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oz
Ucret yénetimi, insan kaynaklart yonetimi
icinde yer alan bir yonetim siniflamast
bicimidir. Ucret sisteminin  planlanmasi,

organize edilmesi, yonlendirilmesi, koordine
edilmesi ve kontrol edilmesini igeren
streclerden olusmaktadir. Ayni zamanda tcret
yonetimi kamu personel yonetimi icesinde yer
almakta olup hem kurum hem de bireyler icin
6nem arz etmekte, islevselligini korumakta ve
dogrudan bir yoénetim tird olarak iliskili
bulunmaktadir. Bu yaklasimlardan hareketle
arastirma derleme modeline uygun olarak
hazirlanmistir. Belirli bir sistematik dahilinde
oncelikle insan kaynaklart yonetiminde ticretin
6nemi ve tcreti etkileyen unsurlar belirtilmis,
arkasindan dcret yonetim siireglerine yonelik
bilgilere yer verilmis ve son olarak kamu
kesimindeki tcretlendirmeye yonelik bilgiler
ile Milli Egitim Bakanligt memur ve 6gretmen
maaslart incelenmistir. Tyi bir aylik sisteminin
uyumlu bir dagilima sahip, sade, yalin, acik,
karsilastirilabilir, butinsellik gosteren, kamu
gorevlilerini halktan koparmayan bir miktarda
ve gidileyici nitelikte olmast gerektigi kanisina
varilmistir. Ayrica arastirma istatistiksel veriler
ile desteklenmis olup Ggretmenlerin maag ve
tcretlerinin iyilestirilmesine yonelik birtakim
onerilerde bulunulmustur.

ABSTRACT

Wage management is a form of management
classification within human resources
management. It consists of processes that include
planning, organizing, directing, coordinating and
controlling the wage system. At the same time,
wage management is included in the public
personnel management, it is important for both
the institution and the individuals, it maintains its
functionality and is directly related as a type of
management. Based on these approaches, the
research was prepared in accordance with the
compilation model. Within a certain systematic,
first of all, the importance of wages in human
resources management and the factors affecting
wages atre specified, then information on wage
management processes is given, and finally,
information on remuneration in the public sector
and the salary of civil servants and teachers from
the Ministry of National Education are examined.
It has been concluded that a good pension system
should have a harmonious distribution, be simple,
plain, clear, comparable, holistic, in an amount
that does not separate public officials from the
public and should be motivating. In addition, the
research was supported by statistical data and
some suggestions were made for improving
teachers' salaries and wages.
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Girig
Rekabete dayali bir diinya diizeni icerisinde isletmelerin mevcudiyetlerini stirdirmek tzere degisken durumlara
adapte olmasi, esnek olmast ve kendilerini yenileyip gelistirmeleri gerekmektedir. Bilgi iiretebilmek ve
yaratabilmek icin isletmeler insan kaynaklarina sahip olmali ve bu kaynaklari etkin bir sekilde yonetebilmelidir.
Personellerinin motivasyonlarint artiran, egitimi-gelistirmeyi Onceleyen, 6dillendirme ile 6zendiren, kaynak
yaratma konusunda aktif olan isletmeler basarili Grgiitler olarak nitelendirilmektedir. Bu baglamda insan
kaynaklart yonetiminin temeli insana odaklanma, Srgitte calisanlarin iliskilerini yonetimsel bir yapr icerisinde

degerlendirme, kurum kiiltirine uygun personel politikalarini gelistirme ve uygulamadir (Aldemir, Ataol ve
Budak, 2001).

Ucret yonetimi, insan kaynaklari yénetimi icinde yer alan bir yonetim siniflamast seklidir. Isverenlerin
personeline sagladigi para, mallar ya da hizmetler ticret sistemini olusturmaktadir. Dolayisiyla bu yonetim tiiri
Gcret sisteminin planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi, koordine edilmesi ve kontrol edilmesi
stireclerini icermektedir. Bu y6netim bicimi isletmelerin kar elde etmesini ve calisanlarin yasam sartlarint
dogrudan etkilemekte, dolaylt olarak ise ulusal gelirin 6nemli bir bélimini olusturdugundan dolayt devlet ile
toplumu etkilemektedir (Artan, 1981). Ucret, bir ¢alisanin isyerinde hangi diizeyde tanindigini géstermekte,
isveren tarafinca davraniglarinin degerlendirme bigimlerini ortaya koymakta ve kisisel bagarisi karsisinda
kurumun tutumu hakkindaki bilgileri sunmaktadir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2018, 5.199). Ucret diizeyleri ise bir
ulusun, bolgenin, is glici piyasasinin ya da bir kurulusun isleri icin yapilan ddeme oranlarinin ortalamasidir ve
birtakim degerlendirmelerde siklikla kullanilmaktadir (Bhattacharyya, 2009).

Kamu personel yonetimi, insan kaynaklari yénetimi agisindan devletin yiklendigi gérevleri ifa eden personelin
tabi oldugu esas politika, kural, kosul, teknik ve uygulamalarin tamamini iceren bir yonetim tartdir (Ekinci,
2008). Hizmetleri ve personeli siniflandirmak, ticret yapisini olusturmak, hak, 6dev ve yikimlilikler, istthdam
tirleri, hizmet kosullari, atanma bicimleri, performans degerlendirmesi, yiikseltilme gibi konular bu kurallar ve
teknikler cercevesinde gelistirilmektedir (Canman, 2000, s. 5). Bu dogrultudan hareketle arastirmanin birinci
kisminda insan kaynaklart yénetiminde {icretin 6nemi ve tcreti etkileyen unsurlar yer almakta, ikinci kistmda
Gcret yonetim bicimlerine dair bilgiler belirtiimekte ve tg¢linct kistmdaysa kamu kesimindeki tcretlendirmeye
yonelik bilgilerle birlikte Milli Egitim Bakanligt [MEB] memur ve 6gretmen maaslari incelenmektedir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE UCRETIN ONEMIi VE UCRETI ETKILEYEN
UNSURLAR

Ucret ve Ucretin Onemi

Bir isletmede calisan kisilere emegi karsiligi yapilan édemeler iicret kavrami olarak tanimlanmaktadir. Ucret,
belirli bir hizmet icin insan emegine 6denen bedel ya da ¢alisanlarin ortaya koydugu bedensel ve zihinsel emegin
degeridir (Benligiray, 2007; Sabuncuoglu, 1991; Yalcin, 1994). Daha genis bir anlamda ise isletme tarafindan
istthdam karsiliginda 6rgiit calisanlarina temin edilen para ya da para olarak 6lctilebilen maddi karsiliklar olarak
ifade edilmektedir (Ergeneli vd., 2014; s. 299).

