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OZET

Kurumlar iicret ve iicret sistemlerinin iyi belirlenmis stratejiler icerisinde ele almasi ve
detaylarinin ayrintili olarak planlamas1 gerekmektedir. Kurumlarin {icret ve odiillendirme
stratejilerinden farkli beklentileri bulunmaktadir. {lk beklenti, istenen nitelikteki kisilerin sirkete
cekilebilmesi ve sonrasinda elde tutulabilmesidir. Ikinci beklenti, iicret stratejisinin maliyeti
yonetebilen ve kontrol edebilen bir yapiya sahip olmasidir. Diger bir beklenti ise ¢alisanlarin
daha iyi performans sergilemeleri konusunda motivasyon unsuru olusturmasit olarak
siralayabiliriz. Giintimiizde iicret konusu cok karmasik bir hal almistir. Bir ¢ok gelismis

iilkelerde iicret ve iicretlendirme konusu bilimsel ¢aligmalara ve tartismalara konu olmaktadir.

Anahtar Kelimeler:iicret, iicretleme, iicret sistemleri

ABSTRACT

Institutions should evaluate wage and wage systems in well-designed strategies, and should plan
their details.  Institutions have various expectations from wage and rewarding strategies. The
first of them is to draw a person having required qualities to a firm and to keep him there. The
second expectation is that wage strategy should have a structure which administrates and keeps it
under control. Another expectation cab be motivation factor which enables employees to show
better performance. Nowadays, the issue of wage cause a lot of academic studies and discussions
in many developed countries.

Key Words: wage, rewarding, wage system

92



Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.e-sosder.com ISSN:1304-0278 Giiz -2006 C.5 S.18(92-105)
GiRiS
Ucret konusu uzun yillardan beri bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal gelisiminde
ve politik istikrarin saglanmasinda ¢ok onemli bir role sahiptir. Bundan dolay1 iicret konusunda
cok titiz calismalar yapilmaktadir. Hatta giin gectikce iicret konusu karmagiklagmakta,

giincelligini ve 6nemini yitirmeksizin bir ¢ok iilkede bilimsel calismalara ve tartismalara konu

olmaktadir.
- Ucretleme konusu bir ¢cok kesimi ilgilendirmesi.
- Isletme ag1sindan, isletmenin kendi ¢ikari agisindan konuya bakmasi
- Calisanlarin iicretleri arasinda bir dengenin saglanmasi
- Ucretleme konusuna devletin el atmasi

- Sendikalarin kurulusu ve sendikalarin 6zellikle iicret konusu iizerinde durmalar gibi

konular ticret konusunun 6nemini gostermektedir.

Ucret ve maas yonetimi giic ve cok yonlii bir problemdir. Bu problemlerin ¢6ziim yollar1
kolay degildir. Sendika, is¢i, isveren, kamu ve hiikiimet tarafindan kabul edilebilecek bir iicret
baremi yoktur. Hiikiimet bu konuda sadece asgari iicreti tespit etmektedir. Asgari iicret, licret
bareminin tabanini olusturmakta, tavam ise ekonomik sartlar, maliyet masraflar1 ve rakip

firmalarin uyguladiklar satis fiyatlar: vs. gibi faktorler tespit etmektedir.

Giintimiizde {icretler ge¢miste uygulanan keyfi esaslara gore degil, objektif esaslara
dayamlarak tespit edilmektedir. Ucretlerin objektif bir sekilde belirlenebilmesi ancak is
degerlemenin gerceklesmesine baghdir. Is degerlemesi, iicretlerdeki dengesizlik ve
adaletsizliklerin giderilmesi ve isler degerlerine gore siniflandirilarak rasyonel bir iicretleme igin
yapilmaktadir (Sabuncuoglu, 1991). Is degerlemesi iicretlemenin kendisi veya bir iicret sistemi

degildir. Sadece iicretlemeye adil ve objektif Olciitlere gore temel olusturan bir tekniktir.

Isletme yoneticisini en ¢ok diisiindiiren ve yoran konulardan biri de iicretlemedir.

Ucretleme igin ii¢ alanda calismak gerekmektedir.

