T.C.
SAKARYA UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU

KOBI’LERDE UCRET YONETIMi
MOBILYA SEKTORUNDE BIR ALAN
ARASTIRMASI

YUKSEK LISANS TEZi
Zehra EROL

Enstitii Anabilim Dah : Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
Enstitii Bilim Dah : Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri
Hiskileri

Tez Damismani: Yrd. Dog¢. Dr. Tuncay YILMAZ

EYLUL 2006



T.C.
SAKARYA UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU

KOBI’LERDE UCRET YONETIMi
MOBILYA SEKTORUNDE BIR ALAN
ARASTIRMASI

YUKSEK LISANS TEZi
Zehra EROL

Enstitii Anabilim Dah : Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
Enstitii Bilim Dah : Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri
Mliskileri

Bu tez 20/09/2006 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan Oybirligi ile kabul
edilmistir.

Jiiri Baskam Jiiri Uyesi Jiiri Uyesi



BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarin
eserlerinden yararlanmast durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin
herhangi bir kisminin bu {iniversite veya baska bir {iniversitedeki baska bir tez

calismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.

Zehra EROL
31.05.2006



ONSOZ

“KOBI’lerde Ucret Yonetimi Mobilya Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi” basligi
altinda, giiniimiiz toplumlarinda ¢alisanlar acisindan ¢ok yonli, giincel ve birincil,
belki de tek gelir kaynagi olan iicret konusu, bu c¢alisma ile, kuramsal ve

uygulamali bir sekilde incelenmeye ¢alisilmistir.

Tiirkiye’de calisan isgiiciiniin %80’1lik boliimiiniin KOBI’lerde istihdam edildigi
dikkate alinirsa bu tiir isletmelerde: iicret, iicret diizeyleri ve iicretlendirme
tekniklerinin dikkatle incelenmesi gerekmektedir. Bu ¢alismanin hazirlanmasinda
yardimlarin1 esirgemeyen danisman hocam Yrd. Doc¢. Dr. Tuncay Yilmaz’a
tesekkiirlerimi sunmay1 bir bor¢ bilirim. Ayrica calismalarim siiresince destegini
esirgemeyen rehber 6gretmen Musa Simsek’e, dayim Hasan Alyesil’e, uygulama
asmasinda yardimlariyla beni destekleyen arkadasim Semra Oskiircii’ye
siikranlarimi sunarim.Yetismemde katkilar1 olan tiim hocalarima da minnettar

oldugumu ifade etmek isterim.

Zehra EROL
31.05.2006



ICINDEKILER

KISALTMALAR.....coveeeeeeeeereeesecsseneessessessessssassnssssssssssessssassnsessssassaesaassV
TABLOLAR LISTESI «.uveeeeeeeeeereessessessesssesssessssssesssessesssessesssssssssases vi

SUMMARY
$0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 Vlll

. .
GIRIS ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo1

BOLUM 1: UCRET VE UCRETLE ILGILi KAVRAMLAR........... 10
1.1.Ucret Kavrami Ve TanIMI...........cccoeuevevevevereieiiieececeeeeeeeeae e 10
1.2.Ucretle T1gili KaVIAMIAT .........c.ooiiiieeeeeeceeeeeeceeeee et 10
1.2.1. ANA-KOK UCTL.......vvveieieieeeeteeee et 11
1.2.2. Gayrisafi (Briit) UCTEL.........c.cveveveeeeeeieieeieeeeeeeeeeee et 11
1.2.3. SafiNEL) UCTOE ...ttt e 11
1.2.4. Nominal Ucret ve Reel (Gergek) UCTet .........coovoveveeevereieeeeeeeeeeeeeeeeeennn 11
1.2.5. UCTEE GEIIIT +.ooveeeeieicieieie ettt 11
L.2.6. IMLAQAS ...vevviiiiiiiiiiiiiiiiie ettt e et et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaeaaeeeaaaaaanas 12
1.2.7.0CTEE DUZEYi +..veveveeeeeeeeeeeee et 12
1.2.8. TUCTE YAPISI ..ottt ettt 12
1.2.9. UCTet YONEHMI «....cvvvvvcveveveieseeeeeeee et 12
L.2.10. EMEK ittt 12
1.2.11. Ueret SiStEMIETE ........cvevevevevereeeeeeeeeceeceeee et 12
1.2.12. ASGATT UCTEL .ot 13
1.3. Ucret Yoénetiminin Fonksiyonlart ve IIKeleri.............c.cvoveveuruiiieiererereeeeceeeens 13
1.3.1. Ucret Yonetiminin FOnKSiyonlart.............c.ccccoveeueuerereverereeeeeecnnann, 13

1.3.2. Ucret YOnetiminin IIKEleri..........c.c.cvevevivieiieeereieieieeeececeeieseveieeeeeean, 13

1.3.2.1. BSIthiK TIKESi ...vvovieieieeeeveeceeeccce et 14

1.3.2.2. Dengeli Ucret IIKeSi .........cvovevevieiiiieieieieeeceeeeeeeee e 14

1.3.2.3. Kideme Gore Ucret TIKeSi.........ccovevvevevereeeieiiieeeeeeceeeeeee 14

1.3.2.4. BUtUnIGK TIKESi......cvovevieieiieeereecececceeceeeece e 14



1.3.2.5. ObJEKGFIK TIKEST ..o 14

1.3.2.6. ESNEKIIK TIKES ... 14

1.3.2.7. AQIKIIK TIKESi ..ot 15

1.3.2.8. Piyasa Ucretiyle Karsilagtirma IIKeSi...............ccocoveevevevevevevereeeennnn, 15

1.3.2.9. Maliyetlerin Denetlenebilirligi TIKesi..............ccccceiiievevererereececnene, 15

1.4. Ucretleme ve Ucretleme SiStemIEri ............c.cvovvierrerereeeeeererereseseseseeeseseseseseeeeens 15
1.4.1. Ucretlemenin TANIMI..............c.cveveuieieiiiererereeeeeceeeeeseseseeeeeseseseses e 15
1.4.2. UCTetleme SUIEC .......c.oveviveeeeeevereeeeeeieiieiee ettt 16
1.4.2.1. 08 ANALZIETT ..o 16

1.4.2.2. 15 TANIMIAIT ..o 16

1.4.2.3. 15 DEBEIICMESI ...t 17

1.4.2.4. Performans Degerleme.........c..ceerriieiiiiiieiiniiiieiniieee e 18

1.4.2.5. Piyasa Ucret AraStirmast............c.coveveerreeeveeereeeeeeeseseseseseeeesesennns 18

1.4.2.6. Yasal Diizenlemelerin Dikkate AliInmasi..........ccocceeevciveinicinieennnnen. 21

1.4.2.7. UCT t YAPISI....vvieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 21

1.4.2.8. Ucret Politikasinin OIUStUruIMAsL.........oeveevevereeeeeeeeeeeeeeeeeeeneenns 22
1.4.3.00Cret SIStEMIETI:....c.vcvcvevcveveveieeeee ettt 22
1.4.3.1. Zamana Gore Ucret SiStemlIeri ...........cccoveveveveveeieierereceeeeesennene, 23

1.4.3.2. Hasilaya Dayanan, Tesvik Edici Ucret Sistemlefi ........................... 24

1.4.3.3. Cagdas Ucret Sistemleri............ocovvevevevereeeeeeecceeeeeeeeeee e 26

1.4.3.4. Kardan Pay Alma..........ccoooiiiiiiiiiiiieie e 30

1.4.3.5 Dolayli Ucret Odeme SiStemleri..............occovevevevereeeeeerererereeeececaean, 31

1.5. Ucret Konusunda Bilinen Yanlis VarsayImlar..............cocccooveveveveeeceveveneneenenenns 32
1.6.UCIEtin ONEMI ...ttt ettt 33
1.6.1. 161 AQISINAAN ... 34
1.6.2. Igverenler AQISINAAN ...............cvoveveveeieiieieieeeteeeeee et 35
1.6.3. EKOnomik AGIAAN.....cccoiiiiiiiiiiiiiiiiiei ettt 36
1.7. KOBI’lerde Ucret YONEtimi .........ccoveveveveveveieiieccccececeeeeaee e 36
1.8. KOBI’lerde Ucret Yonetiminin Onemi ve Temel Amaclart.............c.ccocveveveeennnnn. 38
1.8.1. KOBI’lerde Ucret Yonetiminin Onemi............ccceevevevevevereeeeeeeeieierececeeaenns 39
1.8.2. KOBI’lerde Ucret Yonetiminin Temel Amaclart .............cocccveveveveveveerennene. 40

il



BOLUM 2: KOBI’LER VE KOBI’LERIN TANIMIL.......cccceoeereerneene. 43

2.1. KOBI Kavrami ve TaNIMI...........ccocveveveveviriereeeeeeieseeeeeieeeseeesesesesessesseneseeseseas 43
2.2.Baz1 Uluslarars1 Kuruluslarin KOBI Tanmmlamalart ................ccooceeevevecevevinennnn. 46
2.3. Ulkemizde Yapilan KOBI Tanimlamasi..............ccccoeueuruiieeeverereeseeeeeeeeennn 47
2.4. KOBI'lerin S1ntflandirilmast............c.evoveveveiieeeieiereieeeeieeeeeeeeseseseees e 48
2.4.1. Fonksiyonlart Bakimindan Siniflandirma..............occccoviiiiiininiiiiiie 48
2.4.1.1. Imalat iSIEtmMEIETi .........oceveveeeeeeeeeeeeeeeeee e 48

2.4.1.2. Ticaret TSIEtMEIeTT .......cveveveeeeeeeeeeeeeeeeeee e 49

2.4.1.3. Hizmet TSIetmeleri. .. ..oovouveeeeeeee e 49

2.5. Kiigiik ve Orta Olcekli Isletmelerin Genel OzelliKleri.............cococvovevevevereeeneennne. 49
2.6. Kiigiik ve Orta Olcekli Isletmelerin Onemi.............ccoovoveveveveeereeeeereeeeeennan, 50
2.6.1. KOBI’lerin Ekonomik ve Sosyal Sisteme Katkilart .................ccccceevevvnnn.n. 50
2.7. KOBI'lerin Tiirk Ekonomisindeki Yeri ve Onemi ..........cccccoeveveveveveveierecereieeannn. 51
2.8. KOBI'lerin Giiglii ve Zay1f YONIETi. .........ccooveveveverereeeeieieeeeeeseseveeeeeeenesee e 54
2.8.1. KOBI’lerin GUglil YONIEIT ... ...c.cvvveveveececececee ettt 54
2.8.2. KOBI’lerin Zayif YONIEri.........coovoveveveveuieicieeeeeieeeeececse e 56
2.9. Tiirkiye’de Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmelerin Sorunlari..............c.cccoevevevevenenene. 57
2.9.1. TedariKIeme SOTUNU ........ueieiiiiiiiiiiiiee ettt 58
2.9.2. Teknoloji SOTUNIATL....cccoiiiiiiiiiiii ittt 58
2.9.3. Biirokrasi ve Mevzuat SOTUNIATT ........ccocuvieriiinnieinieiiiieeeiee e 58
2.9.4. Pazarlama SOTUNIart .........coeiriiiiiiiiiiiiiiiee et 59
2.9.5. Finansman SOTUNIATT......ccccocoriiiiiiiiiiiiiiiere et 59
2.9.6.Y0netim ve Personel Sorunlart ..........c.cooveeriiiiniiiiniiinieiiccie e 60

2.9.7.Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ucretlendirme ile

T1GILi SOTUNIAT .........vvveeeecece ettt en e 61
2.10. KOBI’ lerin Sorunlartnin COzim YOIIart.............ccoceveveviveeeeererereseeeeeeieeenenns 63
2.10.1. Teknik Destek ve Teknoloji Yenileme..........ccccoeveeiereeiiieieniiieeeieeeeee 63
2.10.2. Uluslararasi Isbirligi ve Thracat Gelistirme..............c.ccocveveeeeveeeeeeerieennnns 64
2.10.3. Finanssal COzUM YOIlart .....c.eeeeiiiiiiiiiiiiiiiniicen et 65
2.10.4. Egitim ve Danigsmanlik Hizmetlerinin Gelistirilmesi .............cccceeeeeernnnnns 67
2.10.5. Saglikli Bir Ucret Yonetim Sisteminin Kurulmast .................cocoovevvvnnnnnn. 67

iii



BOLUM 3: iISTANBUL MODOKO’DA MOBILYA iMALAT
SEKTORUNDE FAALIYET GOSTEREN KOBi KAPSAMINDAKI
ISLETMELERDE UCRET VE MAAS YONETIMINE YONELIK

UYGULAMA .....oootiiitirineeinntecsnnecssssnessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 68
3.1, CaliSmanin AMACT ....o.uvveiiiiiiiieiiiieeeeite ettt ettt et 68
3.2, CaliSMAanIn ONEMI .......c.ovevieieeieeeeeeeeeee et 69
3.3. CaliSmanin YONIEIM .....eeeeieureieiiiiiieeniitte ettt ettt e et e st eeesaieae e e eebeee s 70
3.4. Calismanin Evreni ve OrnekIemi..............coovoveveveuiuieieiereeerereeeseeseseeseveeee e, 71
3.5. Bulgular ve DeZerlendirme ............ccovruiiiiiiiiiiiiiiieieiieee et 71
SONUC VE ONERILER .......coveerereerenererereresesesesesssesesesssssssssssssesesesens 84
KAYNAKCA c.ooeeeeeeenceeeseesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssses 96
EKLER ...iiiitiiiiiieinnntiensnniicsssnissssssesssssssescsssssessssssssssssssssssssaes 101
OZGECMIS....eoueeereeererererenssseeesesesesssssssssssssssessssssssssssssssssesssssssesssssns 103

v



KISALTMALAR
KOBIi :Kiiciik ve Orta Olgekli Isletme
OECD :Ekonomik ve Kalkinma Isbirligi Teskilat:
KOSGEB :Kiiciik ve Orta Olcekli Sanayii Gelistirme Baskanlig
AR-GE :Aragtirma- Gelistirme
TUBITAK :Tiirkiye Bilimsel ve Teknik Arastirma Kurumu
MODOKO :Mobilya Dogramacilar Koparatifi

IGEME :Thracat1 Gelistirme Merkezi

TOBB :Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi
IMKB :ISTANBUL Menkul Kiymetler Borsas1
BM :Birlesmis Milletler



Tablol1:

Tablo 2:

Tablo3:

Tablo 4:

Tablo 5:

Tablo 6:

Tablo 7:

Tablo 8:

Tablo 9:

Tablo 10:

Tablo 11:

Tablo 12:

Tablo 13:

Tablo 14:

Tablo 15:

Tablo 16:

TABLO LiSTESI

LSCT SAYIST. vttt 71
Isletmelerin Ticaret UnVAnIari...........c.ocoeeoveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 72
Kiiciik Ve Orta Olgekli Isletme Yoneticilerinin Egitim Durumu................. 72
Faaliyette Bulunduklar1 Dénem Itibariyle Isletmeler .............cccccoevevevnnne... 72

Ucretleme Sisteminin Kurulmasi ve YOnetilmesi

Yetkisini Elinde Bulunduranlar..............cccooviiiiiiiiiinniiiiiieeeiecceeee. 73
Ucret YOnetim KIGterleri........ocoeveveverevereiiiiececceceeee e 73
Planlanan Ucretlendirme Sistemleri..............c..coovvruruevererererereneieeeeeeeseneeenens 74
Temel Ucret POLItIKAIATT ............cccoovovevereeeeieieiieeeeeeeeceece e 76
GizZIlIK POITKAST ..eeiiiiiiiiiiiiieeciicet e 77
Ucret MemnUNIYetSizlifi.........ocoovovevereeeeeeeeeeeiereeeeeeeeeeeeee e 78
Memnuniyetsizligi Onlemeye Yo6nelik Girigimler................cccocevvurvevnnennn. 78
Isverenlerin Ucret AlgIamalart ..............cocooveveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 79
Ucret Artirmama Nedenleri..........c.cooveveveviiicieeceieeeeeee e 79
Odiillendirme ATACIArL..............cvovevieveeeeieeeeeeeeeeeeeeee e enns 80
Ucret ATt1s SIKIISI ...o.vvovieeeeeie ettt en e 80
Isverenlerin Ucret — Verimlilik - Performans Algilamalari ......................... 81

vi



SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashg: KOBI'LERDE UCRET YONETIMI MOBILYA SEKTORUNDE BiR
ALAN ARASTIRMASI

Tezin Yazari: Zehra EROL Damsman: Yrd. Dog. Dr. Tuncay YILMAZ

Kabul Tarihi: 20/09/2006 Sayfa Sayisi: viii (6n kisim)+101(tez)+2(ekler)
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Giintimiiziin anahtar sozciiklerinden biri olan iicret kavrami iggorenin bir iktisadi faaliyete katilmasi
karsiliginda elde ettigi maddi deger anlamini tasir. Ucret isgoren icin gider anlamim tasirken isci icin gelir
anlamini tasimaktadir. Giiniimiizde iicret sirketin hedeflerini gerceklestirmek ve maliyetlerini beklenen

seviyede tutmak i¢in etkin olarak kullanilmasi gereken bir yonetim araci niteligi tagimaktadir.

Isletmeler, minimum maliyetle maksimum kar elde etmek amacimi giiderler. Isgérenler ise oncelikle
yasam standartlarini karsilayabilecek yeterli bir iicret beklentisi icerisindedirler. Isgorenlerin bu iicret
beklentisinin karsilanmamasi durumunda Oncelikli olarak onlarin is tatmini, performansi, is
motivasyonunu bunun neticesinde ise iggorenin kendisi ve dolayisiyla isletme adina iistlendigi gorev

etkilenecektir.

Kar amaci giitsiin yada giitmesin bir orgiitiin ayakta kalabilmesi insan kaynaginin etkin kullanimina
baglidir.
Sirketin ticret yonetimi politikasi denildiginde 6zellikle maddi karsilig1 hesaplanabilen unsurlarin disinda,

is yasamu kalitesi, gelisim firsatlar1 ve aidiyet duygusu gibi maddi olmayan ancak bazen ¢ok daha 6nemli
hale gelen unsurlar, sirketin iicret politikalarinin belirlenmesinde kritik 6nem tagimaktadir.