Ucret ve ticretleme sistemleri global diinya diizeni iginde ise sosyal, siyasi ve iktisadi yonleriyle pek ¢ok kesimin
ilgilendigi konular arasindadir. Siklikla siyasi ve ekonomik stabilitenin saglanmasi, bir toplumun kalkinmast ve
toplumsal refahin en 6nemli gostergelerinden biri olarak kabul gérmektedir. Isletmenin cikarlari, ¢alisanlar
arasinda ticret dengesinin saglanmast, devletin Gcretleme konusunda aktif rol almast, sendikalarin 6nemi ve Geret
belirleme politikalart nem teskil etmektedir (Ergiil, 2006). Isletmelerde ticret politikast belirleme isi oldukea zor
bir stire¢ olarak varsayllmakta, aynt zamanda bu siireg¢ birden ¢ok 6geye baglt bulunmaktadir. Bu 6geler; yasalara
gore diizenlenen kamu tcret politikalari, diger 6rgiitlerin ticret politikast, ¢alisanlarin ticret politikasi, Srgiitlerin
ekonomik sonuglarinin ortaya citkardigt olanaklar, tlke diizeyinde ve tlkeler arasi ekonomik politikalara
bagimlilik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Sauvy, 1961, s. 35). Ucret, bir mal ya da hizmet iiretiminde maliyet fiyatt
icerisinde yer almaktadir. Kuruluslar, tiretimden gelir saglamakta, 6dedikleri ticretle aralarinda organik bir iligki
gelismektedir. Tsverenin ticret politikasi, 6denen ticretle yeter sayida ve aranan nitelikte eleman bulunabilmesi ve
calisanlarin hizmette kaliminin saglanmast biciminde olmalidir. Ucret, hem yatirim ve karlari olumsuz yénde
etkilememeli, hem de calisanlari ¢alismaya tegvik edip 6zendirmeli ve bu unsutlarin hepsi butiinlestirilmelidir
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(Canman, 1995, s. 176-177). Sistem icerisinde isverenler ve ¢alisanlar acisindan kar maksimizasyonu, adalet,
esitlik ve ihtiyac iliskileri g6zetilmelidir (Cetin, Elmalt ve Arslan, 2018, s. 200).

Ucret Diizeyini Etkileyen Faktorler

Ucret diizeyinin belirflenmesinde pek cok faktér rol oynamaktadir. Bu faktérler ticret diizeyinin belirlenmesinde,
licret yapisinin meydana getirilmesinde ve bireysel anlamdaki ticret kararlarinda etkili bulunmaktadir. Ucreti
etkileyen faktorleri 7 bireysel faktorler, 7. ise iliskin faktOrler, 77 igsel (Orgiitsel) faktorler, iv. dissal faktorler
olarak siralanmakta ve bu faktorler Sekil 1°de sunulmaktadir.

Bireysel Faktorler Performansa dayali Gicret sisteminin kurulmast

Ise lliskin Faktorler Is degerlemesi

Orgiitiin genel amag ve stratejileri

Ust diizey yoneticilerin degerleri ve 6rgiit kiiltiirii

Igsel (Orgtitsel) Faktorler Tsletme baydkliga

Ucretlendirme biitcesi

Is giict piyasalari

Ekonomik kosullar

Dagsal Faktorler Yasam standartt

Devlet miidahaleleri ve yasal sinirlamalar

Ucret Diizeyini Etkileyen Faktérler

Sendikalar

Tablo 1. Ucret Diizeyini Etkileyen Faktorler
Ergeneli vd., 2018 kaynagindan Eylil 2022°de uyarlanmugtir.

Tablo 1°de belirtilen faktorler isletmelerin tceret sistemlerini belirlerken ticret diizeyi, ticret yapist ve bireysel
ticrete iliskin karar almalarina aract olan unsurlardir. Ucret diizeyinin tespit edilmesinde ézellikle dissal faktorler
diger faktorlere kiyasla 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinki, digsal faktorler isletmelerin kontrolinde bulunmamakta ve
Orgtitlerde tatbik edilecek politikalart direkt olarak etkilemektedir. En az gecim indirimi (asgari ge¢im indirimi
[AGI], yan cikarlar (haklar), toplumsal 6nyargilar bu faktorler icerisinde 6nemli bir yer teskil etmektedir
(Giiltekin ve Terzioglu, 2008; Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2010).

Ucret Yonetim Sisteminin Ilkeleri ve Ozellikleri

Orgiit calisanlarinin  gorev yaptiklart kuruma karst bagliik diizeyleri cogunlukla iicret yonetiminden
etkilenmektedir (Saygtli, 2019). Ucret, bir bireyin iste ne kadar iyi olduguna ve ¢alisma sekline tesir etmektedir.
Esitlik dengesinin iyi kurulmast ve icsel esitligin saglanmasina 6zen gosterilmesi gerekmektedir. Tcsel esitlik,
benzer islerde benzer ticretlerin 6denmesi ile ilgili olan bir durumdur, adil ve dengeli olmast gerekmektedir
(Aslan, 2019, s. 36; Renckly, 2004, s. 5). Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer (2010) tarafindan kamu sektériine
doéntik adaletli bir bicimde ticret politikasi olusturmanin iki temel ilkesi bulunmaktadir. Bu ilkeler; 7 Dzs Denge
llkesi (Hakea Karsilastima Tlkesi): Kamu kesimindeki ticret 6demelerinin 6zel kesim ticret 6demeleriyle
karsilastirlmasidir. 7. I¢ Denge Ilkesi: Kamu kurum ve kuruluslarindaki iicret édemelerinin farkh giiclitk ve
sorumluluklar tasimasindan dolayt kendi aralarinda olan kisilerle karsilastirlmasidir. Orgiitsel hedeflere
ulagabilmek ve insan kaynaklart yonetiminde en iyi verimliligi saglamak amaciyla biitiin ilkeler ise kogulmalidir.
Bu baglamda esitlik, dengeli tcret, piyasa tcretleriyle karsilastirma (kideme goére tcret), bittinliik, objektiflik
(nesnellik), esneklik, agiklik, maliyetlerin denetlenebilirligi ilkeleri géz 6niinde bulundurularak Gicret programlart
olusturulmalidir (Bayraktaroglu, 2008; s. 156; Sabuncuoglu, 1997, s. 215; Ugur, 2008, s.152-154).