- Isletme dis1 iicret arastirmalari; Ucret piyasa arastirmasi
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- Islerin giicliik derecelerinin tespiti; is degerlemesi

- Isi yapanin basarisimin 6Slciilmesi; isgoren degerlemesi(performans degerlendirmesi)

yapmak s6zkonusudur.
Ucretlemenin Tanim ve Onemi

Ucret: Belirli bir hizmet i¢in insan emegine 6denen bedeldir (Yalgin, 1994).

Calisanlari ortaya koydugu bedensel ve zihinsel emegin bedeli olarak tanimlanabilir

(Sabuncuoglu, 1991).

Bu tamimlardan anlagilacagi gibi, iicret insan emegine ddenmektedir. Bir orgiitte iiriinii
ortaya c¢ikartan emegin karsiligi 6denmelidir. Anayasanin 55. maddesine gore "iicret emegin
karsihgidir." Bu ifadeye gore eger bir isgorenin emegi 6denmedigi takdirde bu isgoren zorla
calistirilmis veya ona angarya yaptirilmig olmaktadir. Onun i¢in Anayasanin 18. maddesine gore

"Hig kimse zorla calistirilamaz. Angarya yasaktir." ifadesine ters diismektedir.

Aslinda 6deme (compensation) kavraminin igine, isgorenin ihtiya¢ duydugu her tiirlii
deger girmektedir. Isgorenin yalmz biyolojik ihtiyaglar1 degil, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini
da karsilayan biitiin degerler 6demenin i¢inde yer almaktadir (Schular, 1987). Ancak isgdren
ihtiyaglariin biiyiik cogunlugunu para karsiladig: icin 6deme deyince sadece parasal iicret akla

gelmektedir.
Ucretlemenin Amaclar

Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimi arttiran bir arac rolii oynadig1 gibi, diger
yandan da isgoreni isletmeye baglayan ekonomik motivasyon aracidir. Bir bakima iicret,
isgorenin isletmeye giris nedeni oldugu gibi aymi zamanda onun isletmede siirekli calisma
nedenini de olusturur. Hatta iggorene yiiksek iicret 6dendiginde bulundugu grup veya toplum

icinde sosyal statiisii yiikselmekte ve sayginlik kazanmaktadir.

Ucret konusu yonetim acisindan bakildiginda bir cok amaclar1 bulunmaktadir. Aslinda bir
isletmenin iicret yonetiminin amaci arzu edilen bir hizmeti kisa ve uzun vadede en ucuza satin

almaktir (Sabuncuoglu, 1991).
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Ucretlemenin amagclarin soyle siralayabiliriz:

- Isletmeye nitelikli insan giicii cekmek

- Isgorenin isletmede devamhiligini saglamak

- Isgoreni gorevinde motive etmek

- Isgoreni yiikseltmeye 6zendirmek

- Isgoreni kendini gergeklestirmesi icin cesaretlendirmek (Carrol ve Tosi, 1977).

Ucret Politikasi

Bir isletmede bir iicret sisteminin kurulmasi icin Once isletmenin iicret politikasinin
belirlenmesi gerekir. Ucret politikasina gore iicret sistemleri belirlenir. Ucret politikasinin
olusturulmasinda temel belgeler is diizenleme siireciyle ortaya cikartilan gorev

tanimlaridir(Basaran, 1985).

Sirketin iicret yonetimi politikas1 dedigimizde ise bu, akla ilk gelen sinirli tanimdan ¢ok
daha fazlasim ifade etmekte, daha biitiinsel diisiinmeyi gerektirmektedir. Ozellikle maddi
karsiligr hesaplanabilen unsurlarin diginda, is yasami kalitesi, gelisim firsatlar1 ve aidiyet
duygusu gibi maddi olmayan ancak bazen ¢ok daha 6nemli hale gelen unsurlar, sirketin {icret
politikalarinin  belirlenmesinde kritik Onem tasimaktadir. Bu noktada, insan kaynaklar
sistemlerini ve kurum kiiltiiriinii bir biitiin olarak degerlendirmek, ¢alisanlarin sirkete baglilik
diizeylerini ve bu konuda etken faktorleri iliskisel olarak irdelemek gerekmektedir. insan
kaynaklar sistemlerinin bagarisi, her bir sistem arasinda dogru entegrasyonun kurulmasina ve
kurum kiiltiirli ile uyumlu olmalarina bagli oldugundan, sadece iicret yonetimi bakis agisi ile
mevcut durumu incelemek ve gelecegi tasarlamak da elbette ki yeterli olmayacaktir.

