasyonun finansal performanst iizerindeki
etkisini dikkate almalidir. Arastirmaya bakis son
glinlerdeki bazi konularin caligmalarim
ozetlemektedir. Buna ek olarak, organizasyon iicret
gizliligi konularini, calisanlarin 6dil sistemi igindeki
paylasimlarimi ve &dil sisteminin esnekligini dikkate
almalidir [8; 445-440}.

Tablo 1: Odiil Sistemlerini Gelistirirken Dikkate
Alinmasi Gereken Konular

Konu Bazit Ornekler

- Acik, kapali, kismi

- Performans degerlemesi ile
iligkisi.

. Esitlik algilamasi

Ucret Gizliligi

- Insan Kaynaklan Boliimii
tarafindan

-Calisan /Y 6netim komitesinin
ortaklig: tarafindan

Calisanlarn
Katilimu

Esnek Sistem - Kafeterya tipi ¢ikarlar

- Aylik ya da toplam yillik primler

Odeme Kabiliyeti - Organizasyonun finansal
performansi

- Gelecekteki beklenen kazanglar

* Enflasyon orani
- Endiistri iicret standartlari
- Issizlik oranlar

Ekonomik ve Emek
Pazari Faktorleri

Organizasyonel - Masraflardaki artig
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Performans
zerindeki Etki - Performanstaki etki
A. Ucret Gizliligi

Agcik ticret politikas1 demek, ¢alisanlar igin kesin
ticret miktarlarinin herkesce bilinen bilgiler olmasidir.
" Ornegin devlet kamu calisanlan: igin cretleri herkesce
bilinen hale getirerek iicret rollerini gdstermektedirler.
Tim gizlilikte ise ¢aliganlar diger ¢alisanlarin ayliklarim,
bunlarin ortalama ya da yiizde artig oranlarini, aylik
siralarimt bilmemektedirler. Cok az  sayidaki
organizasyonun iicret yapis1 ya tam agiktir ya da tam
gizlidir. Organizasyonlarin ¢ogunun sistemleri ortada bir
verdedir.

Farklt konular agik 6deme yerine gizli ddeme

etrafinda  dolasmaktadir. Bazi  isgiler iicretlerinin
kendilerini ilgilendirdigini yani baskalarini
ilgilendirmedigini diisinmektedirler. Digerleri ise baska
calisanlara gore nerede bulunduklarimi  §grenmek
istemektedirler. Acik iicret sisteminde yoneticiler diisiik
ticret alanlara kars1 ticret farkliliklarim
savunabilmelidirler. Motivasyonel bakis agisina gére agik
sistem. idcret ile performans arasindaki iligkiyi
aciklavabilir.  Daha  baska  arastirmalar  acikca
gostermektedir ki gizli sistemde ¢alisanlar digerlerinin
ficretlerini gozlerinde daha fazla biyiitmektedirler ve bu da
motivasyonel bir problem ortaya koymaktadir. Bu nedenler
isiginda ¢ofu organizasyon ortak bir ¢oziime gitmistir.
Buna gore ¢alisanlar iglerin ticret derecelerini bilmekte ve
her derecedeki ortalama artislart da bilmektedir. Boylece
vart agik bir sistem olusturulmustur.

B. Katthmer Ucret Sistemleri

Calisanlarin organizasyonel kararlara. katilinunin
artmasi ile beraber, tcret prosesindeki ¢alisan katilimi da
gittikge artmaktadir. Katilimci idcret sistemi calisani;
sistem dizayninda, yonetiminde va da her ikisinde
gerektirebilir. Ucret sistemi; insan kaynaklari bolimii
personeli, organizasyondaki yoneticiler komitesi. digsaridan
getirilen bir damisman, ¢alisanlar ya da bu kaynaklarin bir
kombinasyonu tarafindan hazirlanabilir. Yoneticilerle
birlikte ¢alisanlarin da katthmriyla hazirlanan  bir
odallendirme sistemi, yoneticilerin hazirlayip ¢alisanlarina

uvgulatgy bir sistemden daha basanli olmaktadir. Ciinkii -

sadece yoneticiler hazirlarsa galisanlar buna inanmakta
giicliik gekmektedirler.