Giintimiizde kiigiik biiyiik tiim isletmeler kiiresel pazarlarda uluslar arasi rekabet ortaminda caligmak
zorundadirlar. Bu da isletmelerin cagimizin degisen sartlarina, yeniliklerine hizla uyum saglamalarini
gerektirmektedir. KOBI'ler de ¢agimizin degisen sartlarina ve yeniliklerine hizla uyum saglayabilmeleri
ve toplumun tiretken potansiyelinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol iistlenmeleri acisindan biiyiik oneme

sahiptir.

Calismada isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ nin 6nemli islevlerinden biri olan iicret ve maas

yonetimi ol¢ii kriterlerinin kiiciik olcekli isletmelerde ne derece tatbik edildigi uygulamali olarak tespit

ederek sorunlara yonelik ¢6ziim Onerileri sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklar1 yonetimi, kiigiik ve orta 6lcekli isletme, iicret politikast
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Term of wage as one of the key words of this century, states tangible asset what is the
result of an economical operation recognized by employers. Wage means income for
employees, in contrast it means outcome for employers. Also wage is one of the most
important issues in business life. Today, wage is a management tool that has to be used

effectively in order to accurate objectives of companies and put costs at expected levels.

Companies aim minimum cost, maximum profit. Before all else; employees expect
enough and appropriate wage for their life standard. If the expected wage is not paid;
first of all their job satisfaction, motivation, performance and the company are affected
negatively.

Profit aimed or nonprofit, each organization has to use human resource effectively for

being alive.

In an effort to determine wage policy; organizations have to take into account not only
physical assets; but also business life quality, development opportunities and belonging

as intangible assets.

Today, all companies have to be active in global competition. So it requires to adapt
changeable conditions and newness. SME s have an important role regarding adapting

to changeable conditions and newness and coming out productivity potential of public.

In this study; as an important function of human resource management, applications of

managing wage principles were searched in SME s.

Keywords: Human Resource Management, SME s (Small and Middle-Sized Entrepreneurs), Wage

Policy
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GIRiS
Giintimiizde orgiitlerin hedeflerine ulagmak icin kullanmak zorunda olduklan cesitli

tiretim faktorleri vardir. Bu faktorler tesebbiis, emek, sermaye ve dogadir. Emek

faktoriiniin iiretim faaliyetlerine katilan toplamina isgiicii denmektedir

“Isgorenin bir iktisadi faaliyete katilmas1 karsiliginda elde ettigi maddi deger” olarak en
genel anlamda tanimlanan iicret kavrami, ekonomik agidan emegin fiyati; sosyal siyaset
acisindan ise iggoreninin bedeni ve fikri faaliyetlerinin bir karsiligi, olarak tanimlanir.
Ayni zamanda iicret ve iicret diizeyi, istthdam hacmini ve ekonominin gelisme hizini

dogrudan etkileyen bir etkendir.

Isletmeler, minimum maliyetle maksimum kar elde etmek isterler. Isgorenler ise
oncelikle yasam standartlarim1  karsilayabilecek yeterli bir iicret beklentisi
icerisindedirler. Isgorenlerin bu iicret beklentisinin karsilanmamasi durumunda ilk
olarak onlarin is tatmini, performansi, is motivasyonunu bunun neticesinde ise ilk 6nce

isgorenin kendisi ve dolayisiyla isletme adina tistlendigi gorev etkilenecektir.

Ekonomik ve sosyal yasamin tiim yonlerini etkileyen iicret cok yonlii bir kavramdir.
Isgoren, isveren ve ekonomi agisindan biiyiik éneme sahip olan iicret isgoren igin en
onemli ve tek gelir kaynagi ve yagam seviyesini belirlemede 6nemli bir 6l¢iit olmasi, bir
kisinin bagkalarina gore sosyal siralamasim ortaya koyan statiisiinii sembolize etmesi,
isgorenlerin performanslari ve yetenekleri acisindan ne kadar gelisme gostermis

bulunduklarini 6lgmenin bir araci olmasi agisindan 6nemlidir.

Isgoren agisindan iicret, ne derece 6neme sahipse calisanlar icin de ayn1 derece oneme
sahiptir. Fakat isgoren ve calisan kesimin iicrete bakis acisinda farklilik vardir.Ucret
isgoren icin bir gelir iken isveren icin bir maliyet unsurudur. Isverenlerin iicreti sadece
bir maliyet unsuru olarak gérmeleri onlarin kalifiye iscilerini zamanla kaybetmelerine
neden olur. Aym1 zamanda igveren acgisindan iicret bir rekabet unsurudur. Bu bakis

acisinda nitelikli iggorenleri isletmede tutmak ve isletmeye cekmek yatmaktadir.

Ozellikle isletmelerin temelinde kendi cikarlarimi korumak olan, gelirleri, maliyetleri
ve iicret giderleri arasinda bir denge kurulmasi yoluyla belirledikleri iicret politikalar

olmalidir. Bu politikada amac ise istekli personel potansiyeli olusturmak, nitelikli



isgorenleri ellerinde tutmak ve isletmelerine ¢ekmek, isgorenlerin orgiite katkisini en

yiiksek noktaya ¢cikarmak olmalidir.

Isgorenler igin iicretin maliyet unsuru olmasimn ana nedeni iicret artiglarinin
verimlilikten bagimsiz olarak yalnizca yasalarla ve sendikal baskilarla belirlenmesidir.
Isveren calisanimi daha verimli calismaya, daha fazla ve kaliteli iiretmeye tesvik etmede

ticret artisini kullanabilir. Bu durum isverene rekabet etme imkan1 saglar.

Ekonomik ag¢idan calisanin emeginin karsiliginda aldigr iicret, kisinin beden giiciine

dayandigi, gelir dagilimini yakindan ilgilendirdigi i¢in 6neme sahiptir.

Ucretler, genel ekonomik yasanti iginde gelir dagilimim etkiledigi, iiretim miktarimni
yakindan ilgilendirdigi, devlet agisindan 6nemli bir maliyet unsuru olmas1 bakimindan

degerlendirildiginde iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.

Insan kaynaklar1 departmanmin en ©nemli islevlerinden biri olan iicret ve maas
yonetiminin amaci, isletme iginde odenecek iicret diizeyini saptamak, {icret yapisini
olusturmak ve bu verileri kullanarak isletmenin ekonomik sartlarim ¢ok fazla
zorlamadan, fakat ¢alisanin tatmin ve motivasyonunu saglayacak ve sonucta verimli ve
kaliteli tiretimi gergeklestirecek bir ortak noktada isgorenlere emeginin karsiligi olarak

oOdenecek tlicreti belirlemektir.

Calisanlarin  katkilarimin  degerlendirmesi anlamima gelen iicretlendirme sistemini
igverenlerin isgorenlerine sagladigi para, mallar ve/veya hizmetler olusturur. Bu
sistemin planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi, koordine ve kontrol edilmesi
de “icret yonetimi” olarak adlandirilir. Isletmeler acisindan iicretlendirme sistemi
azimsanmayacak Oneme sahiptir.Yapilan aragtirmalar isletmelerin kullandiklar
icretlendirme sistemi ile rekabet edebilirligi arasinda siki bir iliskinin oldugunu ortaya

koymustur.

Isgorenler acisindan iicret yonetimin onemi; islerinin gereklerine gore 6demede
bulunulur, iicret hadlerinin belirlenmesinde s6z konusu olabilecek 6znel davranma
olasilig1 biiyiik 6l¢iide en aza indirilir, is siiregleri ve terfi hatlari uygun bir bigimde
olusturulur. Aynm1 zamanda iicret programi aciklanabilir nitelikte olup gergeklere

dayandirildigi i¢in isg6renin moralini yiikseltir ve is yapma istegini artirir.



Isveren agisindan 6nemi ise; isveren, isgiicii maliyetlerini sistemli olarak planlayabilir
ve onlar1 denetim altinda tutabilir, ticret programi sistemli is analizine ve ticrete iliskin
bilimsel verilere dayandirilmis oldugu igin sendika ile iligkilerde isveren iicret
programinin esasim aciklayabilir. Ucret programu, iicret esitsizliklerinden kaynaklanan
uyusmazliklar1 ortadan kaldirir, biitiin isler icin yeterli diizeyde iicret 6deyerek nitelikli

isgiiciinii cekmede yardimci olur, igsgéren motivasyonunu gii¢lendirir.

Ucret yonetiminin amaclar1 arasinda oncelikle iicret tatmini ve adaletini saglamak
vardir. Diger amagclari ise; nitellikli isgiiclinii isletmeye cekebilmek, mevcut isgiiciinii
isletmede tutabilmek, ¢alisanlarin isletmeye olan katkisini en iist seviyeye cikarabilmek,
calisanlara hakkettigi iicretin ne {iistiinde ne altinda bir 6deme yapilmamasi yoluyla
maliyetlerin kontrol altina almak, calisma iligkilerindeki olumsuz gelismeleri onleyerek,
tiretim ve verim kaybinin 6nlenmesi ve toplumda gecerli olan yasam standardi ve refah

seviyesinin yiikseltilmesini saglamaktir.

Ucret yonetiminin fonksiyonlar1 arasinda , isletmenin iicret politikasin1 belirlemek, is
analizi ve is degerlemesi yapmak, yapilan is degerlemesine gore iicret seviyesini
belirlemek piyasa arastirmasi yaparak iicret 0demelerini ayarlamak tesvik ve pirim

ticretlerini belirlemek ve uygulamak yer almaktadir.

Isletme, iicret yonetiminin bu fonksiyonlarini yerine getirmesinin kendi lehine
sonuc¢lanmasi ic¢in isletmenin uymasi gereken bazi ilkeler vardir. Bu ilkeler; esitlik
ilkesi, dengeli iicret ilkesi, kideme gore iicret ilkesi, biitiinliik ilkesi, objektiflik ilkesi,
esneklik ilkesi, aciklik ilkesi, piyasa ticretleriyle karsilastirma ilkesi, maliyetlerin

denetlenebilirligi ilkesidir.

Bilimsel ¢calismalara dayali ve adalette igsgorenleri motive eden bir iicret sistemi ve iicret

politikas1 gerceklestirebilmek i¢in asagida belirtilen asamalardan gecilmelidir.

Ucretleme genel olarak is analizleri ile baslayan ve analiz sonucunda i
tamimlarinin yapilmasi, is etiidii, is degerlemesi, performans degerleme, piyasa
ticret arastirmasi, yasal diizenlemelerin dikkate alinmasi, iicret yapisi, iicret

politikasinin olusturulmasi safthalarindan meydana gelir.

Giintimiizde kiictik biiyiik tiim isletmeler kiiresel pazarlarda uluslar arasi rekabet

ortaminda ¢alismak zorundadirlar. Bu da isletmelerin cagimizin degisen sartlarina,



yeniliklerine hizla uyum saglamalarini gerektirmektedir. KOBI’ler de cagimizin degisen
sartlarina ve yeniliklerine hizla uyum saglayabilmeleri ve toplumun {iretken
potansiyelinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol iistlenmeleri acisindan biiyitk oneme

sahiptir.

Bakanlar Kurulu’nca 19/10/2005 tarihinde kararlastirilmis olan “Kiiciik ve Orta
Biiyiikliikteki 1§Ietmelerin Tanimi, Nitelikleri ve Siniflandirilmasi Hakkinda
Yonetmelik” e gore kiiciik ve orta biiyiikliikte isletme (KOBI): ikiyiizelli kisiden az
yillik calisan istihdam eden ve yillik net satis hasilatt ya da mali bilancosu yirmibes
milyon Yeni Tiirk Lirasim1 agsmayan ve bu Yonetmelikte mikro isletme, kiigiik isletme
ve orta biiyiikliikteki isletme olarak simiflandirilan ve kisaca “KOBI” olarak adlandirilan

ekonomik birimler seklinde tanimlanmuistir.

KOBIi’ler heterojen bir yapiya sahip olmasi onlarin bir grupta toplanmasini
giiclestirmektedir. Bu nedenle KOBI’leri fonksiyonel ve isgoren sayisi bakimindan
siniflandirabiliriz. Ciinkii fabrikalardan el sanatkarligina, ticarethanelerden hizmet

birimlerine kadar bir¢ok isletmeyi kapsamaktadir.

Ulkemizde sosyo-ekonomik yapimiza uygun kuruluslar olan KOBI’ler hem iilkemizde
hem de diinyada ekonominin dinamigi niteligindedir. Ayn1 zamanda istihdam, tiretim,
yatirim ve ihracatta en fazla paya sahip isletmelerdir. KOBI'ler tiiketici ile dogrudan
iliski kurarak toplumun tiim kesimlerinin giinliik ve siirekli ihtiyaglarin1 karsilamaktadir
ve toplumun biiyiik bir boliimiiniin ekonomik durumuna gore {iiretimde bulunmaktadir.

KOBI’lerin bu sebeplerle de iilke kalkinmasinda 6nemi yere sahiptir.

Giintimiiz kosullar1 kiiciik isletmelere bile bilimsel ve sistematik politikalara ihtiyact
oldugunu gostermektedir. Rekabet ortaminda isletmelerin gelecekte hayatta
kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri ancak stratejik planlar gelistirmeleri ile

miimkiindiir.

Ayrica kiiciik biiyiik tiim isletmeler kiiresel pazarlarda uluslararas: rekabet ortaminda
calismak zorundadir. Cagimizin degisen sartlari, yenilikleri KOBI'lere farkl ¢ikar
gruplarinin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren sonugta verimlilik, kalite, i
doyumu, yasam standardi gelisme ve bagariy1 artiran bir iicret ydnetimi sisteminin
kurulmasini zorunlu kilmaktadir. Kiigiik ve orta 6lcekli (KOBI) isletmelerde zellikle
kii¢iik aile isletmelerinde iggiicliniin egitimi ve gelistirilmesi ve insan kaynaklari



yonetiminin en dnemli fonksiyonlarindan biri olan iicret yonetimi ve diger
fonksiyonlarinin yerlesmesi zaman alacaktir.

Calismanmin Amaci

“KOBI'lerde Ucret Yonetimi Mobilya Sektériinde Bir Alan Arastirmasi” adli bu
calismanin amaci, isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi® nin onemli islevlerinden
biri olan iicret ve maas yonetimi Ol¢ii kriterlerinin Tiirk ekonomisinde iiretime ve
istihdama olan katkilari, degisen pazar kosullarina hizli uyum saglamalari, esnek ve
dinamik yapiya sahip olmalann bakimindan biiyilk 6nem tasiyan kiiciik olcekli
isletmelerde Onemini ortaya koymak, ne derece uygulandigin1 uygulamali olarak tespit
ederek yoneticilerin iicret yapisina yonelik diistincelerini tespit etmek ve {icret yapisina

yonelik onerilerde bulunmaktir.
Bu baglamda, arastirma ii¢c temel amaca hizmet edecektir

Birinci olarak, iicret yonetiminin ve politikasinin yapisina iliskin sorunsallarin ortaya

konulmasi,

-Ucret isgorenler ve igverenler icin neden 6nemlidir?

-Ucret yonetimi hangi siirecler sonrasinda bir isletmede kurulabilir?

-Ucret politikas1 ve yonetiminin temel amaci nedir?

-Bir isletmede ticret yonetimi sistemi olustururken hangi ilkelere dikkat edilmelidir?
-Bir isletme i¢in neden iicret politikasini belirlemis olmasi énemlidir?

-Ucret ile motivasyon arasinda nasil bir iliski vardir?

-Ucret ile verimlilik arasinda nasil bir iliski vardir?

-Ucret ile performans arasinda nasil bir iliski vardir?

-Ucret konusunda bilinen yanhs varsayimlar nelerdir? gibi temel

sorulara bu baglamda cevap aranacaktir.

- KOBI’lerde iicret yonetiminin 6nemi ve temel amaclari nelerdir?



Ikinci olarak, Kiiciik ve orta olcekli isletmelerin ekonomik ve sosyal
sisteme katkilar nelerdir? KOBI’lerin Tiirk ekonomisindeki yeri ve
onemi nedir? KOBI’lerin giiclii ve zayif yanlar1 nelerdir? Kiiciik ve
orta olcekli isletmelerin genel 6zellikleri nelerdir? Tiirkiye’de kiiciik
ve orta dlcekli isletmelerin sorunlar1 ve KOBI’lerin sorunlarinin

¢Oziim yollar: nelerdir?

Son olarak, iicret yonetiminin Istanbul Umraniye Modoko’da mobilya sektoriinde
mobilya imalatinda faaliyet gosteren kiiciik 6lgekli isletmeler bazinda
uygulanabilirliginin tartisilmasidir. Kiigiik 6l¢ekli isletmelere iicret yonetim sisteminin
kurulabilmesi yoniinde 6nerilerde bulunmak. Kiigiik 6lcekli isletmeler baglaminda konu

incelenirken arastirmanin sorunsallari ise sunlardir;

- Uygulama kapsamina giren kiiciik 6lgekli isletmelerin demografik 6zellikleri nelerdir?

- Kigiik olgekli isletmelerde uygulanmakta olan iicret sisteminin getirileri nelerdir?

Kiigiik olcekli igletmelerde en etkin ve uygun iicret sistemi ne olabilir?
- Kiiciik olgekli isletmelerde etkin bir iicret ve maas programi var midir?

- Kiiciik olcekli igletmelerde etkin bir iicret ve maas programi kurulabilir mi? Bu nasil

gercgeklestirilebilir?

- Kiiciik 6lgekli isletmelerde iicret yonetimi konusunda uzman eleman var mi?Varsa

unvani ve gorevleri nelerdir?

- Kiigiik olgekli isletmelerde {iicret yapisi sistemi kim tarafindan kurulmakta ve

yonetilmektedir?
- Kiigiik 6lcekli isletmelerde iicret ve maas yonetimi kriterleri nelerdir?

- Kiiciik 6lgekli isletmelerde tanimlanmis iicret yonetimi kriterleri mevcut mudur?



- Kiigiik 6lgekli isletmelerde iicretlendirmede en ¢ok esas alinan kriterler nelerdir? Esas

alinmasi gereken iicretlendirme kriteri neler olmalidir?

- Kiiciik ol¢ekli isletmelerde ¢alisanlarin iicret memnuniyetsizliklerini belirtme sikliklar

nedir? Bu memnuniyetsizligin ortadan kalmasina yonelik neler onerilebilir?