Kamu sekt6riinde farkli sorumluluk ve giiclik derecesinde ek ¢cok gorev yerine getirilmektedir. Farklt derecedeki
islere farkls iicretler verilmeli ve i¢ denge unsuru deforme olmamalidir (Aslan, 2012, s. 88-89). Ucret yapilan ise
gore ayarlanmakta, personelin aylik durumuna gore ise ayliklar belirlenmektedir (Ozsalmanli, 2002, s. 260). Bu
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baglamda kamu kurum ve kuruluglarinda verimliligi artirmak icin iyi bir ticret sistemi kurulmast elzem hale
gelmektedir. Kamu kesiminde tcret yonetim sistemlerinin etkin bir bicimde yerine getirilmesinde birtakim
Ozelliklere de sahip olmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler; “z aylik ve ticret miktart yeterli olmali (en az ge¢im
indirimi ve temel gereksinimleri karsilamalt), 7. ticret 6demesinde hem i¢ denge hem de dis denge (6zel kesim)
saglanmaly, /7. Ucretler fiyat dalgalanmalarini (d6nemsel, konjonktiirel) izleyebilmeli, 2. en distik ve en yiiksek
aylik arasinda uygun bir mesafe bulunmali, ». bolgesel farkliliklar ayliklara yansitilmali (pahalilik, mahrumiyet,
kira, iklim, tazminat vb.), »Z ayni iste ¢alisanlarin Gcretlerine kidem durumlar ile 6grenimleri yansitilmali, calisma
kosullarinin zorluk derecelerine gére ticret belirlenmeli, 27 aile durumu (ek 6demeler), ailenin kosullart ticretlere
aktarilmalidir” seklinde ifade edilebilir (Akgiiner, 2014; Tortop ve digerleri, 2010). Iyi bir aylik sistemi ise uyumlu
bir dagilima sahip, sade, yalin, acik, karsilastirilabilir, bitinlik saglayan, aylik sistemiyle kamu gorevlilerini
halktan koparmayan ve giidiileyici nitelikte olmalidir (Canman, 1995).

UCRET YAPILANDIRMA SURECLERI
Ucret Yoénetiminde Kullanilan Kavramlar

Ucretleme calismalart iicret politikalarinin gelistirilmesine zemin hazirlamaktadir. Bir kurumun calisanlarina
yonelik diizenlenen 6deme sekli, miktart ve zamani konularindaki belifleme ve diizenleme calismalari
“licretleme” olarak adlandirlmaktadir (Ugur, 2008, s. 155). Ucretleme calismalart ayni zamanda iicret
politikalarina etki etmektedir. Dolayistyla ticret sisteminin tespit edilmesi ve ticret yonetiminde siklikla kullanilan
kavramlar ile agiklamalari Tablo 2’de belirtilmektedir.

1 Is Analizi Isler hakkinda ayrintili ve sistematik bir bilgi toplamaktir.

2 | Is Degerlemesi Isletme icerisindeki isleri géreceli olarak karsilastirmak, adaletli bir ticret
yapist tasarlamak, isleri kademelendirmektir, deger farklhiliklarini
yansitan ticretin 6denmesidir.

3 | Performans Degerlendirmesi Bireylerin herhangi bir konudaki etkinliginin ve basart diizeyinin
belirlenmesine yénelik tim calismalardir.

4 Is Zenginlestirme Islerin calisanin planlama, yuritme ve isi degerlemesine imkan
saglayacak sekilde dikey olarak genisletilmesidit.
5 | Degisken Ucret Programlari Ucretin bir bélimiiniin, birey veya organizasyonun performansina

baglandigt parca bast planlar, basariya bagli 6deme, primler, kar
paylagimy, hisse payr dagitma biciminde ger¢eklesmesidir.

Ucret Sistemleri ile ﬂgilj Kavramlar

6 | Parca Bagt Ucret Uretilen her parganin belirli bir degere sabitlenmesidir.

7 | Performans Temelli Ucretlendirme | Performansa bagli  olarak  yapilan tcretlendirme taradir.

8 Primler / Verimlilik Primleri Primler ve grup verimliligindeki dénemlere gére kazanilan toplam para
miktarindan yapilan tcretlendirmelerdir.

9 | Yetkinlik Temelli Ucretlendirme Ucret diizeylerinin ¢alisanlarin yetkinlik veya gorevlerin sayisina baglt
olarak ucretlendirilmesidir.

10 | Kar Paylasim Planlart Tim isletmeyi kapsayan, tcretlendirmeyi isletmenin karliligina bagl

olarak hesaplanan bir formul tizerinden gerceklestirilen bir programdir.

Tablo 2. Ucret Sistemleri ile Ilgili Kavramlar
Armstong, Cummins, Hastings ve Wood, 2003; Robbins ve Judge, 2015 kaynaklarindan Eylil 2022’de uyarlanmustir.

Tablo 2’de actklamasi ifade edilen ilen tim unsurlar isletmelerin bagarisint degerlendirilmesinde ve verimliligin
saglanmasinda kullanilmaktadir.

Ucret Yapisinin Belirlenmesi
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Ucret yapisy, iicret oranlarmin iliskilendirildigi bir is hiyerarsisi seklinde nitelendirilmektedir (Bhattacharyya,
2009). Ucret yapilart belitlenirken yaygin olarak “is degetlemesi” yéntemi kullaniimaktadir. Bu yéntemin en
onemli 6zelligi ise isin 6zelliklerinin baz alinmasidir. Bu baglamda ticret ve maas yonetimi stireglerini Sekil 1°deki
ele almak mimkiindir.

Birinci Asama: Is Analizleri Ikinci Agama: Ucret Arastirmast
) v |
Uctincti Agama: Is Degerlemesi
N

I
.. |
Dérdinct Agama: Ucret Yapisinin Belitlenmesi 4

N

Besinci Asama: Bireysel Ucretlerin Belirlenmesi

Sekil 1. Ucret Yapisini Olusturma Asamalar
Ataay ve Acar, 2010 kaynagindan Kasim 2022’de uyarlanmustir.