Ucret politikas1 isletmeden isletmeye degismektedir. Buna ragmen iicret politikasinda

evrensel ilkeler vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir:

- Bir gorev icin yapilan 6deme, benzer isletmelerde ayni nitelikte gorev igin yapilan

O0deme digerinden az olmamalidir.
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- Bir igletmede bir gorev i¢in yapilan 6deme, ayni nitelikte olan baska gorevlere yapilan

0demeye denk olmalidir.
- Odeme isgorenler tarafindan adil bulunmali.

- Normal sartlarda bir iggoren bir iist makama ge¢cmekte ise bu yeni gorevde aldig iicret

eskisinden daha yiiksek olmalidir.

- Ucret objektif olarak herkese hak ettigi 6l¢iide higbir kayiriciliga ve huzursuzluga yol

acmaksizin iicret verilmelidir.

- Isletmenin iicret politikas1 degisen cevre sartlarina gore uyum saglayabilecek esneklikte

olmalidir.

- Uygulanan iicret diizeni isletmede bulunan her iggoren tarafindan kolayca anlagilir

nitelikte ve agiklikta olmasi gerekir. Giiniimiizde bu durum tartisma konusudur.
Ucret Sistemleri

Isletmeler kendi yap1, 6zellik ve aligkanliklarina gore birbirinden oldukga farkli nitelikte

iicret sistemi uygularlar.

Bir ¢ok yazar, iicret sistemini c¢esitli sektdrlerde simiflandirmalara tabi tutmuslardir.
Temel olarak 6lcii birimine gore sistemler siniflandiriimaktadir. Olgii birimi olarak bazilari ya
verim siiresini, ya da verimin niceligini almislardir. Bazi iicret sistemlerinde ikisi birlikte

kullanilabilir.

Ucret sistemleri iki biiyiik gruba ayrilmaktadir(Yalcin, 1994).
A ) Ana-baz Ucret Sistemleri

1. Zamana gore licret
2. Parca bagina iicret

3. Goturi ticret
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B ) Tesvik Edici Ucret Sistemleri

1. Halsey Sistemi 5. Emerson Sistemi
2. Rowan Sistemi 6. Gantt Sistemi

3. York Sistemi 7. Michelin Sistemi
4. Taylor Sistemi 8. Bedeaux Sistemi

Ayrica bu iki biiyiik grubtan bagka, “Iscilerin Kardan Pay Almasi Sistemi” de

eklenmektedir.

C) Iscilerin Kardan Pay Almasi Sistemi

A. Ana - Baz Ucret Sistemleri

Bu ana-baz iicret sistemleri diger biitiin sistemlerin hemen hemen temelini esasini

olusturmaktadir.
1. Zamana Gore Ucret Sistemi

Bu sistemde zaman unsuru 6nemli rol oynar. Buradaki zaman unsuru; isci, saat basia
giindelik, haftalik, aylik olarak ©nceden tespit edilen bir iicreti alir. Ucret daima sabit kalir.
[sgorenin verimi artarsa bu artis nedeniyle isletme avantaj saglar, fakat bu menfaat isciye

yansitilmaz.
Bu iicret sistemi genellikle su durumlarda kullanilir :
- Isgorenden cesitli islerin yapilmasi istenildiginde.

- Surat yerine, daha c¢ok ©6zen ve dikkat isteyen islerde ( saat, radyo - televizyon

endiistrisinde ).
- Denetim, bekgilik gibi islerde yani 6sgorenin sadece igsyerinde bulunma durumlarinda.