Ucret sisteminin yonetimine calisanlarin katilimi,
gahsanlarin bunun dizaymina katitlimina bir ilavedir.
Calisanlarini iicret sisteminin yonetimine katan firmalar,
calisanlarina diger c¢alisanlar {icretlerinde oy hakki
verebilir, her bir ydneticinin iicretinin bir grup diger

yonetici tarafindan belirlendigi grafik kontrolleri
kullanabilir ve ¢aligantarin kendi performanslarin
seziglerine gore kendi icretlerini belirleyebilir.
Bireylere ve calisma gruplarma kendi kaynaklarim:
ayarlama imkamnin verilmesi her organizasyon igin

. uygun olmayabilir. Fakat giiven ortamimin oldugu,

problemlerin ¢oziimiine katilimin oldugu ve katilime
yonetim sitilinin oldugu organizasyonlarda basarili
olabilir.

C. Esnek Odiil Sisten'eri

Esnek ya da kafeterya sitili 6diil sistemleri,

. standart &diilllendirme sistemleri lizerinde yeni ve

artan popiilariteye sahip yeniliklerdir. Esnek 6diil
sistemi, ¢alisanlara kendi ihtiyaclarmi karsilayacak en
ivi cikarlar paketi arasindan segim yapma imkan
saglamaktadir. Ornegin yeni bir aile kuran genc
cahisanlar ek analik ve babalik ¢ikarlan ya da %100
6deme vapan aile saglik plamimi tercih edebilirler.
Buna karsin emekliligi yaklasmus olan bir insan
emekli maag1 cikarlarim artirmak isteyebilir. Esnek
sistemler genellikle standart yaklaguma gére daha ¢ok
yonetimsel ¢aba ve zaman gerektirmektedir. Bu
gelismesi ve devam edebilmesi i¢in gereklidir. Fakat
esnck yaklasim ¢ikarlari, maliyetleri artinyor gibi
goriinmektedir. Gergekte birgok firma bu sistem
savesinde birkag yil igerisinde baslangi¢ yatirimini
karsilayacak yeterli paray1 kazanabiliektedirler.

Bazi  organizasyonlar Odemelerde  esnek
vaklasimi  uygulamaya baglamiglardir.  Ornegin
cabsanlarin bazen ayhk artislar yverine yillik gelir
artislarina katlanma segenekleri vardir. Baz igletmeler
voneticileri igin boyle bir sistem olusturmustur.
Katlanilan toplam 6demeler vergiler ve geri 6demeler
igin 6zel hikiimler gercktirmesine ragmen, cger
calisan artistan verildigi yil boyunca vazgegerse. bu
alternatif galisana artistaki toplam miktan bir sefcrde
ele gecime imkanimi saglar. Buyiik bir olasilikla da
daha biyilk bir motivasyonel etki saglayacakur.
Toplam bir esnek 6diil sisteminde galisanlar ¢ikarlarin
artist yerine ayhik artiglanimi tercin edebilirler o
karsilikli olarak degisebilirler.

IV. SONUC

-Organizasyonlarda insanlarin yénetiminin cn
onemli bolimii ddiillendirme sistemidir. Odiillendirme
sisteminin gayesi kalifive c¢alisanlart gekimek, elinde
tutmak ve onlart motive etmektir. Ve diger bir gayesi
de igten adil ve distan rekabete dayali bir iicret
vapisinn siirdiirmektir. Odiillerin hem yiizey hem de
sembolik degerleri vardir.
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-Odiiller; para, ¢ikarlar, ikramive. miikafat ve
tesvikler seklinde olabilir. Motivasyonel etki. masraflar ve
organizasyonel sisteme uygunluk gibi faktorler bir &diil
sisteminin tasarnmnda ve analizinde dikkate alinmalidir.
Odiil sistemleri ile ilgili diger konular: iicret sistemlerinin
gizliligi. iicret sistemine ¢alisanlann katilimi ve esnek (va
da kafeterya-tipi) odil sistemleridir.
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