Sekil 1’de ise bu baglamdaki ticret yapisint olusturma siirecleri toplam bes asamadan olugmaktadir (Bingol, 2010;
Ergeneli ve digerleri, 2014; Timur ve Kilig, 2005): Birinci Asama: Is tanimlari ve gerekleri, Tkinci Asama: Belirli bir
piyasada bulunan isletmelerin tcret politikalarinin saptanmas, Ugiincii Asama: 1s hiyerarsisi (islerin siralanmast),
Dirdiincii Asama: Ucret diizeyleri ve araliklarinin belirlemesi ile is derecelerinin (kademelerinin) tespit edilmesi,
Beginci Asama: Isletmedeki her bir calisana 6deme yapilan ticretin belirlenmesi. Ikinci asamada yer alan iicret
arastirmasi ile calisanlara 6denen mevcut Ucretler ve tcret politikast dordiincti agsamadaki Gcret yapisinin
belirlenmesini dogrudan etkilemektedir. Deneyim, kidem, enflasyon, yasam standarti, performans, bilgi, beceri
ve yetkinlikler ise ticret ayarlamasindaki faktorlerden olup dordiincii ve besinci asama arasinda bulunmaktadur.

KAMU KESIMINDE UCRETLEME BAGLAMINDA OGRETMEN MAASLARI
Kamu Kesiminde Ucretleme

Ttrkiye, MEB personelinin de dahil oldugu biitin kamu personeliyle yetismis insan giicii bakimindan yeterli
kaynaklara sahip bir tlkedir. Kamu kesiminde Ucret yonetimi, stratejik insan kaynaklart yénetiminin bir
bilesenidir ve etkin yonetildigi taktirde kamu kurumlarinin etkililigi o Slgiide arttirilmus olur. Stratejik insan
kaynaklart yonetimindeki amag ise bu kaynaklar arasinda denge elde etmeye ¢alismaktir (Amstrong, 2017). Kamu
rejiminde memurlar insan giici kaynaginin temelidir ve 657 sayii Devlet Memurlart Kanunu [DMK] ile
memurlarinin  haklar, 6devleri, yiktumlilikleri, performans degerlemesi, hizmetlerin ve personelin
sintflandirilmasi, Gcret yapisi, hizmete atanma, istthdam bigimleri, hizmet kosullari ile ilgili hikiimler
belirlenmistir.

Devlet memutlarina yonelik iyi bir ticret sisteminde birtakim unsurlar etkili olmaktadir. Bu unsurlart dort farkls
grupta toplamak miimkiindir. Strastyla “i Aylklarm Odenme Zaman: Ayliklarin her ayin 15’inde 6denmesi ve
yeni atanan memurlarin géreve basladiklari ginden itibaren maas almaya hak kazanmasy, 7. Sosyal Haklar ve Yan
Odemeler: Vekalet gorevi, ikinci gorev, ders gérevi, fazla calisma iicreti, temsil giderleri, mahrumiyet yeri 6deneg,
6grenim burslart ve yurtlari, cocuk bakimevleri ve sosyal tesisler, konut, konut kredisi, aile yardim 6denegi,
dogum yardimi, 6lim yardimi, tedavi ve cenaze yardimi, giyecek ve yiyecek yardimi, yabanct dil tazminati, zam
ve tazminatlar, 6zel hizmet tazminati ve lojman tazminati gibi ek édemeler yapilmast, . Yolluk Giderleri ve
Giindelikleri: Memutlara strekli/ gecici gbrev ya da gorevden ayrilmalart halinde giindelik veya yolluklarda 6zel
kanun hitkiimlerinin uygulanmasidir” seklinde ifade edilebilir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2010).

DMK’da memurlara yapilan aylik 6demeler, hizmet karsiliginda olusan, kadroya dayanilarak verilen ve ay bast
itibartyla 6denen paralar olarak belirtilmektedir. Kamu kesimindeki 6demeler icerinde ise aylik, ek gbsterge, yan
6deme ve sosyal hak niteligindeki 6demelerden meydana gelmekte ve bordrolarda yer almaktadir (Can,
Kavuncubagt ve Yidirim, s. 326; Sheridan, 1972, s. 545). DMK’ya gére (1965) isin gugligi, islerin risk ve
tehlikeleri, eleman temin etmede yasanan giiclikler, mali sorumluluklar ek tcret olarak diizenlenir ve yan
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6demeler icin gerekli olan Sl¢ltleri olusturur; ek gdstergeler, personelin sinifina gére ayarlanmakta olup egitim-
6gretim tazminati gibi memurlara belirli oranlarda yapilan 6demelerdir; sosyal yardim édemeleri, sosyal yardimlar
ve haklara iliskin yapilan 6demelerdir. Kamu kesiminde gorevini ifa eden devlet memurlarinin toplam geliri ise
esas olarak taban, kidem ve gosterge ayligi, yan ve ek gosterge ddemeleti, sosyal yardimlarin toplamindan
meydana gelmekte, devletin sagladig birtakim karsiliklar eklenerek ve kesintiler dustilerek eline gegen tutar net
gelir olmaktadir (Can, Kavuncubast ve Yildirim, s. 329).

Kamu kesimine tabi olan kurum ve kuruluslarinin yapilandirilmasinda biitge tlrleri esas alinmaktadir. Ayni
zamanda DMK mad. 4’te kamu sektoriinde gérev yapan personelin istthdam bigimleri belirlenmistir. Bu bicimler
(i) memur, (i) sézlesmeli personel, (i) isci seklinde tanimlanarak ifade edilmektedir. Tablo 3 ile kamu sekt6rii
istthdamina y6nelik veriler asagida sunulmaktadir.