- Kiiciik olcekli isletmelerde iicret yonetim kriterlerinin uygulanmaktamidir yada ne

derece uygulanmaktadir?

- Kiiciik ol¢ekli isletme yoneticileri iicret ile verimlilik ve performans arasinda ne yonde

bir iligki kurmaktadirlar?
Bu temel oniki sorunsal ile arastirmanin kusaticiligi saglanmak istenmektedir.
Cahsmann Onemi

Isletmelerde etkin bir iicret ve maas yonetiminin olmasi ¢alismanin kuramsal kisminda
bahsedilen bilgilerden dolayr 6nemi biiyiiktiir. Bu ¢aligmayla isletmeler i¢in Onemi
biiyiik olan iicret ve maas yonetimi konusunu kiigiik 6lgekli isletme yoneticilerin nasil
algiladiklarini isletmelerinde uygulanip uygulanmadigi, ne derece 6nem verildigi, ticret
ve maas Olcii kriterlerinin ne derece uygulanabildigi tespit edilecektir. Ayni zamanda
mikro isletmelerde ve kiigiik Olgekli isletmelerde bir iicret yOnetim sisteminin

kurulabilirligi ortaya konmus olacaktir.

Calismanin kuramsal boliimiinde; isletmelerde, iicret yonetimi, iicret yapisinin
kurulmasi, {icret sistemleri v.b. konulara gore diizenlenmis goriisme sorular
yoneticilere yoneltilmistir. Goriismeler yoneticilere, isletmenin demografik ozellikleri,
isverenin isletmelerinde uyguladiklarn iicretlendirme yontemi, bu yontemle ilgili
goriigleri ve gelecekte isletmelerinde olmasini istedikleri iicretlendirme yonteminin ne
oldugu ile ilgili sorular yoneltilmistir. Elde edilen veriler degerlendirilerek mevcut
durum saptanmig, sorunlar ortaya konmus ve c¢Oziim Onerileri gelistirilmistir.
Isverenlerin, yoneticilerin gelecege yonelik diisiincelerinde ise mevcut sorunlar igin
¢Oziim yollarinin yattig1 tespit edilmistir. Bu uygulama ile isletmelerin {iicret
politikalarinda diizenleme yapip yapmayacaklari yoniinde tespit yer almaktadir. Bu

sorularla amag kiiciik 6l¢ekli isletmelerde iicret yonetiminin ne derece uygulanabildigini



tespit ederek igverenlerin mevcut durum hakkinda ne diisiindiiklerini gelecek i¢in ne
planladiklarin1 ortaya koymaktir. Calismayla giiniimiizde giincelligini koruyan {icret
yonetimi ve {icret yapisinin kiiciik 6lgekli isletmelerde durumu tespit edilmis olacaktir.
Ayrica bu caligsma ile mikro ve kiiciik 6lcekli isletme yoneticilerinin veya sahiplerinin

calisaninin {icreti hakkinda ne diisiindiigii ortaya konulmustur.

Calismanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Tiirkiye’nin mobilya sektoriinde %18’lik paya sahip olan istanbul
Umraniye Modoko’da mobilya iiretiminde faaliyet gosteren KOBI kapsaminda 300
isletme olusturmaktadir. Orneklemi ise “kolayda ornekleme” yontemi ile miilakat

yapilan 45 mikro ve kiiciik olcekli isletme olusturmaktadir.

Istanbul’da 1975’e kadar bu sektorde geleneksel yontemlerle faaliyet gosteren kiiciik
isletmeler mevcut iken 1975’den itibaren bu isetmelerin yaninda orta Olcekli imalat
atolyelerinde de hizli artis olmustur. Fakat hala bu sektorde kiiciik isletmelerin pay1
biiyiiktiir. Giiniimiizde Modoko igerisinde 350 satis magazas1 bulunmakta iken iiretim

tamamen sitenin disinda yapilmaktadir.
Calismanmin Yontemi

Yapilan arastirmada veri toplama yontemlerinden miilakat (goriisme) metodu
kullanilmigtir. Miilakatta calismanin kuramsal kisminda bahsedilen iicret ve maas
politikalarina esas kabul edilen teorik kismi iceren 38 sorudan olusan soru formu
hazirlanmistir. Uygulamada 45 mikro ve kiigiik dl¢ekli isletmeden 30 yonetici ile yiiz
yiize goriisme yapilmistir. 15 isletme ise konunun iicretle ilgili olmasi nedeniyle
goriismeyi kabul etmemislerdir. Fakat soru formunu cevaplandirmak iizere kendilerine

birakilmasini istemislerdir ve daha sonra cevaplar alinmistir.
Arastirmamn Icerigi

Calismanin birinci boliimiinde; iicret ve icretle ilgili kavramlar, iicret yonetiminin
fonksiyonlar1 ve ilkeleri, iicretleme ve iicretleme sistemleri, iicretlemenin tanimu,
ticretleme siireci, iicret sistemlerinden, zamana gore iicret sistemleri, hasilaya dayanan,

tesvik edici licret sistemleri, cagdas iicret sistemleri, kardan pay alma, dolayl {iicret



odeme sistemleri ve iicret konusunda bilinen yanlis varsayimlar, KOBI’lerde iicret

yonetimi, KOBI’lerde iicret yonetiminin 6nemi ve temel amaclarindan bahsedilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; KOBI’ler ve KOBI'lerin tammi, KOBI kavrami ve
tanimi, bazi uluslararasi kuruluslarin KOBI tanimlamalari, iilkemizde yapilan KOBI
tanimlamasi, KOBT’lerin siniflandirilmast, fonksiyonlart bakimindan siniflandirma,
kiigiik ve orta olgekli isletmelerin genel ozellikleri, kii¢iik ve orta dlgekli isletmelerin
onemi, KOBT’lerin ekonomik ve sosyal sisteme katkilari, KOBT’lerin Tiirk
ekonomisindeki yeri ve 6nemi, KOBI’lerin giiclii ve zayif yonleri, Tiirkiye’de kiiciik ve
orta Olgekli isletmelerin sorunlari, tedarikleme sorunu, teknoloji sorunlari, biirokrasi ve
mevzuat sorunlari, pazarlama sorunlari, finansman sorunlari, yonetim ve personel
sorunu, insan kaynaklar1 yonetimi ve iicretlendirme ile ilgili sorunlar ve KOBI ‘lerin

sorunlarinin ¢6ziim yollarindan bahsedilmistir.

Calismanin iigiincii boliimiinde ise “KOBI’lerde Ucret Yonetimi Mobilya Sektoriinde
Bir Alan Arastirmasi” konusu iizerine bir arastirma, bu arastirmanin ¢éziimlenmesi ve

KOBI’lerde bir iicret yonetim sisteminin kurulabilmesi iizerine 6neriler yer almaktadir.



BOLUM 1: UCRET VE UCRETLE iLGILi KAVRAMLAR

1.1. Ucret Kavram ve Tanimi

Insanlar hayatlarim siirdiirebilmek igin ihtiyaclarini karsilamaya ¢ahgirlar. Ihtiyaclarin
karsilanmasi ise belirli bir gelirin varligina baglidir. Calisma sonucu elde edilen gelir,
verilen karsiliga gore degismektedir. Sermaye sahibi faiz, miitesebbis kar, toprak sahibi
de rant geliri elde eder. Uretim faktorlerinden en dnemli olan emegin geliri de iicrettir

(Fidan,1996:19).

Genel anlamda; “isgorenin bir iktisadi faaliyete katilmas1 karsiliginda elde ettigi gelir”
olarak bilinen iicret kavrami, ekonomik agidan emegin fiyati; sosyal siyaset agisindan
ise iggOreninin bedeni ve fikri faaliyetlerinin bir karsiligi olarak tanimlanmaktadir.
Ucret olarak alman bedel, parasal olabilecegi gibi ayni (mal yada menfaat) seklinde
olabilmektedir. Ya da ayni, hem nakti 6deme bir arada s6z konusu olabilir. Uyguluma
da karsilagilan ve sosyal yardim, prim, yan 6deme, fazla mesai licreti, kok saat iicreti

gibi tam 6demeler bu anlamda iicret olarak degerlendirilmektedir (Ugur,2003:139,140).

Isletmelerin minimum maliyete maksimum kar elde etme hedefi oldugu gibi,
isgorenlerin de ise baslarken kigisel beklentileri vardir. Bu beklentilerin basinda
isgorenin yasam standartlarin1 karsilayacak yeterli bir iicret beklentisi gelmektedir.
Isgorenlerin bu iicret talebinin gerceklesmemesi onlarm is tatminini, performansini, is
motivasyonunu énemli dl¢iide etkilemektedir. Bu durumdan 6ncelikle isgdrenin kendisi
ve dolayisiyla isletme adina iistlendigi gorev etkilenecektir (Bakan ve dig.,

2004:461,462).

Hizla degisen talep ve teknolojilere kisa siirede uyum saglamak ve yenilik, esneklik,
verimlilik ve kaliteyi zorunlu kilan piyasa baskilar1 isletmelere etkin bir insan

kaynaklar yonetiminin kurulmasim gerekli kilmaktadir.
1.2. Ucretle ilgili Kavramlar

Ucret kavraminin ve iicret yapisimin daha iyi anlasiimasi icin iicretle ilgili bazi

kavramlarin agiklanmasi faydali olacaktir.
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1.2.1. Ana-Kok Ucret

Esas iicret yada temel iicret olarak da bilinen ana-kok iicret, bir iiretim basina ya da bir
zaman birimi bagina ddenmesi gereken ya da kararlastirilan iicret miktaridir. Zaman
esasina dayanan iicret sistemlerinde bu tutar, saat basina iicret, giindelik iicret, haftalik
licret, aylik iicret seklinde olabilir. Uretime dayanan iicretler ise, par¢a basina, metre

basina, ton basina belirlenen iicret tutaridir (Benligiray, 2003:4).
1.2.2. Gayrisafi (Briit) Ucret

Briit iicret isverenin ¢alistirdigi bir iggoreni icin yapmis oldugu tiim 6demelerdir. Diger
ifadeyle isgdrenin igverene olan maliyetidir. Isgorene yapilan 6demelerin igine esas
ticretten baska sosyal yardimlar, yasal kesintiler ve odemelerde girmektedir. Ayni
zamanda isgOrenin iicretinden gelir vergisi, sosyal sigortalar primi, zorunlu tasarruf,

igsizlik sigortasi fonlar1 gibi kesintiler yapilir.
1.2.3. Safi(Net) Ucret

Isletme tarafindan belirli bir devre icin (mesela haftalik, on bes giinliik) tediye edilen
ticret gelirinden vergi, sosyal sigorta primleri, sendika aidati, vs. kesintiler yapildiktan
sonra is¢inin iizerinde tasarruf edebilecegi licret gelir yekunu safi(net) iicrettir. Net {icret
iscinin cebine giren para tutaridir (Keles, 2000:12). Ucret denildiginde asil anlagiimasi

gereken ciplak iicrettir ve bu iicret iscinin satin alma giiciinii belirler.
1.2.4. Nominal Ucret ve Reel (Gergek) iicret

Isverenlerce yapilan ve maliyetlere intikal eden ddemeler tutarina parasal (nominal)
licret denir. Reel iicret ise nominal iicretin satin alma giiciidiir. Ucretlileri ilgilendiren
ticret reel iicrettir. Ciinkii birey i¢in onemli olan gelirin piyasadaki satin alma giiciidiir

(Zengin, 2005:40).
1.2.5. Ucret Geliri

Giindelik, haftalik gibi ifadelerle ele alinan iicret geliri, is siiresi ile iicret haddinin

carpilmasindan elde edilen miktardir (Aldemir ve dig., 2001:325).
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1.2.6. Maas

Ucret ile maas kavram genellikle birlikte kullanilmaktadir. Teorik olarak maas da bir
ticrettir. Bu iki kavram igerik olarak farkli degildir. Maas kavrami, zaman itibariyle
daha uzun devreyi kapsar.Maas badeni karsin zihinsel ¢cabanin daha fazla s6z konusu

oldugu islerde calisanlara bir aylik siire i¢cin 6denen iicret olarak tanimlanabilir.
1.2.7.Ucret Diizeyi

Bir isletmede calisanlara Gdenen iicretlerin olusturdugu genel ortalamadir. Ucret
diizeyinin yiiksek yada diisiik oldugunun anlasilmasi igin kullanilir. Ucretleri is alani,
bolge ya da uluslar arasi diizeyde iicret karsilastirmak miimkiindiir. Bolgesel ve uluslar
aras1 diizeyde iicret karsilastirmalarinda ortalama iicretler kullanilir. Ayn1 bolge ve aym
zaman dilimi icinde yapilan karsilastirmalar da nominal iicretlerin karsilastirilmasi
yeterlidir. Farkl1 bolge, farkli iilke, farkli zaman dilimleri icin yapilan karsilagtirmalarda

ise, reel iicretlerin esas alinmasi gerekir (Benligiray, 2003:5).
1.2.8. Ucret Yapisi

Ucret yapisi, isletme iginde bir ise diger ise gore ne kadar iicret ddenecegini ortaya
koyar. Ucret yapisinin olusturulmasi, “esit ise esit iicret ddenmesini” miimkiin kilar

(Bayraktaroglu, 2003:155).
1.2.9. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, is degerlemesi, iicret yapisimn gelistirilmesi ve korunmasi, iicret
arastirmalar, tesvik edici iicret sistemleri, iicret degisiklikleri ve ayarlamalari,
destekleyici 6demeler, karin paylasilmasi, 6deme maliyetlerinin denetimi ve iicretle

ilgili diger konular icermektedir (Aldemir ve dig., 2001:325 ).
1.2.10. Emek

Emek, bireylerin gereksinimlerini giderme yani verim yoluyla gelir saglamay1 amag

edinen zihinsel ve bedensel calismalar olarak tanimlanir (Aldemir ve dig., 2001:325 ).
1.2.11. Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri iicretlerin hesaplanma ve 6denme bicimidir. Giiniimiizde biiyiik

degisikliklere ugrayan geleneksel iicret sistemleri ve bunun yaninda yeni, alternatifiicret
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sistemleri gelistirilmistir. Bu degisimlerin ve gelismelerin temelinde igverenlerin
yonetim yaklagimlarindaki degismeler, isgorenlerin iicrete iliskin ihtiyaglarinda ve
diisiincelerinde gergeklesen degismeler ve sendikalarin diisiincelerindeki degismeler yer

almaktadir.

1.2.12. Asgari Ucret

Asgari licret is¢iye insan haysiyetine yarasir asgari bir yasama seviyesi saglamaya
elverisli bir nitelikte olmasi gereken, aym zamanda isverenleri daha diisiik iicret
o6demekten men eden mecburi karaktere sahip bir iicrettir. Sosyal politika araclarindan

biri de asgari {icrettir (Zengin, 2005:40 ).
1.3 Ucret Yonetiminin Fonksiyonlar: ve ilkeleri
1.3.1. Ucret Yonetiminin Fonksiyonlar:

Bir isletmedeki iicret yonetiminin baglica fonksiyonlan su sekilde sayilabilir (Ugur,

2003:151);

1) Isletmenin tiim birim ve diizeylerinde gorev yapan personele adil bir iicret 6denmesi

icin iicret politikalar1 gelistirmek,

2) Is analizi ve is degerlemesi yapmak,

3) Yapilan is degerlemelerine gore iicret seviyesini tespit etmek,

4) Isgiicii piyasasina gore iicret 6demelerini ayarlamak,

5) Is¢i alimi ve egitimi, gelistirilmesi programlarina yardimc1 olmak,
6) Tesvik ve prim ticretlerini belirlemek ve uygulamak,

7) Toplu sozlesmeyle esas olarak iicretleri belirlemek ve yonetime gerekgeleri ile

sunmak.
1.3.2. Ucret Yonetiminin ilkeleri

Verim ile iicret arasinda iliskinin oldugu bilinmektedir. Ancak calisanlardan verim
alabilmesi i¢in ve bu iliskinin isletmenin lehine sonuglanmasi icin ticret konusunda

isletmenin uymasi gereken bazi ilkeler vardir.
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1.3.2.1. Esitlik ilkesi

Yapilan isin ve isi yapan isgOrenin kapasitesi saptanarak “esit ise esit iicret”
uygulanmaktadir. Bu eylem, ise gore iicret ilkesini amaclar ve gesitli isler arasinda
ticretlerin ahenkli olmasin1 hedef tutar (Avder, 2002:10).Aym isi yapanlarin kidemleri
ayn1 ise aymi parayr almalidir. Ayn degerdeki isleri gorenler aym iicreti, ayn isleri

gorenler degisik iicret alirlar (Eren ve dig., 2000:821).
1.3.2.2. Dengeli Ucret ilkesi

Verilen icret taraflarin hak ve c¢ikarlarin1 olumsuz yonde etkilemeyecek nitelikte
olmalidir. Yani hem calisan hem de isveren agisindan “dengeli” olmalidir (Ozgen ve

dig., 2002:218).
1.3.2.3. Kideme Gore Ucret ilkesi

Ancak unutulmamalidir ki, bir isletmede eger verim, prim gibi bagka iicret politikalar
uygulaniyorsa kidem esas alinmali, iicret de buna gore artirilmalidir. Ast iistten yiiksek

icret almamalidir ve makam farki goz ardi edilmemelidir.
1.3.2.4. Biitiinliik ilkesi

Isletmede beyaz yakalilar olarak ve daha cok diisiinsel emeklerini ortaya koyanlar ile
mavi yakalilar olarak taninan ve bedensel emeklerini isletmeye getirenler arasinda iicret
acisindan bir simif farkliligi yaratmaksizin isletmede calisan tiim elemanlarn kapsamina

alan bir iicret politikasi izlenmelidir (Bayraktaroglu, 2003:157).
1.3.2.5.0bjektiflik Tlkesi

Biitiin isgorenler hak ettigi hi¢bir sekilde ayrimciliga ve huzursuzluga yol agmayacak

sekilde “nesnel” olan iicreti almalidir.
1.3.2.6. Esneklik ilkesi

Isletmenin iicret politikast ve iicret programinin yapisi dedisen gevre ve Orgiitsel

kosullara uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.
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1.3.2.7.Acikhik Tlkesi

Uygulanan iicret diizeni isletmede bulunan her isgoren tarafindan kolayca anlasilir
nitelikte ve aciklikta olmalidir. Bu amagla iicretleme konusunda tiim isgorenlere ise
girdigi andan baslamak iizere ayrmtili bilgi verilmelidir (Avder, 2002:11). Ucret
gizliligi, calisanlarin gercek bilgilere dayanarak karsilastirma yapmalarini

engelleyecektir.
1.3.2.8. Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma ilkesi

Isgoren calistigr isletmede kendisine verilen iicretin piyasa iicretleriyle esdeger
oldugunu bilmek ister. Isgoren piyasa iicretinin altinda calisiyorsa diger isletmelere
gecmek icin firsat kollar. Isletme ise bu gibi durumlarda yeni isgéren bulma ve se¢cme

sorunlariyla kars1 karsiya gelir.
1.3.2.9. Maliyetlerin Denetlenebilirligi ilkesi

Dogrudan ve dolayli personel giderlerini denetleyecek is gorme standartlarini saptamak
ve standart birim maliyete bagl olarak iicretlerin genel maliyetler icindeki yerini
periyodik bir sistemle belirlemek modern yonetim ilkelerinden birisidir (Bayraktaroglu,

2003:158).
1.4. Ucretleme ve Ucretleme Sistemleri
1.4.1. Ucretlemenin Tanim

Ucretleme; Ucretin saptanmast; iicret yapisimin belirlenmesi ¢alismalari; 6ncelikle isin
degeri ile isin ticreti arasindaki iliskiyi gosterir. Belirli bir ise ddenecek iicretin, igin
icret sinir1 veya derecesine gore saptanmasi i¢in yapilacak calismalar1 icermektedir

(Kaynak ve dig., 2002:265).