Patron ile iggoren arasinda iliskinin azalmasi ve uzmanlasma sonucunda, zamana gore
licret sistemi gitgide 6nemini kaybetmektedir. Isveren artik eskiden oldugu gibi iscisini secip

almak yerine, emegi satin almaya baglamistir.
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Bu iicret sistemi verim ve iiretimin artmasina uygun degildir. Bu nedenle, 6zellikle ¢cok
sayida vasifl is¢i gerektiren islerde ve seri iliretimde her iki tarafta zarar gorecektir. Caligkan ile

tembel, liyakatli ile liyakatsiz arasinda fark olmayacak, ayni iicreti alacaklardir.

Bu sakincalara karsin sistem ¢ok basit oldugu i¢in yonetimi kolay olacak, isgdren alacagi
paray1 bildigi icin bir giivenlik duygusu icerisindedir. Ayrica bu sistem calisanlar arasinda birligi

0zendirmektedir.
2. Parca Basma Ucret Sistemi

Bu sistemde iicret, herhangi bir isin yapilmasi i¢in gerekli zamana bakilmaksizin sadece
iretilen parca miktarina gore hesaplanir. Parca basina iicret belirlenmesinde parganin iiretimi i¢in
harcanan zaman bir rol oynamakla beraber, is¢i harcadigi zamana gore degil, iirettigi parca

sayisina gore iicret alir ( Sabuncuoglu, 1991 ).
Avantajlan

- Ortalama iiretim diizeyini asan ve daha ¢ok parca lireten isciler diger iscilere gore daha

fazla iicret alma imkan1 vardir. ( igsgdren agisindan )

- Isgorenleri daha ¢ok iiretime yoneltici ve daha ¢ok calismaya 6zendirici bir sistem

oldugu i¢in verimlilik artmaktadir.( isletme acisindan )
Sistemin Dezavantajlar:

- Bu sistem, her isletmede uygulanabilir nitelik tasimaz. Ancak iiretilen birimlerin

oOlciilebilmesi veya sayimi kolay olan iiretimler icin gegerli olabilir.

- Isgoren daha cok iicret almak icin iiretimi artirmay1 amaclarken kalitenin diisme riski

sozkonusudur.

- Isgoren daha yiiksek iicret alabilmek igin asir1 olgiide calismaya yoneleceginden viicut

cabuk yipranir. Is kazarlarinin artmasina ve saglhik bozukluguna sebep olur.
- Isciler arasinda bir rekabet, siirtiisme ve huzursuzluk meydana gelebilir.

- Uzun siire stres altinda ¢alisma iscinin moralini bozar ve isten doyumsuzluk duyar. s

doyumu s6zkonusu degildir.
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- Makinalarin bozulmasi veya hammadde gecikmesi veya yetersizlik durumlarinda

iiretimde bir yavaslama s6zkonusu oldugundan iggoren yiiksek iicret alma imkanini1 kaybeder.

- Parga bagina 6denen iicret bazen ¢ok diisiik olabilir. Isgoren ¢ok calistirilmis az iicret
alabilir. Bu gibi durumlarda sendikalarin devreye girerek iicret ayarlamasina gitmesi gerekir.

Zaten sendikalar par¢a basina iicret planina kars1 ¢ikmaktadirlar.
3. Gotiirii Ucret Sistemi

Bu sistemde isci belirli bir zamanda onceden saptanan bir isi yapmay1 taahhiit eder. Ucret
bu zaman iizerinden hesap edilir. Eger iiretim, onceden belirlenen diizeye ulasamaz ise, is¢inin
ticreti kisilir. Buna karsilik iiretim belirtilen diizeyi astiginda, isgorene hi¢ bir fazla iicret

0denmez.
B. Ozendirici ( Tesvik Edici ) Ucret Sistemleri
( Pirimli Ucret Sistemleri )

Ozendirici iicret sistemleri deyimi, genellikle iicretlerin ya dogrudan dogruya, ya da
dolayli olarak verimlilik standartlarina veya isletmenin karlilik durumuna baglandigi durumlarda
kullanilir. Baz1 6zendirici planlar iicretleri kisilerin verimine, bazilar1 gruplarin verimine ve

bazilar1 da biitiin Orgiitiin, yani isletmenin karlilik verimine baglar (Schular,1987).