Tablo 3. Kamu Sektorii istihdamina Yonelik Veriler

Isci
Biitce Turt / 1. Bolim Toplam Kadrolu Sozlesmeli Sarekliisci  Gegici Diger
personel personel isci
Genel biitce kapsamindaki kamu  3.310.819  2.561.296  414.487 195.428 31.718 107.890
idareleri
YOK, dniversiteler ve yiksek 310.617 235.442 27.992 46.567 616
teknoloji enstittleri
Ozel biitgeli diger idareler 97.661 38.077 9.848 47.448 2.288
Diizenleyici  ve  denetleyici 7.274 3.825 2.007 1.442
kurumlar
Sosyal giivenlik kurumlart 43.204 33.635 2.693 6.876
Déner sermayeler ve kefalet 241.083 36.718 10.767 184.938 8.660
sandiklart
Diger kamu idareleri 7.198 1.646 2.405 3.130 17
Toplam 4.017.856  2.910.639 470.199 485.829 43.299 107.890
Genel toplam 4.989.413  3.028.432  568.368 1.225.051 59.672 107.890

* ILve IIL. Bélimde yer alan diger kurum ve kuruluslar tabloya dahil edilmemistir.
** Tkinci ¢eyrek, Haziran 2022

Veriler Turkiye Cumhuriyeti Cumhurbagskanligi Strateji ve Butce Baskanligindan Kasim 2022’de elde edilmistit.

Tablo 3 incelendiginde kamu kesiminde birinci béliimde biitce tiirlerine gére; genel biitce kapsamindaki kamu
idareleri, YOK, tniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiileri, &zel biitgeli diger idareler, diizenleyici ve denetleyici
kurumlar, sosyal giivenlik kurumlari, déner sermayeler ve kefalet sandiklari ve diger kamu idarelerinden olusmak
tzere toplam 7 farkli bicimde dizenleme yapildigt gorilmektedir. Kadrolu personel en fazla genel biitce
kapsamindaki kamu idarelerinde, en az diger kamu idarelerinde istihdam edilmektedir. Sézlesmeli personel en
fazla genel biitce kapsamindaki kamu idarelerinde, en az duizenleyici ve denetleyici kurumlarda gorev
yapmaktadir. Tsciler ise siirekli is¢i ve gecici isci seklinde kamu sektériinde istihdam edilmektedir. Strekli isciler
en fazla genel biitce kapsamindaki kamu idarelerinde istthdam edilmekteyken en az diizenleyici ve denetleyici
kurumlarda gérev almaktadir. Gegici isciler ise en fazla genel biitce kapsamindaki kamu idarelerinde gorev
yapmaktayken en az diger kamu idarelerinde gorev yapmakta, diizenleyici ve denetleyici kurumlar ile sosyal
gtivenlik kurumlarinda gorevleri bulunmamaktadir. Haziran 2022 yilt itibariyla toplam 4.989.413 personel kamu
sektoriinde gbrev yapmaya devam etmektedir. En yiiksek payt kadrolu personel, en diistik payt ise gecici personel
olusturmaktadir.

Kamu kesiminin biytik bir ¢ogunlugunu olusturan devlet memurlarinin kamu hizmetlerini ifa ederken DMK
mad. 3’te gbrevin gerektirdigi nitelikler ve meslek bazinda siniflandirmaya tabi tutulmalari hitkme baglanmistir.
Ayni madde igerisinde yer alan kariyer ve liyakat ilkeleriyle birlikte devlet memurlarina hizmet siniflar icerisinde

363



esit sartlar altinda en yiiksek derecelere kadar ilerleme ve yitkselme imkanlarinin saglanmast giivence altina
alinmaktadir. Memurlarin egitim dizeyleri 6zellikle kadro tiitlerini ve dolayistyla aylik gelirlerini ve ticretlerini
o6nemli Slciide etkilemektedir. DMK’ya gore derece ayligs, kanunda belirtilen siniflarda yer alan genel gosterge
tablosundaki her birinin icerigi ve bulundugu yatay kademe ayliklary; kadense aylis, derece karsisinda ifade edilen
yatay ilerlemelerdir. Asagida belirtilen Tablo 4’te memurlarin 6grenim  durumlarina gére girisleri ile
yikselenebilecek derece ve kademeleri gosterilmistit.

Tablo 4. Memurlarin Ogrenim Durumlarina Gére Girisleri ile Yiikselenebilecek Derece ve Kademeleri

Ogrenim Durumu Giris Yikselenebilecek
Derece Kademe Derece  Kademe

[Ikokulu bitirenler 15 1 7 Son

Ortaokulu bitirenler 14 2 5 Son

Ortaokul dengi mesleki veya teknik 6gretimi bitirenler 14 3 5 Son

Ortaokul tstii 1 yil mesleki veya teknik 6gretimi bitirenler 13 1 4 Son

Ortaokul tstii 2 yil mesleki veya teknik 6gretimi bitirenler 13 2 4 Son

Liseyi bitirenler 13 3 3 Son

Lise dengi mesleki veya teknik 6gretimi bitirenler 12 2 3 Son

Lise veya dengi okullar dsti 1 yillik mesleki veya teknik 11 1 2 Son

Ogretimi bitirenler

Lise veya dengi okullar istii 2 yil veya ortaokul distiienaz 5 10 1 2 Son

yilltk mesleki veya teknik 6gretimi bitirenler

Lise veya dengi okullar Gsti 3 yil mesleki veya teknik 10 2 2 Son

Ogretimi bitirenler

2 yil stireli yuksekogrenimi bitirenler 10 2 1 Son

3 yil stireli yuksekogrenimi bitirenler 10 3 1 Son

4 yil stireli yuksekogrenimi bitirenler 9 1 1 Son

5 yil streli yiiksekégrenimi bitirenler 9 2 1 Son

6 yil stireli yiksekogrenimi bitirenler 9 3 1 Son

Veriler 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu/4179 sayili Kanundan Kasim 2022°de elde edilmistit.