Bu sekli ile iicretlenme, aym zamanda isletmenin iicret politikasim1 da yansitan bir
calisma olmaktadir. Isletmenin iicret politikasi ise isgoren iizerinde etkileri nedeniyle
son derece Onemlidir. Buradan hareketle iicretleme caligsmalarinin, isletmenin personel
tizerinde yol acacag etkileri ile c¢alisma basarisi, isletmeye baglilik, verimlilik ve
dolayist ile isletmenin basarisi ile dogrudan iligkili oldugu rahatlikla sdylenebilir. Ancak

uygulamada genellikle (gelismis iilkeler disinda) yoneticilerin tercihine birakilmaktadir.
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Bu durumda ise yoneticinin bilgisi, kabiliyeti ve tecriibesi iicret politikasinin basarisini
onemli 6lciide belirlemektedir (Ugur, 2003:155). Ucret politikalarinin belirlenmesinde

ise asil diisiince gercek ve uygulanabilir iicret yapisinin kurulmasi yoniinde olmalidir.
1.4.2. Ucretleme Siireci

Bilimsel ¢calismalara dayali ve adalette igsgorenleri motive eden bir iicret sistemi ve iicret

politikas1 gerceklestirebilmek i¢in asagida belirtilen asamalardan gecilmelidir.
1.4.2.1. is Analizleri

Eger iicret isi yapmaya dayandiriliyorsa, organizasyonda bu yonteme, farkli isler
arasindaki farkliliklar ve benzerliklerin belirlenmesinde ihtiya¢ duyulur (Bratton,

Gold,1999:250).

Is analizi yapilarak, is tarifleri belirlenir ve is nitelikleri olusturulur. Isler uygun sekilde
simiflandirilir. Is analizi; bir is hakkindaki giivenilir bilgileri toplama islemi olarak
tanimlanir. Bu bilgiler, isin cinsini, harcanan zamani, kullanilan is araglarini,
malzemeleri, igin gerektirdigi yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve sorumluluklarn ve isin
hangi kosullar altinda yapildigini kapsar. Is analizi bilgileri detayli iicret sistemi
gelistirebilmek i¢in kullanilir. Is analizleri yapildiktan sonra is tanimlar1 ve sartnameleri
diger bir degisle isin ve isgorenin 6zellikleri bulundugu dokiimanlar hazirlanir (Eren ve

dig., 2000:819,820). Ayn1 zamanda is analizleri is degerlendirmesi amaciyla yapilir.

Is analizlerinde ilk yapilacak is mevcut tim isleri tam ve duyarl bir sekilde
tanimlanmasidir. Bir isin digerlerinden ayirt edilmesi, icerdigi faaliyetlerin niteliklerinin
belirlenmesi bilgi toplamanin daha isabetli ve kolay yapilmasini saglar. Bilgi toplama

da uygulanan yontemler anket, gozlem ve goriismedir (Kobu, 2003:642,644).
1.4.2.2. is Tammlan

Ise dayali bir iicret sisteminde is tamimlar1 iicret yapisini belirleyen temel
unsurlardandir. Yapilan tamimlar tek tek isler icin ayr1 ayr1 yapilabilecegi gibi bir is

grubunun tiimii icin yapilabilir.

Is tamimi icerisinde; Isin temel islevi, bagl oldugu boliim, isin kodu, unvani isin

gerektirdigi egitim ve tecriibe seviyesi ile fiziksel ve zihinsel 6zellikler ve isi yapacak
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olanin gorev, yetki ve sorumluluklar1 bulunur. Is tamimlar ile isletme calisanlari da
yaptiklar1 ya da yapacaklan ise dair detayli ve net bilgilere sahip olurlar (Saruhan ve
Ozdemir, 2004:177). Bir is degerlemesinde ilk adim bilgi toplamadir. Normal olarak
bilgiler giincel is tamimlamalarindan saglanir. Eger giincel is tanimlamalart mevcut

degilse, cogunlukla isleri analiz etmek gerekir (Byars ve Rue, 2003:291).
1.4.2.3. is Degerlemesi

Is degerlemesi, bir isin diger islere gore nisbi degerini belirlemede islerin
sistematik ve bicimsel bir karsilastirmasidir ve sonunda bir iicretle ya da iicret
hiyerarsisiyle sonuclanir. Is degerlemesinin amaci bir isin nisbi degerini
belirlemedir. Esas yontem, sarf edilen ¢aba, sorumluluk ve kabiliyet agisindan
birbiri hakkinda islerin iceriginin karsilastirilmasidir (Dessler,1997:428). Is
degerlendirme organizasyonda islerin nispi degerlerini belirlemede kullanilan ilk
yontemdir. Bu yontem bir iicret yapist diizenlemek icin kullamlir. I
degerlemesinin genel fikri bir isin gereklerini saymadir ve onun 6nemini anlayarak

onu siniflara ayirmadir (Byars ve Rue, 2003:291).

Is degerlemesi bir iicret sistemi olmayip, isletmede iyi bir iicret diizeyinin
kurulmasinda yararlanilan bir yontemdir. Is degerlemesinin konusunu, isletmedeki
isgbren basarisin1 Olciilmesi degil, bu isgbrenin yaptig1 is olusturur (Artan,
1981:136,138). Is degerlemesiyle isletmedeki her isin analizi ve tanim1 yapilir ve
diger islere gore onem ve giiclilk dereceleri belirlenir elde edilen sonuclar ise

diizenli bir iicret yapisina baglanir.

Is degerlendirme yontemlerinin hepsi islerin nisbi degerlerine dayanarak islerin bir
derecelendirmesiyle sonuglanir. Bu i¢ adaleti saglar.Bu daha fazla degerdeki islere

daha fazla iicret 6denecegini gosterir (Werther ve Davis, 1993:423).
Is degerlemesinin yararlar1 soyle siralanabilir (Yiiksel, 2000:214,215)

1. Ucret sisteminde karsilikli kabul edilmis ilkelerle bir cerceve olusturarak

esitsizligi ve keyfi 6deme yapisini kaldirir, rasyonelligi saglar.

2. Is degerlemesine esas olan is analizleri yapilirken elde edilen bilgiler isletmede

islerin daha iyi bir sekilde organize edilmesine yardimci olur.
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3. lyi hazirlanmis is tanimlar1 elemanlarin secim ve ise alimlarinda temel teskil
eder. Aym bilgiler isgorenin isteki basarisinin degerlendirilmesi ve diger
isgorenlerle mukayesesinde ve dolayisiyla da egitim ve gelistirilmesinde

kullanilabilir.

4. Cok sayida yoneticinin bulundugu biiyiik isletmelerde yoneticilerin gelistirilmesi
amaciyla bir yerden diger bir yere transferler gerektiginde bu isler biiyiik dlciide

icret sorunlar yaratilmadan ¢oziilebilir.

5. Uretim hattinda ve biirolarda calisan personel arasinda da odemelerin adil

dagilimina yardimci olur.

Sonu¢ olarak is degerlemesiyle belirli bir ise, digerine oranla ne kadar iicret
o0denecegi belirlenmis olur. Bir isin diger ise gore nisbl degeri ise o isin isletmeye

katkis1 nispetindedir.
1.4.2.4. Performans Degerleme

Isletmede calisanlarin basarilari, her birinin katkilar1 ve tutumlar1 objektif
kriterlerle dlciilerek, iicretlendirmenin buna gore yapilmasi saglanir. Boylece iicret,
sadece isin Ozelliklerine gore degil, aym1 zamanda is yapan personelin basarisi ve
calisma performansina gore de belirlenmis olacagindan daha adil bir iicretlendirme
yapilmis  olacaktir =~ (Ugur,2003:156). Performansa dayali iicretlendirme
sistemlerinin insancil olarak diizenlenmesini giivence altina almak igin,
performansa 6zendirmenin yaratilmasi ve is boliimiiniin azaltilmasi gerekir (Eren

ve dig., 2000:820).
1.4.2.5. Piyasa Ucret Arastirmasi

Is degerlemesiyle islerin nisbi degerlerinin belirlenmesinden sonra ¢denecek fiili
ticret miktarinin saptanmasi asamasina gelinir. Fakat Oncelikle gorevlerle iicret
oranlarimin  basarili  bir sekilde diizenlenmesinden sonra iicret yapisinin
olusturulmasindan once, ticretle ilgili bir piyasa arastirmasinin yapilmasi gerekir.
Bu piyasa arastirmasinin amaci isletme ici ilicret yapisinin olusturulmasi igin

gerekli verileri saglamaktir.
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Isletmelere diger isverenlerin karsilastirilabilir benzer isler icin ne 6dediginin

Ogrenilmesi dis adaleti saglamada yardim eder (Dessler, 1997:425).

Belirli bir is pazarinda belirli bir zaman diliminde ¢esitli islere 6denen iicretlerin ve
tesviklerin, arastirilmasini iicret arastirmasi olarak tanimlayabiliriz. Burada is
pazar1 olarak nitelendirilen, ortak bir havuzdan elaman temin eden isverenler
grubu, kisaca belli bir sektor ya da endiistri koludur. Yoneticiler, firmalarini ihtiyag
duyduklar1 tipte elamanlar i¢in cazip kilmak ve kalifiye isgiicliniin firmada
siirekliligini saglamak amaciyla {icret ve maaslar hakkindaki kararlarim is
pazariyla ilgili dogru bilgiler iizerine dayandirmalidir. Ucret arastirmalar1 bu

bilginin giivenilir kaynaklarindan birisidir (Giirbiiz, 2002:63-64).

Cogu isletmeler ya iicret arastirmalarinin yiriitimiine katilip bunlarin
sonuclarindan yararlanir ya da bu arastirmalar1 bizzat kendileri yapar (Bingdl,
2003:338). Piyasa iicret arastirmasi isletmede mevcut olan tiim isleri temsil eden
20-25 kadar secilmis anahtar isler lizerinde yapilir. Daha sonra se¢ilen anahtar
islerin tanimlar1 yapilir, birbirlerine benzer iicret politikalarina sahip bir grup
isletme Ornek olarak secilir ve arastirma o isletmelerle ilgili olarak yiiriitiilir ve
0zel olarak hazirlanmis olan bilgi toplama formlar ile bilgi toplama asamasina

gecilir.

Arastirmadan elde edilen veriler analiz edilir ve Ornek isletmelerin secilen kilit
isler i¢in 6dedigi iicretlerin ortalamasi alimir. Boylelikle isletmenin iicret yapisiyla
benzer isletmelerin {icret yapisi1 karsilastirilabilir. Kuskusuz karsilastirmalar
yaparken, i3 tamimlamalar1 hatta is sartnameleri diger isletmelerinkilerle
karsilagtirarak tutarliliginin  saglanmasina c¢alisilmali ve buna goére islem
yapilmalidir. Ayrica bu inceleme sirasinda kok iicretlerin sorusturulmasi yeterli
olmayip bunun yaninda primler, ikramiyeler ve sosyal yardimlar gibi iicret
eklentileri ile calisma saatleri, fazla calisma, iicret artislar1 gibi unsurlar

sorusturulmalidir (Bing6l, 2003:339).

Bir aragtirmadan elde edilen sonuclar benzer isler icin rakipler tarafindan 6denen
ticretlerin bir dagilimidir. Piyasa arastirmalar verileri, bilgileri dogru tiicret yapisi
kurmak i¢in uygulamada dis rekabetin fikirlerini tercimede anlamlandirmada

yardim eder. Ucret seviyeleri belirlenir (Milkovich ve Boudreau, 1991:463). Cogu
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firmalar {icret ve maas arastirmalarina giivenir. Bu arastirmalar aym emek
piyasasindaki diger isverenlerin belirli (kesin ve apacik ) isler icin ne 6dedigini

bulur (Werther ve Davis, 1993:423).

Daha sonra bu arastirmalar bir grafik iizerinde isaretlenir ve piyasa iicret dogrusu
cizilir. Bundan sonra isletmenin yeni iicret dogrusu cizilecektir.Yeni iicret
dogrusunun piyasa iicret dogrusuna gore ne durumda olacagina karar verilmesi
anlamina gelen bu ¢alisma sonrasinda artik {icretlemenin politikaya dayanan yonii
gelistirilerek tamamlanmis olur (Bingél, 2003:339). Ucret arastirmalar1 genellikle
isleri tcretlendirmek icin en ¢ok kullanilan yontemlerden birini gosterir. Eger
gerektigi gibi yoOnetilebilirse ve yorumlanabilirse iicret arastirmalart tamamen

faydali olabilir (Byars ve Rue, 2003:298).

Isletme; iicret yapisini, piyasaya gore hangi diizeyde tutacagina karar vermek
zorundadir. Arastirmalar ile gerekli bilgileri saglayan isletmeler arastirma
sonuclarinin incelenmesi ile su {i¢ yoldan birini se¢me olanagina kavusurlar

(Kaynak ve dig., 2000:268,269).

a) Isteyerek veya zorunlu olarak “onder, iicret politikasin1” benimseyebilir. Bu tiir
isletmeler, ya ayni cografi bolge icindeki gelismis ve etkin kuruluslardan veya
kendi iskolundaki diger isletmelerden %5-10 veya daha yiiksek iicret 6deyebilir.
Kesin bir bigcimde istihdam olanaklar1 sagladigi i¢in bu politika, genellikle isgiicii
kithgr donemlerinde ya da bu donemleri izleyen hizli gelisme gereksiniminin

ortaya ¢iktiyr donemlerde uygulanmaktadir.

b) Isletme 6zellikle diger isletmelere gore daha diisiik bir iicret diizeyini saptayarak
cografi, bolgesel veya ayni iskolundaki ortalamanin altinda bir iicret yapisini

kurmak isteyebilir.

c) Isletme iicret yapisim bolge veya endiistri ortalamasinda veya bunun yakininda
saptama politikas1 uygun goriilebilir. Genellikle, bu politika en tatmin edici ve

akilc1 yol olarak kabul edilmektedir.
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1.4.2.6. Yasal Diizenlemelerin Dikkate Alinmasi

Devlet calisma hayatina yonelik bazi yasalar ¢cikarmaktadir. Ucretler konusunda da
devlet genellikle asgari iicret tespitinde etkindir. Ayn1 zamanda bazi yan 6demeler

ve fazla mesai iicretlerinin sinirlarim da belirleyebilir.

Sendika rekabetinin ortaya cikardigi sorunlar; hayat pahalilift veya enflasyon
oraninin hizla artmasi; isletmenin iicret gelenekleri, isletmenin gelisme ve
genisleme planlari;yeni atilimlar; teknolojik degisiklikler; isletmenin {iriin
pazarindaki  giicii; uriin pazarinda ve isgiici pazarinda rekabetin
yogunlagsmasi;isletme maliyetleri ve isgiicii maliyeti,ve benzeri sayisiz etkenlerin

ve yorumu ile karara ulasilmalidir (Kaynak ve dig., 2000:270,271).
1.4.2.7. Ucret Yapisi

Isletmelerde iicret yapisinin kurulabilmesi icin 6ncelikle iicret arastirmalar1 ve is
degerlemesinin yapilmas1 gerekir. Ucret arastirmalarindan elde edilen veriler is
degerlemesinden elde edilen bilgilerle birlikte, iicret yapisin1 olusturmada
kullamlabilir. Bununla birlikte 6nder ticret politikasi, ortalama iicret veya bunun
altinda bir {iicret politikas1 secmek bakimindan verecegi kararlarin gerceklerini
saptayacak, {icret yapisinin olusumunu sekillendirecektir (Bayraktaroglu,
2003:163). Ucret yapilarim kurmak icin genellikle kullamilan 6lciit bireysel
nitelikler ve isin nitelikleridir (Milkovich ve Boudreau, 1991:466).

Bu asamada isler c¢esitli 6zelliklerine gore gruplandirilir ve her grubun ortalama
licreti esas alinarak grafik iizerinde bir isletme iicret egrisi cizilir. Is gruplarinin
olusturulmasinda ve iicret egrisinin ¢iziminde, isletmede sayet is degerlemesi ve
performans degerlemesi yapilmis ise onlarin sonug¢larindan yararlanilir. Daha sonra
aym grafik iizerinde piyasa iicret egrisi de cizilerek karsilastirma yapilir (Ugur,

2003:158,159).