Ozendirici iicret sistemlerin hedefi 6rgiitiin amacinin gergeklestirmesi icin parasal
o0zendirme yoluyla, baz iicret ve maaslarin disginda ve {iistiinde {iicret Odeyerek, isgorenin

motivasyonunu olumlu yonde artirmaktir.
Ozendirici Bireysel Planlar

Ozendirici bireysel planlarin amaci bir isci veya isci grubunun belirli bir miktarin iistiinde

ve istenilen kalitede tiretimde bulunmasini saglamak i¢in yapilan parasal bir 6zendirmedir.
Ozendirici bireysel iicretlerin amaci
- Birim maliyet bedelini azaltmak
- Kalite standardin1 korumak

Ozendirici Grup Planlar:
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Ozendirici grup planlari, bireysel planin aynisidir. Grup planinda isbirligine ¢ok 6nem

verilmektedir. Bunun esas1 da parca basina iicret sistemine dayanir.

Ozellikle bir isin yapilmasi igin bir kag is¢inin beraber galigmasi ve isbirligi yapmasi
gerektigi durumlarda kullamilir. Ciinkii boyle bir iste bireysel olarak tek bir is¢inin isin tiimiine

katkisin1 bulmak 6l¢mek ¢ok zordur ( Yalgin, 1994 ).

Ozendirici iicret sistemleri daha once agikladigimiz ti¢ ana-baz iicret sisteminin bir
tanesine dayanir. Biitiin bu primli sistemlerde iicret, baz1 zaman veya parca basina gore belirlenir

ve liretim belirli diizeyleri astiginda, isciye prim olarak ek bir iicret verilir.

Uretimin belirli diizeyleri asmasi durumunda 6denen primin hesaplanmasinda birbirinden
farkli cesitli yontemler kullanilir. Iste bu farkli yontemler cesitli iicret sisteminin dogmasina

sebep olmaktadir.
1. Halsey Sistemi

Halsey tarafindan gelistirilmis bir iicret sistemidir. Zamandan yapilan tasarrufa prim

veren bir yontemdir.

Bu sistemde belirli bir igin yapilmasi i¢in bir standart zaman tespit edilir. Eger isc¢i isini
bu standart zaman siiresi i¢inde yaparsa normal baz ticretini alir.( Saat basina veya giindelik
olarak ) Buna karsilik is standart zamandan Once bitirilirse, is¢i baz iicretini aldiktan sonra,
ayrica tasarruf ettigi zamanin sabit bir yiizdesine gore hesaplanmig bir de primi hak etmis olur.
Tasarruf edilen zamanin tamamu isciye verilmektedir. Mesela bir is¢i 6 saatte yapacag isi 4

saatte yapmuis ise, tasarruf ettigi 2 saatin yiizdeligini alir. Bu yiizdelik oran degisebiliyor.

Sistem isciler tarafindan kolayca anlasilmaktadir. Isci alacag: primin ne tutacagini asagi

yukar1 dogruca tahmin edebilmektedir.
Fakat bu sistemde tenkit edilen nokta:
- Standart zamanlarin kisa tutulmasi

- Tasarruf edilen zamanin isletme tarafindan paylasilmasidir.
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2. Rowan Sistemi

Halsey sisteminin bazi sakincalarini ortadan kaldirmak i¢in Rowan tarafindan gelistirilen
bir sistemdir. Bu sistemde de zamandan yapilan tasarruf kullanilir. Belirli bir isin yapilmasi icin
standart bir zaman tespit edilmekte, bu standart zaman tizerinden yapilan zaman tasarrufu igin
ayrica bir prim 6denmektedir. Prim yiizdesi, tasarruf edilen zamanin, standart zamanin oranina

esit olmaktadir.
3. Bedeaux Sistemi

Bu sistemde Halsey sistemine benzemektedir. Halsey sisteminden farki, yapilan
tasarrufun bir kismini is¢gilere ve diger kismimin da memur ve hizmetlilere dagitilmasidir.

Cogunlukla tasarrufun % 75' is¢ilere, % 25'i memur ve yardimci iscilere gitmektedir.