Tablo 4’e gére memurlarin almis olduklart egitim tirleri ilk6gretim, ortadgretim ve yiksekégretim diizeyinde yil
sayisina bagli olarak ayristirilarak belitlenmistir. Genel olarak ilkokuldan mezun olanlar 15. Derece, ortaokuldan
mezun olanlar 14. Derece, liseden mezunlar 13. Derece, 2 yillik bir yliksekégretim kurumundan mezun olanlar
10. Derece, 4-6 yillik yiiksekégretim kurumlarindan mezun olanlar ise 9. Dereceden devlet memutluguna
baslamaktadir. DMK mad. 64’te ifade edilen diizenlemeye gére devlet memurlarinin kademe ilerlemelerinin usul
ve esaslart belirtilmistir. Devlet memurlarinin maas artirimini saglayan bu dizenleme ile her derece iginde 3
kademe yer almakta; derecelerdeki ilerleme bigimleri derece numaralarinin azalmasina gére, kademede
gerceklesen ilerlemeler ise kademe numaralarinin artmasina gore gerceklesmektedir. Ek olarak tlke
kalkinmasinda birinci derecede éncelikli yerlerde gérev yapmakta olanlara ve son sekiz sene igerisinde disiplin
cezast almayan memurlara kademe ilerlemesi verilmesi uygulamasina istinaden 6zel sekil hitkiimlerinden
faydalanabilmektedir. DMK, kurulus kanunlari, Cumhurbaskanligs Kararnameleri ile ifade edilen yasal
diizenlemeler yoluyla ise belli nitelikleri tastyan kisiler icin sinif ylikselmesi imkanlart bulunmaktadir. Ayrica, ek
gostergeler DMK ile Bazi Kanunlarda veKamu kesimi igerisinde Milli Egitim Bakanligi [MEB] bakanhk
diizeyinde 6nemli bir yer ve biyiikliige sahiptir. Bu baglamda inceleme yapildiginda, 2022 yilina ait gayrisafi yurt
ici hasilanin gerceklesmesi tahminlerine gére MEB biitce 6deneginin merkezi ydonetim bitgesi icindeki payr 10,79
olarak ortaya ¢tkmaktadir (MEB, 2022, s. 248). Bir 6denck tiirii olarak personel giderleri ise 2022 yilinda 2021
yili biitcesine kiyasla %27,72 oraninda bir artis gostererek 103 376 777 000’ten 132 028 643 000’a yiikselmistir
(MEB, 2022, s. 247).

Ogretmen Maaglarina Yonelik Ucretleme

Ogretmenlik, kamu kesiminde Tiirk milli egitim sisteminin amag ve temel ilkelerine gérevlerini yapmakla
yiikiimlii bulunan, egitim-6gretim hizmet sinifina tabi olan bir meslek tiiriidiir. Ogretmenlik Meslek Kanunu
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[OMK] 2022 yil1 itibartyla resmi gazetede yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Bu kanun ile 6gretmenlerin atama
bicimleri, mesleki gelisimleri ve kariyer basamaklarindaki ilerleme sekilleri dizenlenmistir (OMK, 2022). Tlgili
kanun ile 6gretmenlik meslegi ihtisas meslegi olarak tanimlanarak aday 6gretmenlikten 6gretmenlik kariyer
basamaklarina iliskin cesitli hiikiimler yer almaktadir. Ogretmenlere “baségretmenlik” ve “uzman égretmenlik”
seklinde verilecek unvanlarla birlikte mesleki gelisimleri dogrultusunda yitkselme imkanlart saglanarak Gcret ve
maaglarinda ise lyilestirmeler saglanmast mumkindir. Tablo 5te 2021-2022 egitim 6gretim yilinda kamu
sektériinde kademelere gére istihdam edilen 6gretmen sayilarinin dagilimi sunulmustur.

Tablo 5. Kamu Sektériinde Kademelere Gére Istihdam Edilen Ogretmen Sayilarinin Dagilimi (2022)

Egitim Kademesi Ogretmen Sayist
Ilkokul 310477
Ortaokul 376747

Genel Ortadgretim 193589

Mesleki ve Teknik Ortadgretim 195718

Toplam 1076531

* Toplam 6gretmen sayist, kadrolu ve s6zlesmeli 6gretmenleri icermektedir.
Veriler Milli Egitim Bakanligi, Milli Egitim Tstatistikleri 2021/°22 kaynagindan Kasim 2022’de elde edilmistir.

Tablo 5’te 2022 tarihinde kamu kesiminde ilkokul, ortaokul, genel ortabgretim ile mesleki ve teknik ortaégretim
kademelerine gore 6gretmen sayilart gésterilmistir. 1lgili tabloya gore toplam 1 076 531 6gretmen kamu personeli
olarak goérevlerini icra etmektedir. En fazla 6gretmen ortaokul kademesinde, en az Ggretmen ise genel
ortadgretim kademesinde gorev yapmaktadir. Okul 6ncesi, ilkdgretim ve ortadgretim diizeyinde gorevlerini ifa
eden 6gretmenlerin maaglart ise kideme gbre incelenmis ve OECD ilkelerindeki 6gretmenlerin maaslari ile
karsilagtirilarak Tablo 6’da sunulmustur (OECD, 2022).

Tablo 6. Deneyim Siiresi ve Egitim Kademelerine Gére Yillik Ogretmen Maaglari

Deneyim stiresi Okul Oncesi Maaslart  Ilkokul Maaslar1  Ortaokul Maaslar1  Lise Maaslart

Turkiye Baslangic 33719 33719 34828 34828
10 yil 34719 34719 35828 35828
15 yil 34256 34256 35365 35365
En tst kidem 36779 36779 37887 37887
OECD  Baslangi¢ 34245 36099 37466 39020
10 yd 42684 46286 48431 50770
15 yi 45253 49245 51246 53268
En st kidem 55999 59911 62685 64987

* Satin alma glict paritesi (SAGP) kullanilmis ve yillik kamu kurumu maaslarinin dolar (§) cinsinden karsiligt belirtilmistir.
Veriler (OECD, 2022) kaynagindan Kasim 2022°de elde edilmistir.

Tablo 6’da sunulan bulgular 1s1¢1nda Tirkiye ve diger OECD tlkelerinde deneyim stiresi ve egitim kademeleri
yikseldikce 6gretmen maaslarinin arttigi sonucuna varilmaktadir. Tabloya gore Turkiye’de lise ve ortaokul
6gretmenleri, ilkokul ve okul 6ncesi 6gretmenlerine kiyasla ortalama olarak %3 daha yiiksek oranda maas
aldiklart belirlenmistir. En tst kidemde bulunan 6gretmenlerin maaslari ise baslangic maaslarina oranlarina gore
yaklasik %09 oraninda daha yitksek bulunmustur. Tirkiye’de 6gretmenlerin maagslarinin her ne kadar kidem ve
tecritbeye gore yitkseldigi belirlense bile OECD iilkelerine nazaran belirgin farkhiliklar géstermedigi tespit
edilmistir (Tedmem, 2022) Bu baglamda 6gretmenlerin baslangic maaslari ile en yiksem kidem ve yeterliliklere
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gore alabilecekleri maaslarin diizeyleri OECD’de yer alan diger tlkelerle karsilastirmak amaciyla asagida yer
verilen Sekil 2’de incelenmistit.
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* Satin alma glict paritesi (SAGP) kullanilmis ve maaslarin dolar ($) cinsinden karsiligt belirtilmistir.
Verilere (OECD, 2022) kaynagindan Kasim 2022 tarihinde ulasilmugtir.
Sekil 2. Ogretmenlerin Baslangic Maaslart ile En Yiiksem Kidem ve Yeterliliklere Gére Alabilecekleri