Isgiicii pazarinda enflasyon diizeyini ve iicretleri etkileyen diger faktorlerde
degismeler soz konusudur.Bu yiizden isletmeler iicret yapilarimi periyodik olarak
en az yilda bir kez gbézden gecirerek bu degismeleri yansitacak sekilde degisiklikler

ve diizenlemeler yapabilmelidirler.
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1.4.2.8. Ucret Politikasimin Olusturulmasi

Isletme ilk olarak temel iicret politikasini saptamalidir. Bu politikada; dis rekabet
karsisinda islerin gerektirdigi nitelikteki isgorenleri iicret karsiligi olarak elinde
tutabilecegi veya isletmeye c¢ekebilecegi iicret diizeyini saptamasi 6nemli bir rol
oynayacaktir. Ucret politikasinin olmas1 gereken bi¢imde ve dogru olarak
saptanmas1 sonucunda adil iicretler, isletmeyi isgiicii pazarinda giiclendirecek ve
istenen say1 ve nitelikteki isgoreni ¢alistirmasini saglayacaktir. Ucret kararlarinin
isgorenlere gore degerlendirilmesi ile diger isletmelerden bir avantaj
kazanmilacaktir. Ucret politikasi; genel isgiicii arz ve talebi, isletmenin bolgesel
pazardaki giicii; isletme i¢i yiikselme vb, diger personel politikalarinin biitiinliigi

icinde ele alinmalidir (Bayraktaroglu, 2003:167,168).

Tiim bu calismalar ve arastirmalardan sonra isletmenin iicret politikas1 belirlenir,
yeni iicret dogrusu da olusturulur. Isletmeler iicret ve maas politikasini tespit
ederken finansal durumlarimi, 6deme kabiliyetlerini, iiretim kapasitelerini,
isletmelerindeki sendikanin pazarlik giiciinii, is sartlar1 ve dagilimini, ¢alisanlarinin
yasam standartlarini, hiikiimetlerin iicret ve maas politikalarina miidahalelerini,
endiistride gecerli {licret ve maaglarin genel seviyesini dikkate almalidir ve bu

siirecten sonra licret politikasini uygulamaya koymalidir.
1.4.3.Ucret Sistemleri:

Ucretler 6denme bicimine gore para ve mal karsiligi 6denen iicretler olarak ikiye ayrilir.
Bugiin, eskiden uygulamada olan mal karsili1 ticret 6deme bigimi biiyiik oranda
ortadan kalkmistir. Bunun yerini para karsiligi iicret 6deme uygulamasi yer almistir ve
bu uygulama cesitli iicret sistemlerinin gelistirilmesini beraberinde getirmistir. Insan
Kaynaklar1 yonetimi acgisindan biiyiik 6nem tasiyan iicret sistemleri, iicretlerin 6denme
bic¢imini, licret ddenme diizeyini ve emek verimliligini etkiler. Bu yiizden her orgiit
kendi orgiit yapisina uygun iicret sistemini uygulamalidir.

Bu iicret diizenlerinin ayrintili incelenmesine girmeden Once iyi bir iicret sisteminde
bulunmasi gereken temel nitelikleri ya da ilkeleri belirtmekte yarar vardir (Sabuncuoglu
ve Tokal, 2003:329-330).

-Hangi sistem kullanilirsa kullanilsin “ esit ise esit iicret” ilkesi uygulanmaktadir.

-Ucret sistemi agik, anlasilir ve basit nitelik tasimalidr.
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-Ucret sistemi, iggorenin ekonomik sorunlarina ¢oziim getirecek kadar doyurucu,

maliyetleri asin ol¢iide yiikseltmeyecek kadar dengeli olmalidir.

-Ucret diizeni biitiinliik gostermelidir. Isletmede bulunan tiim isgorenlere verilecek
licreti kapsamina almaldir. Isgilere ve biiroda galisan isgorenlere ayri ayri uygulanan

ticret sistemleri kopukluk ve huzursuzluk yaratabilir.

-Ucret sistemi, iste verimliligi artiran fakat isgoreni asir1 yorgunluga siiriikklemeyen bir

o0zendirme araci olmalidir.

-Ucret yonetimi, isgorenler arasi gereksiz siirtiisme ve huzursuzluklara yer vermeyecek
kadar dengeli olmali, orgiitsel basamaklar i¢inde yer alan pozisyonlar yiikseldikge iicret

miktar1 da 6l¢iilii bicimde artmalidir. Bir ast bir iistten daha yiiksek ticret almamalidir.

Uygulamada en sik rastlanan baslica bes iicret sisteminden bahsedebiliriz bunlar;
zamana dayali iicret sistemleri, hasilaya dayali licret sistemleri, Ozendirici iicret

sistemleri, kdrdan pay alma, dolayl ticret deme sistemleridir.
1.4.3.1. Zamana Gore Ucret Sistemleri

Zamana gore iicret sistemleri en eski iicret sistemi olmasina ragmen bugiin birgok is
kolunda halen genis bir uyguluma alanina sahiptir. Zaman unsurunun énemli oldugu bu
sistemde isci saat basina, giindelik, haftalik, aylik ve yillik olarak onceden saptanan

belirli bir ticret alir.

Zamana gore iicret sistemlerine istenen miktar ve kalitede iiretimin ve hizmetin
saglanmasi i¢in iggorenin ticretle isteklendirilmesi giigtiir. Ciinkii bu sistemde isgorenin
basarisi, isini kisa zamanda daha hizli yapmasi ile iicret geliri arasinda bir iliski yoktur.
Yani ayni iste calisan fakat kaliteli is yapanla, yapmayan arasinda ticret farkliligi olmaz.
Isgoren kendi veriminin artmasindan hicbir menfaat ve avantaj saglayamaz. Ucret

miktar1 zamanla orantili bir sekilde artar.

Bu iicret sistemi ekseriya su durumlarda kullanilir; Isgiden gesitli islerin yapilmasi
istenildigi zaman, siirat yerine daha ¢cok 6zen ve dikkat isteyen islerde (6rnegin saat,
radyo- televizyon endiistrisinde), is¢inin gorevinin isyerinde yalniz huzur bulmaktan

ibaret oldugu durumlarda ( denetim, bekgcilik gibi islerde) (Yalcin ,1988 :184).
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Yararlar1 ( Kaynak ve dig., 2000:309-310; Fidan, 1996;:36 ) :
-Basit ve acik bir ticret 6deme sistemidir. Hesaplanmasi kolaydir.

-Isciye belirli bir iicret garanti eder ve isci alacag miktar1 bilir.

-Iscinin asir1 caba gostermesine gerek kalmaz.

-Sistemin olusturulmasi icin karmagsik siireclere ihtiya¢ olmadigi gibi, isgorenlerce

farkli algilanacak ayrintili calismalar1 gerektirmez.
-Iscinin asir1 caba gostermesine gerek kalmaz. Ucreti garanti eder.
-Kisisel 6zelikler de cok daha objektiftir.

-Isgorenler ile isverenler arasinda anlasmazhiga neden olacak bir sorun kaynag

olusturmaz.

-Sistem is degerleme, basari degerleme gibi bilimsel calismalara gore olusturulursa,

yeterli ve tatmin edici bir iicret ddenmesi saglanir.

Bu sistemin en biiyiik sakincasi, iistiin basar1 gosterenlerin magdur olmalaria yol
acmasidir. Ayrica ayn iste calisan isgorenlerin iiretimlerinin miktarina ve kalitesine
bakilmaksizin ayni iicreti almalari, maliyet masraflarinin hesaplanmasinda ve sirket
iretim programinin olusturulmasinda giicliik ¢ekilmesi de sistemin sakincalar arasinda
yer almaktadir. Iyi bir denetim ve gozetim saglanmadigi durumlarda isgorenlerin
sistemi daha yavas calismaya yoneltmesidir (Bingol, 2003.357). Ayn1 zamanda bu
sistemin 6zendirici bir niteligi olmadigindan isgorenin denetimi séz konusu olur ve bu

da ek bir masraf demektir.

1.4.3.2. Hasilaya Dayanan, Tesvik Edici Ucret Sistemleri

Hasilaya dayanan, tesvik edici iicret sistemleri : Parca basina iicret

sistemi, gotiirii iicret sistemi ve primli iicret sistemleridir.

Parca Basina Ucret Sistemi: Hasilaya dayanan iicret sistemlerinin en basit ve en eski
ticret sistemi olup, fason is yaptirilan sektorlerde, yar1 sanayilerde ve genellikle kiigiik
ve orta boy isletmelerde uygulama alam1 bulan ve her tiir Olgiilebilen islere

uygulanabilen bir ticret tiirtidiir.
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Parca basina iicret sisteminde, isin yapilmasi i¢in gerekli zamana gore degil, iiretilen
parca miktarina gore iicret belirlenir. Isci bakimindan kazanilacak iicret tutari iiretilen

parca ya da is birimi ile orantili olarak artar veya azalir (Akmut ve dig., 2003:376).

Bu sisteme gore iki isgorenden biri digerine gbre ayni zamanda daha fazla parga

tiretirse daha fazla iicret alacaktir.

Her ne kadar giiniimiizde fazla yaygin kullanim alami bulumayan parca basi sistemi,
gercekte isletme icin 6nemli avantajlara sahip bir plandir. Isgoreni fazla iiretim yoniinde
isteklendirdigi i¢in gozetim ihtiyacini azaltir. Dolayli olarak gozetim maliyetini
diisiirecektir. Isgorenin fazla kazanma arzusu, giidiilenmesini dolayisiyla basari
diizeyinin yiikselmesini saglar. Boylece iiretkenlik artar. Uretkenlik oraninin
yiikselmesi, maliyetleri olumlu yonde etkileyerek, girdi maliyetlerini diisiiriir. Isletmeye
esneklik saglar. isletme talep esnekligine uyum bakimindan esneklik kazanir. Bu durum
gercek veri ve bilgilere dayali bir iiretim ve is giicii planlamas1 yapilmasin1 saglamasi

acisindan da dikkati ¢ekicidir (Kaynak ve dig., 2000:324).
Bununla beraber, sistemin sakincalar da vardir (Yalgin, 1988:185 ).

-Uretimdeki fazla siirat; iiretilen mallarin kalitesini diisiiriir. Isci bu sekilde ¢alisma
zorunlulugunda kaldigr ve isinde gereken Ozeni gosteremedigi icin moral  bir

memnuniyetsizlik duyar.

-Isci fazla iicret almak arzusu ile cok hizli calisacagi icin bedenen cabuk yipramir. Is
kazalarinin artmasina neden olur, hatta isin bir boliimiinii miimkiinse evine gotiiriir ve

dinlenmesinden bile fedakarlik eder.

-Is siirati, becerikli iscinin verimi iizerinden tespit edildikten ve buna alisildiktan sonra

is¢i, patronun iicret miktarimi kendi aleyhine olarak ayarlamasindan korku duyar.

Bu sakincalarin yaninda parcabasina 6denen iicret bazen cok diisiik olabilir. Bu yiizden
bu sistemin uygulanacagi isletmelerde parcabasina iiretim, sendikalarin katilacagi

goriismelerde belirlenmesi gerektigi belirtilir.

Gotiirii dicret sistemi: Bu sistemde is¢i belirli bir zamanda Onceden saptanan bir isi
yapmayi taahhiit eder. Ucret de bu zaman iizerinden hesap edilir. Eger iiretim, bu

onceden belirlenen diizeye ulasamaz ise, iscinin iicreti kisilir. Buna karsilik iiretim
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belirlenen diizeyi astiginda, is¢iye hicbir fazla ek iicret 6denmez (Avder, 2002:28 ). Bu
sistemde lehine bir durum sz konusudur. Ciinkii is¢i taahhiit ettigi isi eger zamaninda

bitiremez ise, isveren isgorenin iicretini azaltabilir.

Primli iicret sistemleri: Parga basina iicret sisteminin isciyi tesvik vasfimi gelistirmek
icin primli iicret sistemleri ihdas edilmistir. Parca basina iicret sisteminde iicret,
umumiyetle ortalama is¢iye gore hesap edilir. Ortalamadan fazla ¢alisan veya vasatiden
iistiin kaliteli mal elde eden isciyi tesvik ve taltif edebilmek i¢in bunlara prim verilmesi

cihetine gidilmistir (Zaim, 1992. 210).

Ayn1 zamanda adaletli olmak i¢in normalin iistiinde iicret ddenmesi, iscileri daha iyi ve
daha fazla is yapmaya yonlendirme, isletmenin rasyonelligini arttirma diisiincesiyle de
prim verilmistir.

Bu sisteme gore verimi yiiksek olan is¢i daha yiiksek, verimi diisiik olan is¢i daha diisiik
ticret alacaktir. Uygulamada yaygin olarak kullanilan bir sistemdir. Bu sistemin
sakincalarindan biri tamamen verime dayanmasi nedeniyle hesaplanmasinda goriilen
karmasiklik ve zorluktur. Isgorenin yorgunlugundan kaynaklanan sakincalara da bu

sistemde karsilasilir.
1.4.3.3. Cagdas Ucret Sistemleri
Cagdas iicret sistemlerinden performansa dayali iicret sistemini bahsedebiliriz.

Performansa dayal iicret sistemi: Performansa dayal iicret sistemi
kisinin yaptigi iste gosterdigi performansi baz alir ve performans
diizeyindeki artis ile iicret diizeyi arasinda iliski kurar. Ucret ise
iiretilen iiriin yada hizmetin miktarina gore 6denir. Giiniimiizde
performansa dayali iicret sistemi isverenlerce ilgi ve destek
gormektedir. Sistem; her is icin saptanan belirli standartlar ve bu
standartlarin (kalite, miktar, gibi) calisanlarca asilmasi halinde
aldiklar kok iicretlere ek olarak belirli miktar ve oranda iicretin
verilmesi seklinde uygulanir. Bu degerlendirmede performans

degerlendirme formlarinda Kisilere verilen puanlar baz alinmaktadir.
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Isletmeleri performansa dayanan iicretlemeye yonelten nedenler asagidaki gibi siralanir

(Sabuncuoglu, 2000: 219).
-Isletmede stratejik is hedeflerine ulagmak,
-Isletmeye esneklik saglamak ve insan giicii maliyetlerini diisiirmek,

-Verimlilik, karlilik gibi alanlarda isletmenin daha yiiksek bir performans diizeyine

yonelmesini saglamak,

-Performans diizeyini iyilestirerek calisanlarin kazanimlarimi genisletebilme yetenegine

sahip olmak,
-Isgiicii maliyetlerini artirmadan yiiksek performansa sahip calisanlar1 6diillendirmek,
-Yetenekli personel icin cazip firma olabilmek.

Performansa dayali {icret sistemi 6zellikle; iiretim birimleri ol¢iilebilir oldugunda, is
standartlastirilabilir nitelik gosterdiginde, {iretim miktar1 kaliteden daha Onemli
oldugunda, iyi bir gdzetim sistemi kurulmadigi vb. durumlarda yararli sonuglar veren

bir uygulamadir (Ozgen ve dig., 2002:272).

Gercekten performansa dayali iicret sistemleri calisanlarin motivasyonunu artirma
yoniinde etkili bir aractir. Bilindigi gibi para genel olarak her ortamda giiclii bir
motivasyon aracidir. Yapilan bir aragtirmaya gore performansa dayali iicret sistemi
uygulamaya baslamas1 ise isletmelerde %1 ile %35 oraminda verimlilik artist
saglanabilmektedir. Caligsanlar ac¢isindan bakildiginda, performansa dayali iicret sistemi
disiik ve yiikksek performansa sahip calisanlarin farkina varilmasimi saglamaktadir.
Yapilan arastirmalar bir igsletmede en diisiik ve en yiiksek performans diizeyleri arasinda
1/3 ile 1/20 oraminda bir performans farkliligmnin oldugunu gostermektedir. Ote yandan
iyi bir iicret diizeyinin personelin kuruma bagliligini1 artiracagi ve iyi performansa sahip
personelin  yoneticiler tarafindan isletmede tutulmaya ¢alisilacagi da aciktir

(Sabuncuoglu, 2000:219).

Performansa dayali iicret sistemiyle basarili calisanlar odiillendirilir. Boylece basaril

calisanlar kendilerinden daha az performansla calisanla aym iicret almadigim goriir. Bu
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durum isgorenin motivasyonunu olumlu yonde etkiler ve isgorendeki -esitsizlik

duygusunu kaldirilarak adalet saglanmis olur.

Ancak bu sistemler, bazi sakincalara da sahiptir. Bunlardan birisi sistemi yonetmenin
zaman alic1 olmasidir. Diger bir sakincasi, isgorenlerin daha biiyilk Ozendirici
ikramiyeler almak icin kendilerini daha siki calismaya zorlamalaridir. Performansa
dayal1 iicretin ustiinliikleri, sadece uygun kosullar mevcut oldugunda uygulanir. Bu
kosullarin 6niinde engeller oldugunda, sakincalan istiinliiklerine gore agirlik kazanir.
Performans degerlemeden beklenen yararlarin elde edilebilmesi i¢in uygulamada

asagida belirtilen kosullarin yerine getirilmesi gerekir (Bing6l, 2003:360).

1. Performansa dayali iicret sisteminin nasil isleyecegine ve performansin nasil

odiillendirilecegine agiklik getirilmesi,
2. Ustiin performansin 6l¢iim kriterlerine karar verilmesi,
3. Ust yonetimin bu sisteme inanmas1 ve sistemin isleyisine destek vermesi,

4. Kabul edilebilir ve yeterli performans gosteren tiim isgorenlerin, hedeflere ulagsmada,
yaptiklari katkinin ve yarattiklart art1 degerin takdir edildigi ve odiillendirildigi kanisina

ulagsabilmelerini saglayacak nitelikte degerleme araclarinin var olmast,

5. Calisanlar eger yeterli bilgi ve beceriye sahip degillerse ne kadar ¢aba harcarlarsa
harcasinlar performanslarim1 arttirabilmektedirler.Bu bakimdan bireylerin bilgi ve

becerilerinin gelistirme amaciyla egitim ve gelistirme programlarinin diizenlenmesi,

6. Uygulanacak olan performansa dayali iicret sistemi ve bu sistemin isleyisi hakkinda

caligsanlarin bilgilendirilmesi, etkili bir iletisimin saglanmasi.