Bu sistem zaman arastirmalarinin saglikli olarak yapilmasi temeline dayanmaktadir. Bu
konu tartismal1 bir konudur. Bu sistemin uygulandigi isletmeler bile iicretler agik bir sekilde ilan

edilmesine ragmen yine grevler olmaktadir.
4. Taylor Sistemi

Taylor sisteminde zaman tasarrufu degil, is¢inin etkinligi s6z konusudur.

Taylor ticret sisteminde daha ¢ok parca basina prim verme diizenini getirmistir. Taylor
sisteminde normal bir iscinin belirli bir siire i¢inde ne kadar is yapabilecegi ( parga olarak )
kronometre ile Olciilerek hesaplanir. Burada normal bir isgorenin belirli siirede c¢ikarabilecegi
parca sayisi ortaya c¢ikarilir. Uygulamada, parca basina iki iicret tarifesi vardir. Standartlara
ulasan isciler i¢in yiiksek iicret tarifesi, bu standartlara erisemeyen isciler i¢in diisiik ticret tarifesi

konmaktadir.

Standart olarak 20 parca iiretimi gerektiginde; 20 ve yukarisi parga iiretenlere drnegin
parca basina 3.00 YTL. lizerinden 6deme yapmakta, 17-18 parca iireten isciye ise, diisitk

tarifedeki iicret uygulanmakta, 6rnegin 2.5 YTL. iizerinden iicret ddenmektedir.

Taylor ticret sistemi parca iicret sisteminin farklilagtinlmis ve daha cok sertlestirilmis bir
modelidir. Gerg¢i anlasilmasi ve uygulanmasi ¢ok kolay olup fakat isgorenleri otomat gibi siirekli
ve ¢cok caligmaya yoneltmesi ve yipratici bir sistem olmasi nedeniyle cok elestirilmistir.
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Bu sistemin amaci isgorenleri siirekli olarak saptanan standart parcanin iizerinde iiretim
yapmaya gitmektir. Ayrica diger sistemlerde oldugu gibi garanti edilmis ana-baz ilicret soz

konusu degildir.

Cogu isletmeler Taylor iicret sistemini uygularken standart is kapasitesini cogu kez
normal bir is¢inin kolaylikla varamayacag bir noktada tutarlar. Bu durumda isgorenler haksiz bir

uygulama ile kars1 karsiya gelmekte, asir1 yorgunluk ve yipranma kaginilmaz olmaktadir.

Bu gibi sakincalarindan dolay1 bu sistem basta is¢i olmak iizere sendikalar biiyiik bir

tepki ile karsilamaktadirlar.
6. Gantt Sistemi

Taylor'un is arkadast Gantt, Taylor sisteminin daha ilimhi ve yumusak bir duruma
sokmanin yollarin1 aramistir. Bu sistemde zaman tasarrufuna degil, isgoren etkinligi temeline

dayanir.

Gantt'da Taylor gibi en iyi kosullar altinda belirli bir igin, gérevin ne kadar zamanda

yapilacagini incelemis ve bunlara ait standart zamanlari tespit etmistir.

Bu sistemde her isciye gore saat basi olarak calisma iicreti garanti edilmistir. Bundan
baska iscinin verimliligi standartlarin % 63'nii astiginda Odenen iicret belli bir miktar

arttirllmaktadir.

Eger verim standardin % 100'ne ulagtiginda veya bunu asarsa o zaman isciye saat basina

Odenen baz ticretin % 20 ile % 80'nine kadar varan ayrica bir prim ddenmektedir.

Zamana gore licretin garanti edilmis olmas1 bu durum isciye bir giiven vermekte ve isci
bir baski altinda kalmadan rahatca calisabilmektedir. Isgoren arzu ettigi 1iml bir tempo ile
calisarak yalmz baz icretini almakla yetinmekte veya daha fazla caba sarfederek calisma

temposunu hizlandirarak {icretini arttirabilir.