Maaglarin Diizeyleri

Sekil 2°ye gére dgretmenlerin baslangic maaslarinin OECD ortalamast 36998 dolardir. Ogretmenlerin baslangic
maaglarinda en yiksek diizey Litksemburg’da, en disik dizey ise Slovakya’da gerceklesmistir. Tiirkiye’deki
meslege yeni baslayan 6gretmenlerin maaglar1 34827 dolar olarak belirlenmistir. Elde edilen verilerde 35 iilkedeki
Ogretmenlerin maaglarina yer verilmistir. Tlrkiye’deki 6gretmenlerin baglangic maaslarinin OECD ortalamasina
yakin diizeylerde ger¢eklestigini ifade etmek mimkiindiir (Tedmem, 2022).

Kamu kesiminde yeni géreve baslayan 6gretmenler ile mesleginde belirli kidemlere sahip 6gretmenlerin ticret ve
maas iyilestirmelerine yonelik birtakim diizenlemeler mevcuttur. MEB {icret sistemlerinin belitlenmesinde “ek
gostergeler” 6nemli Slglide etkili bulunmaktadir. Egitim-6gretim hizmetleri sinifinda bulunan 6gretmenler igin
belirlenen ek gostergeler: 1. Derece 3600, 2. Derece 3000, 3. Derece 2200, 4. Derece 2100, 5. Derece 1800, 6.
Derece 1700, 7. Derece 1500, 8. Derece 1400 olarak tespit edilmistir (7417 sayit Kanun [Devlet Memurlari
Kanunu ile Baz1 Kanunlarda ve 375 sayili Kanun Hitkmiinde Kararnamede Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun],
2022). DMK’da 6gretmenler i¢in ekonomik giivence saglanmasina yonelik diizenlenen ve faydalanabilecekleri
gesitli mali haklar da yer almaktadir. Bu haklar MEB merkez-tasra Orgiiti, bakanliga bagli bulunan her
derecedeki, tirdeki 6rglin ile yaygin egitim kurumlari, hizmet ici egitimleri, kurs ve seminerleri icermektedir.
DMK mad. 89 ile iicret ile ek ders gérevi hikmii ifade edilmektedir. Ozel hizmet tazminatlari ve egitim-63retim
tazminatlart (mad. 152), yolluk 6demeleri (mad. 177), yabanct dil tazminatt (375 sayih Kanun Hikminde
Kararname) gibi yan haklar ile maaglarda Gcret artirtm saglanabilmektedir. MEB personelinin olaganiisti
calismalart ve cabalarindan 6tiirt basarilt sekilde gbrevini icra edenlere yonelik basari belgesi ve tistin bagart
belgesi ile birlikte édiller verilerek tesvik edilmektedir (Tebligler Dergisi, 2013). Yeni bir uygulama olarak
ogretmenlik kariyer mesleginde kidem ile sinav usuliine gére 6gretmen maaslarinda iyilestirme yoluna gidilmistir
(OMK, 2022).
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Sonug¢

Arastirma, Ucret yonetiminin kavramsal ¢cercevesi ve 6gretmen maaslarinin bu dogrultudan hareketle aciklanmasi
tzerine kurulmustur. Calismanin ilk boliimiinde insan kaynaklari yonetiminde tcretin 6nemi ve ticreti etkileyen
unsurlar yer almustir. Sonraki bélimde ticret yonetimi siireclerine yonelik bilgilere ve kamu kesimindeki
Ucretlendirmeye yonelik bilgilere deginilmistir. Son bolimde ise Milli Egitim Bakanligt memur ve 6gretmen
maaslari ele alinarak istatistiksel veriler ile arastirma desteklenmistir. Ucret yonetimi icerisinde genel anlamda /s
tamimlars, 15 degerlendirmelers, yetkinlikler, iicret tespiti, performans dederlendirme, puanlandirmalar, geribildirim, giincelleme ve
egitin?” kavramlari yer almaktadir (Unsar, 2009). Ucret yénetim sisteminin basarilt sekilde hayata gegirilmesi icin
tim dcretleme asamalarinin koordineli bir sekilde diizenlenmesi gerektigini ifade etmek mimkiindir. Bu
baglamda 6rgtitlerin basarili ve dengeli bir ticret sistemini kurmak tizere ekonomik giiclerine gére oranlt bir icret
seviyesi belirlemeleri, is giicii piyasalarindaki degisimlere uyarlanabilir Gicret ayarlamalarinda bulunmalari, Gicret
tutarlilifini saglamalari, yetkinligi éncelemeleri, nesnel ve rasyonel yontemlere dayali olarak hareket etmeleri
beklenmektedir (Sevimli, 2001). Benzer sekilde ticret yonetiminde etkinlik saglamak icinse esit ise esit lcret
Sdenmesi, piyasa ticretleriyle karsilastirdmasi, maliyetlerin denetlenebilitligi, Gicretlerin dengeli, butiinciil, nesnel,
esnek, uzlasimct ve uyumlu bir dagilima sahip olmast gerekmektedir (Erdem, 2007).

Ogretmenler bireylere toplumun ihtiyaglart ve ¢agin kosullarina uygun bicimde nitelikler kazandirmakta olup
egitim stiregleri igerisinde yeni kusaklarinin gelistirilmesi ve yetistirilmesinde etkin sekilde rol almaktadir (Gursoy,
2003; Sezgin, 2002). Tirkiye’de tcretli calisanlar arasinda sayisal olarak niifusun biiyik bir ¢ogunlugunu
memurlar olusturmakta, memutlar icerisinde ise kamu kesimine tabi olan 6gretmenlerin yer aldigi gérillmektedir.
Bu baglamda bir orgiitte insan kaynaklari yonetiminin etkinli§inin saglanmast (Beaumont, 1994, s. 12-13),
dolaystyla adil ve dengeli bir Gicret yapisinin saglanmasi, 6deme planinin gelistirilmesine yonelik faaliyetlerin
artirilmast beklenmektedir (Renckly, 2004, s. 5).