Onemli olan etkin ve saglikli bir performans degerleme sisteminin isletmede kurulmasi
ve bunun siirekliliginin saglanmasi durumunda performansa dayali {icretlemeye
yonlenilmelidir. Ciinkii maliyeti yiliksek bir iicretleme sistemidir. Performansa dayali
ticret sisteminin tesvik edici olmasi i¢in fakli performans diizeyleri arasinda kayda deger
bir iicret fakliliginin olmasi gerekir. Ayn1 zamanda bireysel performans diizeyindeki

artisin ne Olciide isletme performansi iizerine etkili oldugu tartismalidr.
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Isletmeler stratejik amaclarina ulagabilmek icin iicret ve performans artislarini

iliskilendirmeyi stratejik bir arag olarak kullanmaktadirlar.

Performansa dayali iicret sistemleri genel anlamda iki baglik altinda incelenebilir:

Liyakata dayali iicret sistemi, 6zendirici/tesvikli iicret sistemi

Liyakata dayali iicret sistemi: Ucret artiglarinda uzun zamandir uygulanan genel bir
yontem olan ve bireysel performansa dayali bir artis gésteren ve performansin dolayl
Olctimiine dayanan liyakata dayali iicret sistemlerinin uygulanabilmesi ve etkin olmasi
icin uygun bir performans degerlendirme sistemine ihtiya¢ vardir. Belirli bir dénem
icerisinde gosterilen performansa gore iicret artisinin gergeklestigi bir sistem olan
liyakata dayal1 iicret sistemlerinde amag, kisinin bulundugu iicret sinifi iginde, iicret
yapisint bozmadan belirli bir degisiklik yapmaktir. Ancak diisilk bir performans
gosterildiginde bu iicret sisteminde degisiklik yapilmadigi icin iicretin 6zendiriliciligi
ortadan kalkmaktadir. Isgoren olagan iistii bir basar1 gosterdiginde ise isgdren tatmin

edici bir bicimde odiillendirilmektedir.

Bu sistemin 6nemli sakincalarindan biri de performans diizeylerine verilecek {iicret
artiglarinin igveren yada yonetici tarafindan 6znel olarak verilmektedir. Bu yiizden de
isgorenler bu sistemi benimsemezler ve isgorenin en son gosterdigi performans

diizeyleri degil bordrodaki isgorenin her bir yil1 tiim olarak ele alinir.

Liyakata dayali olarak iicret ve {icret artisi, isgorenin belirli bir donem icerisindeki 6dev
ve gorevleri ile bu gorevleri ifa etme durumuna gore belirlenir. Isgorenin tiim yonleriyle

performansinin sayisal bir degerlemesi ortaya ¢ikarilir (Bingol, 2003:362):

Giiniimiizde liyakata dayali licret sistemi isgdrenlerin devam eden katkisini tanimak ve
gormek icin kullanmaktadirlar. Baz1 sirketler sabit maliyetlerini kontrol etmek igin

degisken iicreti kullanmaktadirlar.

Ozendirici iicret sistemleri: Ozendirici iicret sistemlerinde liyakata dayali iicret
sistemlerinde kullanilan bireysel performansa gore daha somut (satis hacmi gibi...) bir
Olctim kullanilmaktadir ve alinan ek iicret kok ticrete dahil edilmemektedir. Bu
sistemlerde isgbren alacagr komisyonu daha oOnceden bilir ve donemsel olarak

performanstaki degisikliklere gore komisyon dalgalanmalar gosterebilir.
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Ozendirici iicret sistemleriyle, isgorenin verimliligini iyilestirmek, rekabette iistiinliik
saglamak ve isletmenin amacinin gergeklestirilmesinde isgorenlerin katkida bulunmasi
icin motive edilmesi amaclanmaktadir. Ayn1 zamanda isgorene iicretlerinin iistiinde
mali tegvikler verilerek verimlilikleri arttirilir. Bu sistemde kazancglar dogrudan ciktiyla

veya liretim miktariyla ve zamanla ilgilidir.

Sonug itibariyle performansa dayal: iicret sistemleri ¢alisanlar agisindan motivasyon ve
tesvik aracidir. Adaleti saglar, isgiicii devri ve ise devamsizhi1 azaltir. Orgiit agisindan
ise rekabet giiclinli, karliligim1 ve verimliligini artiir yeni yonetim teknikleri ile

uyumludur ve iicret agisindan orgiite esneklik kazandirir.
1.4.3.4. Kardan Pay Alma

Kar dagitimini altinda yatan varsayim, kar dagitim planlarina sahip olan iscileri sirketle
ve sirketin kar amaciyla 6zdeglestirmek ve boylece israfi azaltmak ve verimliligi
artirmaktir. Fakat kir dagitimla ilgili sorunlar var. Ilk dnce, bir isletme sahip olmadig
bir seyi dagitamaz; ve kotii yillarda dagitmak icin hic kar1 yoktur.lyi yillarda bile isciler
icin kar dagitimi, fazla calisma, kirdan pay alma arasinda herhangi bir iligkiyi
gormeleri zordur. Isciler kirdan pay1 bir yil sonra ya da en kétiisii 40 yil sonra
emeklilikte alir ( Milkovich ve Boudreau,1991:507).

Kar paymin isgorenlere tevzii 4 muhtelif sekilde yapilmaktadir:1) Ug ayda, alt1 ayda
veya yilda bir defa kér paymin nakden Odenmesi suretiyle; 2) Kar paylarinin
odenmeyip, sirketin kurdugu 6zel bir sandikta (fonda) biriktirilmesi ve bu meblagin
yatirimlarda kullanilarak nemalandirilmast suretiyle; 3) Ilk iki seklin karma
sistemlerinin yapilmasi suretiyle; 4) Belirli sartlart yerine getiren isgilere kara istirak

hakkini temin eden hisse senedi (Copartnership ) dagitilmak suretiyle (Zaim, 1992:220).

Bu sistemin tatbikinden su faydalar beklenmektedir:Isci-isveren arasinda bir ortaklik
duygusu uyandirmak, grup primi seklinde verimi artirict ve tesvik edici bir tesir
yapmalk, iscilerin iktisadi giivenliklerini arttirmak. Kéara istirak sistemi,isletmede iyi bir
isbirligine, is¢i devrinin azalmasma ve miiessiriyetin artisina yol acarsa, sirketin asli

hissedarlalar1 da bir kayba ugramayip, bilakis istifade etmektedir (Zaim,1992:220).

Bu uygulama rasyonel goriilmektedir fakat bazi1 sorunlar yaratabilir. Mesela, isletme
yatinmlar i¢in fon azalmasini, dagitimdaki pozisyon giiclikklerini ve karin olmamasi

durumunda isletmeye yabancilasma sorunlarini da beraberinde getirir.
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Genel olarak, bu sistem iscileri kirdan pay almaya alistirirlar. Bu yiizden isgorenler,
isletme zarar ettiginde biitiin sorumlulugu yonetime yiiklerler ve yonetimi kontrol etmek
isterler. Bu durum isletmedeki iyi iliskilerin bozulmasina neden olur. Ayn1 zamanda
isgorenler maliyetlerin hesaplanmasi kar-zarar cetvelleriyle bilangolarin diizenlenmesi

seklinden memnun olmadiklar1 zaman kendilerini aldatilmig hissederler.

Kar dagitimi belki de iscilerin verimlilikleri ile sirket karlar1 arasindaki iliskiyi daha
kolaylikla gorebildikleri daha kiiciik isletmelerde daha basarihidir (Milkovich ve
Boudreau,1991:507).

Eger isletme kardan pay alma sistemini uygulayacaksa oncelikle yoneticilerin bu
konuda biiyiik bir duyarhilik gostermeleri gerekir ve isletmede saglanmis olan diizenin,

isbirliginin devamliliginin da saglanmasi cok dnemlidir.
1.4.3.5. Dolayll Ucret Odeme Sistemleri

Dolayl iicretler parasal olarak odenen {iicret disindaki tiim kolayliklar1 (6diilleri) belli
etmektedir. Her ne kadar parasal olarak personelin eline ge¢mese de zaman zaman
onemli bir rekabet avantaji yaratmaktadir. Soyle ki; iicret diizeyleri aymi olan iki
isletmeden biri digerine kiyasla daha cok sosyal yardimda bulunuyorsa o isletme daha

nitelikli personeli ise ¢cekebilmektedir.

Dolayl iicretlemenin bircok tiirii vardir. Bunlar isletmeden isletmeye degismektedir. En
yaygin olanlar1 sunlardir : Yakacak yardimi, calismayan es yardimi, izinli giinlerde
icret ddemesi, saglik sigortasi, hayat sigortasi, ¢cocuklarin egitimi ile ilgili sigortalar,
emeklilik planlari, 6zel emeklilik planlari(tasarruf sandiklar), issizlik sigortasi veya
yardimi, bedava veya diisiik fiyatla yemek, bedava veya diisiik fiyatla giyim, bedava
veya diisiik fiyatla ulasim, ilkokul ©ncesi c¢ocuklarin kres, anaokulu masraflari,
lojmanlar, tam {iicretle hastalik izni, egitim masraflar (6zellikle yurt dis1) (Aldemir ve

dig., 2001:355).

1.5. Ucret Konusunda Bilinen Yanhs Varsayimlar

Bugiin iicretle ilgili yerlesik kanilarin ve yapilan tartismalarin 6nemli bir boliimii

yanilticidir, yanlistir. Bunun sonucunda, is diinyasindaki insanlar, iicretin 6denme
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bicimi ve nedeni konusunda yanlis anlayislar tasimaktadir. Ucret konusunda 6zellikle

alt1 tehlikeli efsane s6z konusudur (Mess, 1999:77,78).

1.Efsane: Isci iicretleri ile isgiicii maliyeti aym seydir.

2.Efsane: Isci iicretlerinin kisilmast isgiicii maliyetini diisiirecektir.

3.Efsane: Isgiicii maliyeti bir sirketin toplam maliyetinin biiyiik bir boliimiinii olusturur.

4.Efsane: Isgiicii maliyetinin diisiik tutulmas1 giiclii ve siirdiiriilebilir bir rekabet

istlinliigii saglar.
5.Efsane: Bireysel prim édenmesi performansi artirir.
6.Efsane: Insanlar aslinda para icin ¢alisirlar.

Isci iicretleri ile isgiicii maliyetlerinin ayn1 sey oldugu efsanesine gore isci sayist ve
ticret diizeyi aym olan iki isletmenin toplam maliyetleri i¢inde is¢ilik maliyetlerinin

oran1 da ayn1 olmalidr.

Gercekten de tiretim isletmelerinde iicretler toplam maliyetlerinin %20’sinin altina
nadiren diismekte, hizmet isletmelerinde de genellikle %80’ini agsmaktadir. (Benligiray,

2003: 7).

Halbuki, s6z konusu isletmelerden birin de isgiicti verimliligi daha yiiksek ise, is¢ilik
maliyetleri toplam maliyet icerisinde diisiis gdsterecektir. Hatta iicretler diger isletmeye
gore daha yiiksek olsa bile, ayn1 diisiik oran gergeklesecektir. Dolayisiyla isci iicretleri

ile iggiicii maliyetleri aym sey degildir (Ugur, 2003:167).

Isci ilicretlerini kisarak isgiicli maliyetinizi diisiirebilirsiniz efsanesini yoneticiler
benimserler. Aslinda isgiicli maliyetinin isci {icretleri ile iiretkenlige bagli bir olgudur.
Bunun igin, isgiicli maliyetinin diisiiriilmesi i¢in hem {iicret hem de iiretkenlik ele
almmalidir. Halbuki, isci licretlerini diisiirmek bazen isgiicii maliyetini arttirir. Ayni
zamanda diisiik iicret politikasi kalifiye isgiiciiniin isletmeden gitmesine bu isgiiciiniin
yerine alinanlarin da tecriibesiz, yetersiz olmalar1 nedeniyle bunlar i¢in verilecek egitim
nedeniyle ek bir masrafa neden olur. Ucretlerin diisiiriilmesi verimliligi de olumsuz

etkileyecektir. Tiim bu sonuglar isgiicli maliyetinin artmasina neden olacaktir.
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Isgiicii maliyeti toplam maliyetin 6nemli bir boliimiinii olusturur efsanesi ise aslinda her
zaman olmasa da bazen dogrudur. Bu efsane iilkeden iilkeye, sektorden sektore ve
isletmeden isletmeye degisiklikler gosterir. Yani kalifiye personel isgiicii ihtiyacinin

fazla fakat isgiiciiniin az oldugu iilkelerde bu efsane dogrudur.

Yine de bircok yonetici isgiicli maliyetinin kér-zarar cetvelindeki en biiyiik harcama
kalemi oldugunu varsayarlar. Aslinda isgiicii maliyeti sadece en dolaysiz bigcimde
degistirilebilir harcama kalemidir ( Mess, 1999:101).

Bir diger efsane ise diisiik isgiicii maliyeti gii¢lii ve siirdiiriilebilir bir rekabet silahidir.
Gergekte isgiicii maliyetlerinin diigtiriilmesi fiyatlar1 da diisiiriir. Ancak rekabet
listiinliigii giiniimiizde sadece fiyatlarla gerceklesmemektedir.isletmeler rekabet
istlinliigiinii kaliteyle, miisteri hizmetleriyle, iiriinde, proseste, hizmette gerceklestirilen

yeniliklerle, teknoloji liderligi ile saglayabilirler. Aym1 zamanda isletmeler tiiketicinin
isteklerini karsilayabildikleri 6lciide rekabet giiciine sahip olabilirler.

Bireysel prim ddenmesinin performansini arttiracagl efsanesi ise gercekte bireysel ve
orgiitsel performansin her ikisini de zayiflatir. Ciinkii giiniimiizde isletmelerde grup
calismalar1 onemli olmustur.Bu tiir bir ¢diillendirme ekip ¢aligmasini zayiflatacaktir.
Bunun yaninda arastirmalara gore bu odiillendirme sekli insanlar ticretin performansla

degil, “dogru” iliskiler kurmakla ve goze girmekle iliskili oldugu inancina yoneltir.

Son efsane ise insanlar para icin calisirlar efsanesidir. Aslinda insanlar hayatlarina
anlam kazandirmak ve keyif almak icin calisirlar. Bu efsaneyi benimseyerek
calisanlarina iicret veren sirketler calisanlarinin sadakat ve baghliginin azalmasina

sebep olacaklardir.
1.6. Ucretin Onemi

Ucret ¢ok yonlii bir kavramdir. Ekonomik ve toplumsal yasamin hemen hemen tiim
yonlerini etkilemektedir. Zira ticretler, gerek emegi karsilifinda c¢alisan insanlarin
gelirini ve yasam diizeyini belirleyen bir 68e olarak gerek endiistrinin gelismesine etki
eden onemli bir maliyet 6gesi olarak ve gerekse ulusal gelirin ¢esitli kesimler arasindaki
dagilis bi¢imini, o toplumdaki sosyal adaletin gerceklestirilme derecesini gosteren bir

oOlciit olarak 6nem tagir (Can ve dig., 2001:240 ).

1.6.1. isci Acisindan
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Birey i¢in iicret onun en dnemli ve tek gelir kaynagidir. Ek gelir elde etme imkan1
olmayan birey ag¢isindan tek gelir kaynagi olan {icret onun yasam seviyesini belirlemede
onemli bir 6lciit olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ucretler calisanlarin cogunlukla tek gelir
kaynagini olusturdugundan isgiiciinii meydana getiren biiyiik bir cogunlugun aileleriyle
birlikte hayat seviyesini tayin eder (Zengin, 2005:46 ).

Ucret gelirinin bir kisinin bagkalarma goére sosyal siralamasini ortaya koyan statiisiinii
sembolize etmesinden dolayi, bir isgorenin temel maddi ihtiyaglar1 tahmin edilse bile,
ticret ve diger 6demeler ¢cok kere kendisi icin 6nem arz eder. Bu nedenle, insanlar kendi
ticretlerini sosyal yapida hangi konumda olduklarin1 belirlemek icin karsilastirirlar.
Ucret geliri, 6diillendirilmis bireye sosyal statii ve 6nem kazandirir. Isgorenin icinde
yasadigi toplumdaki statiisii, geliriyle satin aldig1 ev, araba, elbise gibi sembollerle

Olciilebilir (Bingol, 2003:314 ).

Ucret geliri, ayn1 zamanda, isgorenlerin performanslar1 ve yetenekleri acisindan ne
kadar gelisme goOstermis bulunduklarin1 6lgmenin bir aracidir. Bununla birlikte, bir
kigiyi daha fazla iiretmeye motive eden iicret gelirinin miktar ve tiirii, baska bir

isgoreni motive etmeyebilir (Bing6l,2003:314; Benligiray, 2003:7).

Aym zaman da isgorenlere verilen iicretin adil olup olmadigi da onemlidir. Isgoren
kendi iicretini kendi isletmesinde benzer isi yapan isgorenlerin iicreti ile ve benzer
isletmelerde benzer isleri yapanlarin aldigi iicretlerle karsilastirir. Daha sonra yaptigi ise
oranla aldig iicreti degerlendirir. Eger adil bir iicret verilmiyorsa, bu durum isletmede
tatminsizliklere ve huzursuzluklara neden olur. Zaten iicrette adaleti saglamak isverenin

ahlaki sorumlulugudur.

Isgorenlerin iicretleriyle ilgili énemli 6lgiide tatminsizlik yasadiklari isletmelerde,
grevler ve isletme i¢i anlagmazliklar artar, ise ge¢ gelmeler yada rapor alma yoluyla hig
gelmemeler fazlagir, isgdrenin yasadigi maddi tatminsizlik isle ilgili psikolojik tatminini
de olumsuz yonde etkileyeceginden sonu¢ olarak ya isten ayrilir ya da o an igin
isletmede kalsa bile is verimini diiser. Ucret artis1 ise isgoren icin bir basar1 elde etmis
olmanin bir gostergesidir. Bu durum isci tarafindan cabalarinin taninmasi olarak
algilanir ve i¢ tatmin duygusuna erigilir.Sonug olarak iicret, kisiyi isyerine baglayan,

onun bagka igletmelere gitmesine neden olan 6énemli bir politika aracidir.