Bu sistemin uygulanmasinda uygulanan biitiin hesaplar is¢iler icin acik se¢ik degildir.
Fakat bu sistem, Taylor sistemine tercih edilmektedir. Bu sistem Taylor sistemine gore daha

yumusak ve insancil, ayrica uygulanmasi da Taylor'un sisteminden daha kolay gelmektedir.
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Fakat bu sistemde Taylor sisteminde oldugu gibi calisan isgoreni iki kisma ayirmaktadir.
Primi hak kazanan is¢ilerle primi hak kazanmayan is¢ilerdir. Liyakatli isciler dikkate alinirken,
orta diizeydeki is¢iler bir nevi elimine olmaktadirlar. Bu tip elimine Taylor sisteminde daha ¢ok

karsilagilmaktadir.
7. Emerson Sistemi

Emerson sistemi de, Halsey ve Gantt sistemleri gibi isciye giindelik iicretini garanti
etmektedir. Emerson'da tipki Taylor ve Gantt'in yaptigi gibi iiretimin biitiin evrelerini dikkatle
bilimsel incelemeye alarak, is¢i i¢in gorevlerin tamami ve yiizdesine ait belirli standartlar
saptanmistir. Isci bu standartlara erisip erismemesi ile prim almaktadir. Ucret is¢inin verimi ne

olursa olsun zaman {izerinden 6denmektedir. Emerson sisteminde {i¢ durum s6z konusudur.
1. Verim standardin %66's1na eriginceye kadar sadece baz ticreti verilmektedir.

2. Verim standardin %66'sin1 astig1 taktirde bu standardin tamamina kadar (%100'iine)

isciye belirli bir barem {izerinden prim 6denmektedir.

3. Verim standardin tamamini1 (%100'inii) asarsa prim %?20 ile sinirlandirilmakta fakat

tasarruf edilen zaman baz iicreti miktar1 iizerinden ayrica ddenmektedir.

Bu sistemin is¢ilere agiklanmasi oldukca giictiir. Sistemin kendisi de bir hayli karisik ve
uzundur. Ayrica standartlar isletmelerin inisiyatifinde bulundugu i¢in hangi diizeyde oldugu tam

olarak kestirilmemektedir.
C. iscilerin Kardan Pay Almasi veya Kara Katilma

Kara katilma is gorenleri daha verimli ve istekli ¢calismaya yoneltebilmek i¢in uygulanan
oldukca ilging bir yontemdir. Isletmenin her dénem sonucunda elde ettigi karmn bir boliimiiniin
bu karin saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan iggorenlere dagitilmasi sistemin Oziinii

olusturmaktadir.

Kara katilma sistemi, bir bakima endiistriyel demokrasi adi verilen yonetime katilmanin
bir baska goriintiisii ve uygulamasi olarak goriilmektedir. Uretimin gergeklesmesinde en az

sermaye faktorii kadar emek faktoriiniin de deger tasidig1 gergegine dayanarak karin bir kismim
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sermaye getirenlere, diger bir kismin1 da emek getirenlere dagitilmasi son derece dogal olarak

kabul edilmektedir.
Sistemin hedefi:

- Isci ile igveren arasinda bir nevi ortakli§1 6zendirerek personelin isletmeye karsi olan

ilgisini arttirmak.( Gercekte yasal bir ortaklik s6zkonusu degildir )
- Personelin isletmenin karin1 arttirma yolunda fazla ¢aba sarf etmeye 6zendirmek.
- Personelin mali giivenliginin saglanmasina katkida bulunmak.
Sistemin dezavantajlar:

- Isletmenin kira gegmesi personelin isinde harcadigi ¢abaya dogrudan bagh degildir.

Personel cok calismis olabilir, igletme kar saglayamamig da olabilir.

- Karin olugmasiyla her isgorenin dogrudan dogruya ise gosterdigi ilgi caba arasinda
iliski kurmak kolay degildir. Donem sonunda elde edilen kirdan tiim isgorenlere dagitilmasi
durumunda her tiirlii is¢i Odiillendirilmis olacaktir. Veya tam terside olabilir, yani bir kisim

isciler de cezalandirilmis olacaktir.
- Kar payin1 beklemek icin bazen alt1 ay, bazen de daha uzun siire beklemek gerekecektir.

- Isletme zarar ettiginde isciler bunun sorumlulugunu igverinin kotii yonetimine yiiklerler
ve boylece isletmenin iyi iliskileri bozulmus olacak. Veya isciler kendilerinin aldatilmis

duygusuna kapilacaklardir.
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