Bircok arastirmada egitimcilerin aldiklari ticretlerden is doyumu  saglamadiklari, piyasadaki benzer nitelikteki
isler ile Gicretlerini karsilastirdiklarinda ise bu miktarlarin yeterli olmadigi ifade edilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008; Saglam ve Saglam; 2005; Yazict ve Cemaloglu, 2022). Kamu kesimindeki 6gretmenlerin mesleklerinden is
doyumu saglamalari icin Ucret diizeylerinin yeterli olmast ve kendilerini ekonomik giivence altinda hissetmeleri
gerekmektedir. Aynt zamanda kamu personeli olarak performanslart objektif bicimde degerlendirilmeli, bu
haklart dcretlerine yansitilmalt ve yansitma bigimlerininse ¢alisma zeminindeki huzurlarini bozmamast arzu
edilmektedir (Nigro, 1981). Ogretmenlerin yasam kosullarinin iyilestirilmesine ve maaslarinin artirilmasina
yonelik farkli alternatifler sunmak miimkiindiir. Oncelikle kamu kesimi igin performansa dayali ticret yonetim
sistemindeki islevsellikler artirlmalidir (Albayrak, 2017; Yildiz, 2017). Ogretmenlik Meslek Kanunu ve kariyer
basamaklart sistemi 6gretmenler icin avantajli iicretler saglamakla birlikte (Canatan Dogan, 2022; Is ve Birel,
2022) yeni géreve baslayan 6gretmenler iginse ek diizenlemelerin gerceklestirilmesi éngoriilebilir. Ogretmenlerin
yiksek lisans ve doktora egitimleri tesvik edilerek derece ve kademelerine yansiyan Ucretlerin artirilmast
saglanabilir. Ayrica 6gretmenlerin yasadigt il ya da bélge bazinda alternatif ticret politikalart olusturulabilir ve
hayata gegirilebilir. Barinma, beslenme, ulasim igin ek diizenleme ve indirimler gerceklestirilebilir. Odiillendirme
bicimleri daha cazip hale getirilebilir (Goker ve Gundiiz, 2017).

Arastirmanin Etigi ve Cikar Catigmasi

Haziflanan bu aragtirmada “Yiksekégretim Kurumlart Bilimsel Arastrma ve Yayin Etigi Yonergesi”
kapsaminda uyulmast belirtilen tim kurallara uyulmustur. Yonergenin ikinci bolimu olan “Bilimsel Arastirma
ve Yayin Etigine Aykirt Eylemler” bashgt altinda belirtilen eylemlerden hicbiri gerceklestirilmemistir. Yazar
tarafindan calismaya yonelik herhangi bir ¢ikar catismast teskil edebilecek unsur ya da durum bulunmamaktadir.

Aragtirmacilarin Katki Oran1

Calisma tek yazar tarafindan hazirlanmus olup yazarin katki orani %100 oraninda gerceklesmistir.
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EXTENDED SUMMARY

The research is related to the examination of teacher salaries in the context of wage management and has been
prepared as a compilation study. In the research, first of all, the importance of wages in human resources
management and the factors affecting wages are stated within a certain systematic, then information about wage
management processes is given, and finally, information on remuneration in the public sector and the salary of
civil servants and teachers from the Ministry of National Education are examined. In a competitive world order,
businesses need to adapt to changing situations, be flexible and renew and develop themselves in order to
maintain their existence. Wage management is a form of management classification within human resources
management. The money, goods or services that employers provide to their personnel constitute the wage
system. Therefore, this type of management includes the processes of planning, organizing, directing,
coordinating and controlling the wage system. Wages, on the other hand, are expressed as money provided by
the enterprise to the employees of the organization in return for employment or monetary compensation that
can be measured in money.

Individual factors, job-related factors, internal (organizational) factors and external factors are effective in
determining the wage level, creating the wage structure and making individual wage decisions. The level of
commitment of the employees of the organization towards the institution they work for is mostly atfected by
the wage management. Pay affects how well an individual is at work and the way they work. Care should be
taken to establish a good balance of equality and to ensure internal equality. Remuneration studies lay the
groundwork for the development of wage policies. Determining and regulating the payment method, amount
and time for the employees of an institution is called “remuneration”. The wage structure is characterized as a
job hierarchy to which wage rates are associated. The “job valuation” method is commonly used when

determining wage structures. The most important feature of this method is that it is based on the characteristics
of the job.

Salary management in the public sector is a component of strategic human resources management, and if it is
managed effectively, the effectiveness of public institutions will be increased to that extent. In the public
personnel regime, civil servants are the basis of the manpower resource and with the Civil Servants Law No.
657, provisions regarding civil servants' rights, duties, obligations, performance appraisal, classification of
services and personnel, wage structure, appointment to service, forms of employment, service conditions have
been determined. In the public sector, the Ministry of National Education has an important place and size at
the ministerial level. Teaching is a type of profession in the public sector, which is obliged to fulfill its duties in
accordance with the aims and basic principles of the Turkish national education system and is subject to the
education service class. The Teaching Profession Law entered into force by being published in the official
gazette as of 2022. With this law, the way teachers are appointed, their professional development and the way
they progress in the career ladder are regulated. In the relevant law, the teaching profession is defined as a
specialization profession, and there are various provisions regarding the career steps from candidate teacher to
teaching. Along with the titles to be given to teachers as "head teachet" and "expert teachet", it is envisaged to
improve their wages and salaries by providing opportunities for advancement in line with their professional
development.

Teachers provide qualifications to individuals in accordance with the needs of society and the conditions of the
age and take an active part in the development and upbringing of new generations within the educational
processes. Numerically, a large majority of the population in Turkey consists of civil servants, and it is observed
that there are teachers among the civil servants who are subject to the public sector. It is possible to offer
different alternatives aimed at improving the living conditions of teachers and increasing their salaries. First of
all, the functionalities in the performance-based wage management system for the public sector should be
increased. Although the Teaching Profession Law and the career ladder system provide advantageous wages for
teachers, it is foreseeable to implement different regulations for teachers who start out. By encouraging the
master's and doctoral education of teachers, it can be ensured that the wages reflected in their degrees and grades
are increased. In addition, alternative wage policies can be created and implemented on the basis of the province
or region where teachers live. Separate arrangements and discounts can be made for housing, nutrition,
transportation. The forms of rewarding can be made more attractive.
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