1.6.2. isverenler Acisindan
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Isgorenlere iicret ya da maas olarak yapilan 6demeler isletmeler icin de en biiyiik gider
kalemlerinden birisidir. Isgorenlerine piyasanin altinda bir iicret 6deyerek maliyetleri
digiirmeyi amaglayan isletmeler zaman igerisinde kalifiye iscilerini kaybederler.
Dolayisiyla is akiginda olusan yavaslamalar, tiretim siirecinde artan hatalar, isgorenlerin
izerinde olusan is yigilmalarinin getirdigi bezginlik, isletmenin verimliligini diisiiriir.
Olusabilecek boylesi negatif bir tablonun isletmeyi ugratacagi zarar, diisiik ticretle isci

calistirmaktan dolay1 saglayacag tasarruftan daha fazladir (Giirbiiz, 2002:3).

Isverenler iicreti en nemli maliyet unsuru olarak gordiikleri icin iiretim maliyetleri,
idare masraflan icerisinde gosterirler. Ayn1 zamanda iicret isverenler i¢in rekabet
unsurudur. Fakat isgiicli piyasasindaki nitelikli iggorenleri cekmek ve bu isgorenlerin
istthdamini siirekli kilmak igin yeterli diizeyde {icretlerin verilmesi diisiincesi de

igverenler tarafindan kabul gormektedir.

Ozellikle isletmeler gelirleri, maliyetleri ve iicret giderleri arasinda bir denge kurarak
ayn1 zamanda kendi ¢ikarlarin1 koruyarak belirledikleri iicret politikalartyla caligsmaya
istekli personel potansiyeli olusturmayi, nitelikli isgorenleri ellerinde tutmay1 ve
isletmelerine cekmeyi, isgorenlerin orgiite katkisin1 en yiiksek noktaya cikarmayi

saglamalidir.

Ucret artiglariin verimlilikten bagimsiz olarak, yalmzca yasalarla ya da sendikal
baskilarla belirlendigi durumlarda artan iicretler dogrudan maliyetleri etkilemekte o da
fiyat artiglarim  beraberinde getirmektedir. Ucretlerin verimlilik esasina gore
belirlenmesi durumunda ise maliyetler artmayacak hatta diisebilecektir. Bu ise isverene
rekabet imkam saglayacaktir. Her isgoren iicretinin artmasin ister. Buna gore igveren,
fazla calisma, daha cok iiretme ya da daha kaliteli iiretme veya bir yeniligi

gerceklestirme karsiliginda iicret artigini bir tesvik olarak 6ngorebilir (Ugur, 2003:147).

1.6.3. Ekonomik Ac¢idan

Ekonomik acidan  degerlendirildiginde  iicret calisanlann  Onemli  Olgiide
ilgilendirmektedir. Bunun yani sira iicret, ekonominin makro ve mikro bir takim
dengelerini yakindan etkileyen bir 6zelligi sahiptir.Bireyin geliri toplumsal yasantisini

etkilemektedir. Alinan iicret bireyin sosyal refah diizeyini etkilemektedir. Ucret milli
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gelir acisindan da onemlidir. Milli gelirden iscilere iicret olarak odenen pay, yalniz

isciyi degil, toplumun 6teki gelir gruplarini da etkilemektedir.

Ucretler, genel ekonomik yasant1 iginde gelir dagilimim etkiledigi, iiretim miktarimni
yakindan ilgilendirdigi, devlet agisindan 6nemli bir maliyet unsuru olmas1 bakimindan
degerlendirildiginde iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur. Calisanin tek
sermayesi olan emeginin karsiliginda aldigi {icreti, kisinin beden giiciine dayandigi,
gelir dagilimin yakindan ilgilendirdigi i¢in tdicret ekonomik acidan Onemini

siirdiirmektedir (Zengin, 2000:45)
1.7. KOBI’lerde Ucret Yonetimi

Giintimiizde kiigiik biiyiik tiim isletmeler kiiresel pazarlarda uluslar arasi rekabet
ortaminda ¢alismak zorundadir. Cagimizin degisen sartlari, yenilikleri KOBI’lere farkli
cikar gruplariin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren sonugta verimlilik, kalite, is
doyumu, yasam standardi gelisme ve basariyi artiran bir {icret yonetimi sisteminin
kurulmasini zorunlu kilmaktadir. Fakat kiiciik ve orta dlgekli (KOBI) isletmelerde
ozellikle kiiciik aile isletmelerinde isgiiciiniin egitimi ve gelistirilmesi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biri olan iicret yonetimi ve diger
fonksiyonlarinin yerlesmesi zaman alacaktir.

KOBI’lerde tanimlanmus bir iicret yonetim sistemi ve kriterleri yoktur. Isverenler
tarafindan iyi endiistriyel iligkiler i¢in isgorenler ile iyi diyolog kurmak tercih edilen
yontemdir. Diger tercih edilen yontem ise iicretleri nispeten yiiksek tutmaktir.
Isverenlerin yarisindan fazlas1 6zellikle daha kiiciik isletmelerde, kalifiye eleman
sikintisini en 6nemli sorun olarak ortaya ¢cikmaktadir. isverenler genellikle ikilemde
kalmaktadir. Fazla iicret verse isyerindeki uyumun bozulacagindan ¢ekinmekte,
vermese eleman bulamamaktadir. Zaten kalifiye elemanlar genelde biiyiik dlcekli
isletmeleri tercih etmektedir.

Ortalama {icretler isletmenin biiyiikliigiine ve faaliyet grubuna gore anlamli farkliliklar
gostermektedir. Genelde daha biiyiik Olcekli isletmeler ve ihracata yonelik isletmeler
daha fazla iicret 6demektedir. Girisimciler iiretkenlik artisini {icretlerin belirlenmesinde
en onemli yontem olarak gormektedir. Diger isletmelerdeki artislar ve enflasyon orani

da iicretlerin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Kaytaz, 1991:129,130).

Kiiciik isletmelerde iicret ve maas yonetimi, isletme yoOneticisi veya tayin ettigi bir
gorevli tarafindan yerine getirilirken, orta ve biiyiik isletmelerde personel veya insan
kaynaklart departmani bu gorevi yapmaktadir (Eren ve dig., 2000:819). Ayn1 zamanda
kiigiik ve orta dlgekli isletmeler finansman, pazarlama, muhasebe, AR-GE gibi cesitli

isletmecilik iglevlerinde uzman kisileri istthdam edebilecek maddi giice sahip
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degildirler. Bu durum iicret yonetimi konusunda uzman elemanin istihdamim da

zorlastirmaktadir.

Kiiciik isletmelerle biiyiik isletmelerin istihdam yapilarinda da farklilik vardir. Kiigiik
isletmelerin isgiicii profilini daha ¢ok geng ve niteliksiz isciler olusturmaktadir. Biiyiik
isletmelerin isgiiciinii ise daha kidemli, nitelikli isciler olusturmaktadir. Ucret diizeyleri
bu firmalarda daha yiiksek olmaktadir. Daha iyi is bulana kadar ya da belli bir donemi
calismadan gecirmek istemeyenler KOBI’lere bagvurmaktadir. Fakat kiiciik ve orta
bityiikliikteki firmalar biiyiik firmalarin nitelikli elemana daha fazla iicret
odeyebilmelerinden dolay: nitelikli eleman bulamamaktadir. Isciler kiiciik ve orta ticretli
firmalarda her isi tistlendikleri icin de uzmanlasamamaktadirlar.

Kiiciik ve Orta Isletme sahibi veya yoneticisinin piyasa verilerin temini ve
degerlendirmesinde mesleki ve teknik bilgilerin yetersiz kalmasi, sorunlarin giderilmesi
icin uzman eleman istthdamindan kaginmalar1 ¢cogu kez alternatif yonetici istememeleri,
yetki devretmemeleri vb. gibi durumlarda bu firmalar; yanlis kararlarla esnekliklerini ve
basarilarin1 da kaybetmektedirler. Yine bu firmalarin isletme fonksiyonlarina gore
profesyonel eleman bulundurmadiklar ve daha ¢ok ucuz isgiiciine yoneldikleri, bazen
de kalifiye elemanlar1 daha yiiksek iicret verebilen biiyiik firmalara kaptirdiklari,
isteseler de kendi personellerinin egitim harcamalarim1 finanse edemedikleri gibi
sorunlarla karst karsiya kaldiklar1 goriilmektedir. KOBI'lerin yapisal ozellikleri
degerlendirilirken isletme sahip veya yoneticilerin; egitim, rehberlik, i¢ ve dis
pazarlama, teknoloji transferi ile ilgili kuruluslar ve hiikiimetin KOBI’lere yonelik
politikalart hakkinda yok denecek kadar az bilgilerinin bulundugu ortaya cikmistir
(Celik ve Akgemci,1998:78). KOBI’lerin bu yapisal durumu iicret yonetim sisteminin

de etkin bir sekilde kurulmasini ve islemesini engellemektedir.

Isgorenden yiiksek performans bekleyen ve isletmenin amaclar ile isgorenlerin kisisel
amaclarini uzlastirmay1 amag edinen KOBI’lerin ¢alisanlarina egitim olanaklari, kariyer

imkanlar1 ve ¢alisanlarin beklentilerini karsilayacak bir ticret vermeleri gerekmektedir.

Her yoniiyle pozitif olan bir firmanin iicret politikalarinin isletme etkinligine, isci
devirlerinin azalmasina ve moralin yiikselmesine katkilar1 oldugu belirtilmektedir (Eren
ve dig.,2000:819). Emek yogun teknolojinin 6nemli oldugu, insan faktoriiniin biiyiik
oOlcekli isletmelere gore daha biiyiikk onem tasidigi kiigiik olcekli isletmelerde ¢alisan
istihdaminin devamlihginin saglanmasi 6nemlidir. KOBI’lerde de belirlenebilecek bir

ticret politikasi bu faydalarin yaninda ¢alisanin isletmede tutulmasini da saglayacaktir.
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1.8. KOBIi’lerde Ucret Yonetiminin Onemi ve Temel Amaclar

Ucret yonetimi kapsamini maas ve iicret yonetimi, is degerlendirmesi, iicret yapisinin
gelistirilmesi ve korunmasi, iicret arastirmalari, tesvik edici iicret sistemleri, iicret
degisiklikleri ve ayarlamalari, destekleyici 6demeler, karin paylastirilmasi, ddeme
maliyetlerinin denetimi ve {iicretle ilgili diger konular1 icermektedir (Bakan ve dig.,

2004:463).

Ucret politikas1 ve yonetiminin amaci, isletme icinde 6denecek iicret diizeyini saptamak,
ticret yapisini olusturmak ve bu verileri kullanarak iggorenlere emeginin karsiligi olarak
odenecek iicret belirlenmektir. Insan kaynaklar1 departmaninin en dnemli islevlerinden
birisi iicret ve maas yonetimidir. Kiiciik isletmelerde iicret ve maas yonetimini, isletme
yOneticisi veya tayin ettigi bir gorevli yerine getirirken, orta ve biiyiik isletmelerde
personel veya insan kaynaklar1 departmami bu gorevi yapmaktadir (Eren ve dig.,

2000:819).

Bir isletme organizasyonu spesifik bazi amaclar1 ve hedefleri gerceklestirmek i¢in
kurulur. Bu nedenle degisimin temeli olarak organizasyon, amaclarin1 ve hedeflerini
gergeklestirebilmesi i¢in arzuladigi isgdren davramiglarini paraya, mallara, hizmetlere
doniistiiriir. Isverenlerin isgorenlerine sagladigi para, mallar ve/veya hizmetler hep
birlikte iicretlendirme sistemini olusturur. Bu sistemin planlanmasi, organize edilmesi,
yonlendirilmesi, koordine ve kontrol edilmesi de iicret yonetimi olarak adlandirilir
(Benligiray, 2003:10). Ancak KOBI’ler isletmelerinde bir iicret yonetim sisteminin

kurulmasi ve yonetilmesini bir maliyet unsuru olarak gérmektedir.

Kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerde iyi bir iicret sisteminin kurulmasi ve bu diizenin
basariyla yonetilmesi ¢ok onemlidir. Yapilan aragtirmalarla isletmelerin rekabet gii¢leri
ile kullandiklar iicretlendirme sistemleri arasinda yogun bir iliskinin oldugu ortaya
konmustur. Bu nedenle, isletmelerde oncelikle farkli ¢ikar gruplarinin beklentilerini
ortak bir noktada kesistiren, verimlilik ve kaliteyi artiran bir ticret yonetim sisteminin

kurulmasi gerekir.

38



Kiigiik ve orta dlgekli isletmelerde kurulacak olan insan kaynaklar1 departmaninin ticret
ve maas yonetimi boliimiiniin, iyi diizenlenmis bir iicret ve maas programi hazirlamasi
hem orgiit hem de caligsanlar agisindan yararlar saglayacaktir. Bu yoneticilerin, oncelikle
hedef ve kaynaklariyla, ¢alisanlarin goriis ve diisiincelerini iyi bilmeleri gerekir.
KOBI’lerde belirlenecek olan iicret politikalar1 isletme etkinligini, ve isgoren moralini

yiikseltirken, is¢i devirlerini azaltacaktir.

1.8.1. KOBi’lerde Ucret Yonetiminin Onemi

Kiiciik ve orta dlgekli isletmelerde kurulacak iicret yonetim sistemi isgorenler agisindan

su yararlar saglayacaktir (Bing61,2003:316):

1. Isgorenler islerinin gereklerine gore iicret alirlar. Ornegin, yiiksek beceri
gerektiren isler, diisiik beceri gerektirenlerden daha fazla 6demeye hak kazanirlar.

Boylece haksizliklar ortadan kaldirilmis olur.

2. Ucret hadlerinin belirlenmesinde soz konusu olabilecek 6znel davranma olasilig

biiyiik olciide en aza indirilir.
3.1s siiregleri ve terfi hatlar1 uygun bir bigimde olusturulur.

4.Isgéren morali yiikselir ve is yapma istegi artar.Ciinkii iicret programi

aciklanabilir nitelikte olup gerceklere dayandirilir.

Bu acgilardan iicret yonetimi, isletmenin neresinde ya da hangi diizeyinde calistigi

fark etmeksizin biitiin igsgorenler i¢cin ¢ok onemlidir.
Isveren agisindan yararlari(Bingol, 2003:316);

1. Isveren, isgiicii maliyetlerini sistemli olarak planlayabilir ve onlar1 denetim

altinda tutabilir.

2. Sendika ile iligkilerde isveren iicret programinmin esasimi agiklayabilir. Ciinkii

program sistemli i analizine ve iicrete iliskin bilimsel verilere dayandirilmistir.

3. Ucret programy, iicret esitsizlikleri iizerindeki uyusmazliklar azaltir.
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4. Ucret programy, biitiin isler icin yeterli diizeyde iicret 6deyerek nitelikli isgiiciinii

cekmede yardimci olur.

5. Ucret programi, isgdren motivasyonunu gii¢lendirir. Ciinkii yeterli ve uygun bir
bi¢cimde yiiriitilen program, isgorenlerin isteklerine ve ihtiyaclarina dayanak

olusturur

Kiiciik ve orta dlcekli isletme sahipleri ve yoneticileri isletmelerinde kuracaklari etkin
bir iicret yonetimi ile ¢alisanlarina kimin neden ne kadar iicret aldigin1 agiklayabilecek
ve iicret esitsizlikleri ve uyguladiklar gizlilik politikalar1 nedeniyle calisanlarin ticretle
ilgili kuskular1 giderilmis olacaklardir. Ozellikle isci iicretlerini maliyet olarak algilayan
isletme yoneticileri iggiicii maliyetlerini sistemli planlayabilecek ve isci iicretlerini

denetim altina alabileceklerdir.

Kiiciik ve orta olcekli isletmelerde ¢ok sayida cesitli bilgi, beceri ve yetenek gerektiren
isler vardir. Bu isler ve gerekleri dinamik cevre kosullar1 nedeniyle siirekli degisir. Iste
bu degisiklikler isletme tarafindan iicrete ve iicret sistemine yansitilmalidir. Ucret

yonetimi her calisan igin ayr1 ayr cesitli motivasyon araclari kullanir. Bunlar parasal,

dolayl parasal ya da parasal olmayan motive aracidir.
1.8.2. KOBI’ lerde Ucret Yonetiminin Temel Amaclar

Isletmelerde, farkli ¢ikar gruplarinin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren,
verimlilik, kalite, i doyumu, yasam standardi gelisme ve basariy1 artiran bir {icret
yonetimi sisteminin kurulmasi gerekir. Bu baglamda iyi bir iicret sisteminin amaglar1 su

sekilde siralanabilecektir (Ozgen ve dig., 2002:268)

1.Isgiicii pazarindaki nitellikli personelin isletmeye ¢ekilebilmesi,

2. Mevcut calisanlari isletmede tutabilmek,

3. Calisanlarn isletmeye olan katkisini olabildigince en iist seviyeye ¢ekilebilmesi,

4. Calisanlara hakkettigi iicretin ne iistiinde ne altinda bir 6deme yapisi olusturarak,

maliyetlerin kontrol altina alinmasi,
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5. Caligsma iliskilerindeki olumsuz geligsmeleri Onleyerek, tiretim ve verim kaybinin

Onlenmesi,

6. Toplumda gecerli olan yasam standard1 ve refah seviyesinin yiikseltilmesi.

KOBT’ler, genc ve yetenekli isgiiciiniin biiyiik isletmelerde ¢alismay1, sorumluluklarmin
bilincinde olan ve gorevlerini yerine getiren isgiiciiniin kendi islerini kurmay1 istemeleri
ve KOBI’lerin ¢alisanlarina biiyiik isletmelerden daha diisiik iicret 6demesi, biiyiik
isletmelerin calisanlarina sagladigi sosyal haklar1 saglayamamasi nedenleriyle yetenekli
ve deneyimli ¢alisani isyerine cekmede ve isyerinde tutabilmede giicliik cekmektedir.
Ancak kiiciik ve orta 6lgekli isletmelerde kurulabilecek etkin bir insan kaynaklart

yonetimi ve iyi bir {icret sistemi calisanlar1 isletmede tutabilmede etkili olabilecektir.

Ayn1 zamanda kiigiik ve orta 6lcekli isletmelerde iicret yonetiminin temel amaci
personelin iicret tatmini ve adaletini saglamaktir. Ucret adaletinin ve tatmininin
saglandig1 personelin igletmeye olan baglilig1 isine olan motivasyonu ve performansi
artacaktir. Ise ge¢ gelmeler azalacaktir.

Belki herhangi bir iicret sisteminin en onemli amac1 adalettir. Adalet en az ii¢ boyutta

degerlendirilebilir. Bunlar (Cascio, 1995:350):

I¢ adalet: Bireysel islerin organizasyonda nisbi degerleri agisindan iicret oranlar1 adaletli

midir?

Dis adalet: Organizasyonun disinda piyasa iicretleriyle rekabet acgisindan, organizasyon

tarafindan 6denen ticret adaletli midir?

Bireysel adalet: Her bir isgorenin iicreti benzer ya da ayni isleri yapan diger
calisanlarinki ile ilgili olarak adaletli midir?

Kiigiik ve orta dlcekli isletmelerde calisanlar ayni sektorde faaliyet gosteren
isletmelerde kimin ne kadar iicret aldigim1 bilmektedir. Isletme yoneticileri bu nedenle
calisanlarina piyasa altinda iicretlendirme yapamamaktadir. Sonuc olarak kiiciik ve orta
oOlcekli isletme sahipleri yada yoneticilerinin isletmelerinde ic, dis ve bireysel adaleti
saglamalar1 dogru bir davranig olacaktir.
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BOLUM 2: KOBI’LER VE KOBI’LERIN TANIMI

Diinyanin birgok iilkesinde gerek igyeri sayisi, gerekse yarattiklar istihdam agisindan
biiyiik 6nem tasiyan ve iilkemiz ekonomisinin dinamigi olan KOBI’ler ekonomik ve

sosyal sisteme katkilar1 nedeniyle son yillarda 6nem kazanmistir.

Toplumu biitiiniiyle icine alan, biitiin yerlesim birimlerine yayilmis olan KOBI’ler
kaynagr hem kendi i¢ yapisinda hem de dis cevresinde gergeklesen bir¢ok sorunla
yasamasinin yaninda ¢agimizin degisen sartlarina, yeniliklerine hizla uyum saglamakta

ve toplumun tiretken potansiyelinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol iistlenmektedir.

Ulke ekonomisindeki durgunluk yiiksek enflasyon, istikrarsizlik ve sik sik bagvurulan

degisken ekonomik tedbirler, siirprizleri genellikle tahmin edilmeyen ve devlet
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tarafindan yeterli danmismanlik hizmeti gotiirilmeyen KOBIi’lerde basarisizliga ve
performans diisiikliigiine yol acabilmektedir.Bir kismi bu sorunlarin iistesinden
gelemeyerek ekonomik ortamdan cekilmekte, bir kismi da yasam miicadelesine devam
edebilmektedir. Bununla birlikte, gelismeleri ve degismeleri yakindan izleyebilen
KOBI'ler pek ¢ok firsati degerlendirerek ©nemli avantajlar elde edip, bilyiiyiip
gelisebilmektedir (Asal, 2001: 4).

2.1. KOBI Kavram ve Tanim

Kiicilk ve orta 0Olgekli isletmelerin tamimlanmasinda tiim diinyada oldugu gibi
Tiirkiye’”de de KOBI'lerle ilgili kuruluslarin  gelistirdikleri ortak tanim
bulunmamaktadir. Ortak tanimin olmamasi bircok sebebe dayanmaktadir. Oncelikle

ilkenin ekonomik gelismislik diizeyi bu tiir bir siniflandirmay:1 giiclestirmektedir.

Ulkeler aras1 ya da iilkelerin kendi iglerinde cesitli kurum ve kuruluslar arasinda genel
bir kiiciik ve orta boy isletme tanimi olmadigr gibi, tammlamada kullanilan ol¢iitlerde
de bir goriis birligine varllamamistir. Kiiciik ve orta boy isletmeler el sanatlar
atolyelerinden, fabrikalara ve ticarethanelere kadar genis bir ¢erceve i¢inde bulunmalari
nedeniyle, heterojen bir yapiya sahiptirler. Tanimlama ve ayrimda ortaya ¢ikan diger bir
sorun da sayilan bir isletmenin bagimsiz mi yoksa bir holding ya da c¢ok uluslu bir
sirketin yan kurulusu mu oldugudur. KOBI tanimim baslica su faktorler etkilemektedir
(Cetin, 1996:35): Zaman, ekonomik diizey, sanayilesme diizeyi, kullanilan teknoloji,
pazarin biiyiikliigii, faaliyette bulunan is kolu, kullanilan iiretim teknigi, tiretilen malin

ozellikleri, kisi, kuruluslar ve arastirmalar.

Kiigilk ve orta boy isletme tanimlamalar1 genellikle iilkelerin ekonomilerinin
biiyiikliigiine gore degismektedir. Bu nedenle kiigiik ve orta boy isletme deyimi hukuki

degil ekonomik bir anlam tagimaktadir.

Genellikle tiim iilkelerde kullanilan oOlciitler, nitelik (kalitatif) ve nicelik (kantitatif)
yoniinden ikiye ayrilmaktadir (Cetin, 1996:35,36,37).

a. Nitel (Kalitatif) Olgiitler:
-Girisimcinin isletmede fiilen ¢aligmasi,

-Risk iistlenme sorumlulugunun girisimciye ait olmasi,
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-Girisimcinin isletmesiyle 6zdeslesmesi,

-Isletme sahipligi, girisimcilik ve yoneticiligin tek elde birlesmesi,
-Is boliimii ve uzmanlagma,

-Sermayenin sinirli olusu, finansal yetersizlik,

-Yonetim tekniklerinin uygulanmamasi veya yetersizligi,
-Miilkiyetin bagimlilik derecesi,

-Y6netimin bagimlilik derecesi,

-Pazar pays,

--Pazardaki etkinligi ve giicii,

-Isletme sahibinin teknik yeterlilik ve meslegine saygisi,
-Aile bireylerini isletmede fiilen ¢alismasi, potansiyel katkilarinin degerlendirilmesi,
-Isletmenin satis ve satin almadaki pazarlik giicii,
-Isveren ve isci arsindaki iliskinin niteligi,

-Sermaye piyasalarinda bulunabilirlik.

b. Nicel (Kantitatif) Olgiitler

-Calisan kisi sayisi,

-Kullanilan makine, tezgah sayis1 ve giicii,

-Makine farki degeri,

-Oz sermaye,

-Caligsma sermayesi,

-Sabit sermaye,

-Belirli siire icinde 6denen iicretler,

-Belirli siire icinde kullanilan toplam cevirici gii¢ miktari,

44



-Belirli siire icinde yapilan satis degeri ve kar,
-Belirli siire icinde kullanilan hammadde,
-Y6netimin bagimh ve bagimsiz olmasi,
-Sermayenin tek ve birkag kisiye ait olmasi,
-Isletmenin sahipligi ve yoneticilik sifatlarinin aym kisi ve kisilerde olmasi,
-Kapasite (liretim hacmi)

-Kullanilan alan,

-Siparis sayis1 ve degeri,

-Kapasite kullanim orant,

-Vardiya sayisi,

-Katma deger,

-Odenen vergi miktari,

-Net servet,

-Piyasa payi,

-Ihracatin satis miktarindaki pay1.

Kiiciik ve Orta Sanayi Isletmeleri gercekte nitel bir karakter tasimakla birlikte,
uygulamada karsilasilabilecek sorunlar1 gidermek agisindan nicel kriterlere dayanan bir
tamim getirilerek, bunun yasallastirnlmasi zorunlulugu ortaya c¢ikmaktadir (Kiiciik

Sanayi Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu, 1989:54).

Genelde istihdam edilen personel sayis1 ve sabit sermaye yatirim tutari kii¢iik ve orta
Olcekli sanayi isletmelerinin nicel taniminda gegerli olan nicel 6l¢iitlerdir. Ciinkii
istihdam edilen personel sayisi bilgi edinilmesi, 6l¢iilebilir olmasi, potansiyel bir iiretim
faktorii olan iggiictiniin fiziki birimle ifade edilmesi acisindan oncelik verilen bir
kriterdir. Potansiyel bir iiretim faktorii olarak isletmenin iiretim kapasitesini ifade
edebilen sabit sermaye tutar1 ise diger 6nemli kriterdir.

2.2. Baz1 Uluslararasi Kuruluslarin KOBi Tanmimlamalari
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Diinya ticaretini yonlendiren bu kuruluslardan ii¢iiniin kendi misyonlarina gére yapmis

olduklar1 KOBI tanimlamalar asagida verilmistir (Tutar ve Kiigiik, 2003: 192).

OECD Tanmimi: 20’den az is¢i ¢alistiran isletmeler ¢ok kiiciik, 20-99 is¢i ¢alistiranlar
kiiciik, 100-499 is¢i calistiranlar orta dlcekli ve 500’den cok isci calistiran isletmeler de

biiyiik isletme olarak kabul edilmektedir.

BM’nin KOBI Tanimi: Birlesmis Milletlerin 1958 yilinda Musir, Israil ve Tiirkiye’yi
kapsayan bir raporunda, sanayi sektoriinde calisan sayis1 10’un altinda kalan igyerleri

kiigiik sanayi isletmesi sayilmistir.

Diinya Bankasinin Tiirk KOBI Tanimlamasi: Diinya Bankas: tarafindan 1989 yilinda
Tiirkiye icin hazirlanmis olan, “Kiiciik ve Orta Olcekli Sanayi Gelisimi ile Istihdam
Yaratma Egilimleri ve Umutlart” konulu raporda, Tiirkiye’de kii¢iik ve orta 6lgekli
sanayiinin tanimi yapilmistir.Nicel olgiit olarak calistirilan isci sayisinin benimsendigi
bu raporda, 1-50 isci calistiran isletmeler kiigiik 6lcekli, 51-200 isci calistiran isletmeler
orta dlgekli, 200°den cok is¢i calistiran isletmelerde biiyiik 6lgekli isletme olarak kabul

edilmistir.

2.3. Ulkemizde Yapilan KOBi Tanimlamasi

Ulkemizde KOBI’lerin tanimlanmasinda nicel olgiitler daha fazla benimsenmektedir.
Farkli sektorleri kapsayan standart ve genel bir tamimlama yoktur. Aynm1 zamanda
tanimlamalarda kullanilan farkli olgiitler degisen ve biiyiiyen ekonomik ve sosyal

yapiya bagh olarak degismektedir.

KOSGEB’in 12 Nisan 1990 tarihinde TBMM’de kabul edilen 3624 no’lu kurulus
yasasinda verilen KOBI tanimina gore, “imalat sanayi sektériinde; 1-50 arast isci
calistiran sanayi igletmeleri kiiciik olcekli, 51-150 arasi isci calistiran sanayi isletmeleri
orta olgekli, 150 nin iizerinde is¢i ¢calistiran sanayi isletmeleri biiyiik olgcekli isletmeler”

olarak kabul edilmekteydi.

Sanayi ve Ticaret Bakanligi’nin 28/7/2005 tarihli ve 5674 sayili yazisi iizerine, 3143
sayili Sanayi ve Ticaret Bakanligimin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunun 1 inci

maddesine gore, Bakanlar Kurulu’nca 19/10/2005 tarihinde kararlastirilmis olan
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“Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri ve Simiflandirilmasi
Hakkinda Yonetmelik” e gore kiiciik ve orta biiyiikliikte isletme (KOBI): Ikiyiizelli
kisiden az yillik calisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati ya da mali bilancosu
virmibes milyon Yeni Tiirk Lirasint asmayan ve bu Yonetmelikte mikro isletme, kiigiik
isletme ve orta biiyiikliikteki isletme olarak siflandirilan ve kisaca “KOBI” olarak
adlandirilan ekonomik birimler seklinde ifade edilmistir

(http://rega.basbakanlik.gov.tr/index.aspx#).

KOBI tanim eskiden her kurulusa gore farkliydi. Bu farkli tanimlamalar kargasa
meydana getirmekteydi. Ornegin, KOSGEB’in KOBI taniminda 1-150 isci esas
almirken, Halkbankas1 200 is¢i esas alinmaktaydi.

Her kurumun kullanacagi standart tanimin yapilmasi konusu yillarca giindeme
getirilmesine ragmen bu tanimlama yapilamamisti. AB Mevzuatt Uyum Siireci
kapsaminda yapilan calismalar sonucu standart KOBI tanimi yapildi ve yiiriirliige
kondu. Bu standart tamima bagli kalmak kaydi ile her kurumun hedef kitlesi ve
faaliyetlerini dikkate alarak mevcut mevzuatlarinda diizenleme yapmalari i¢in 18 mayis
2006 tarihine kadar siire tanmmistir. Burada kastedilen ise 6rnegin KOSGEB’in hedef
kitlesi imalat sanayi, turizm bakanliginin hedef kitlesi turizmciler, tarim bakanliginin
hedef kitlesi ise tarimcilar. Bunlar dikkate alinarak her kurum mevzuatlarinda
degisiklikler yaptilar.Bu yonetmelikle birlikte onceki KOBI tamimlamalarinda goriilen

sektorel ve kurumsal farklilagsma boylece ortadan kalkmistir.

Bu yonetmeligin amaci; kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin tanimina, niteliklerine
ve siniflandirilmasina iligkin esaslarin tiim kurum ve kuruluslarin uygulamalarinda esas
alinmasini saglamaktir. KOBI’lere yonelik destek saglayan kuruluslar, bu Yonetmelikte
belirtilen sinirlart agsmamak kaydiyla, kendi sektor ve biiyiiklik Onceliklerini
belirleyebilirler. Devlet yardimlar1 disindaki uygulamalar i¢cin sadece calisan sayilar

dikkate alinabilir (http://rega.basbakanlik.gov.tr/index.aspx#).

Yonetmelikte KOBI’ler asagidaki gibi siniflandirilmistir
(http://rega.basbakanlik.gov.tr/index.aspx#)

a) Mikro Isletme: On kisiden az yillik calisan istihdam eden ve yillik net satis hasilat1 ya

da mali bilancosu bir milyon Yeni Tiirk Lirasin1 agsmayan ¢ok kii¢iik 6l¢ekli igletmeler,
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b) Kiiciik isletme: Elli kisiden az yillik ¢alisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati

ya da mali bilangosu bes milyon Yeni Tiirk Lirasin1 agmayan isletmeler,

¢) Orta biiyiikliikteki isletme: Ikiyiizelli kisiden yillik calisan istihdam eden ve yillik net
satis hasilati ya da mali bilancosu yirmibes milyon Yeni Tiirk Lirasim1 agmayan

isletmeler.
2.4. KOBI’lerin Smiflandirilmasi

KOBIi’ler heterojen bir yapiya sahiptir. Ciinkii fabrikalardan el sanatkarligina,
ticarethanelerden hizmet birimlerine kadar bircok isletmeyi kapsamaktadir. Bu yiizden

KOBI’leri fonksiyonlari bakimindan iice ayirabiliriz.
2.4.1. Fonksiyonlar1 Bakimindan Siiflandirma
2.4.1.1. imalat isletmeleri

Bunlar kiiciik capta hammadde olarak islerler veya tiiketilir hale getirirler. Kiigiik capta
imalat yapan bircok isletme vardir. Ornegin; dondurmacilar, sekerciler, oyuncak

imalatcilari, lokantacilar mobilyacilar vb. gibi (Celik ve Akgemci,1998:71).

Bugiin KOBI’ler iki yonde imalat bantlarini yiiriitmektedir. imalatlar KOBi’lerden bir
grup, diger iireticiler i¢in {irlin imal etmektedir. Diger bir grup ise genel piyasalardaki

titketiciler icin imalat yapmaktadir (Kargiil, 1997:3).
2.4.1.2. Ticaret isletmeleri

Mal alip satan ticaret erbab1 kurumlardir. Bu KOBI’ler iiriinleri dogrudan dogruya nihai
titketiciye satarlar, yani perakendecilerle ya da mallar1 diger perakendecilere satmak icin
alirlar. Bunlar da toptancilardir (Kargiil;1997:3). Bunlara 6rnek bakkallar, biifeler, gida

marketleri, kafeteryalar, eczaneler olabilir.
2.4.1.3. Hizmet isletmeleri:

Son zamanlarda hizmet arz eden girisimcilerin sayilar1 cok artmaktadir. Bu artisin bir
sebebi de ortalama tiiketicinin satin alma giiciindeki yiikselisten kaynaklanmaktadir.
Kuru temizleyiciler, bebe ve kuafor diikkanlari, lokantalar, oyun salonlari,diskotekleri

bunlar arasinda saymak miimkiindiir (Kargiil, 1997: 3)
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2.5. Kiiciik ve Orta Olcekli isletmelerin Genel Ozellikleri

Ulkemizde sosyo-ekonomik yapimiza uygun kuruluslar olan KOBI’ler hem iilkemizde
hem de diinyada istihdam, iiretim, yatirnm ve ihracatta en fazla paya sahip isletmelerdir.
Bu isletmelerin tanimlanmasinda bir goriis birligi olamamasina ragmen genel 6zellikleri
konusunda aciklik soz konusudur. KOBI’lerde yoneticilik ve sahiplik aym seydir. Bu

yiizden bu isletmelerin dzellikleri ile sahiplerinin 6zellikleri aynidir.

KOBI’ler istisnai durumlar disinda sahipleri tarafindan yonetildikleri i¢in hareket
serbestisine sahip olan girisimciler fikirlerini eyleme dokebilirler. Biiyiik isletmelerde
ise durum tam tersidir. Isletme yoneticisi hem yonetim kurulu hem de firma ve hisse
sahiplerinin dogrudan baskis1 altindadir. Ayn1 zamanda KOBI’ler kendi iglerinde ve

cevrelerinde gerceklesen degisimlere duyarlidir ve uyma egilimindedir.

KOBI’lerde genelde yonetim girisimcinin elindedir. Bu durum yoneticiye personelini
daha yakindan tanima imkan1 verir ve is¢i igsveren iligkisi informal yapi1 kazanir. Ayrica
bu isletmelerde pazarlama faaliyetleri de yiiz ylize yapildig i¢in miisterilerle iliskiler

dostane olmaya baslar.
2.6. Kiiciik ve Orta Olcekli isletmelerin Onemi

Kii¢giik isletme ve girisimci birbirinden ayrilmaz iki parca olarak diistiniilebilir. Kiiciik
isletmelerdeki yaratici diisiince, sinirsiz hayal kurma ve riskle fikirleri tesvik eden
ortam, aym1 zamanda dinamik bir gelismeye de zemin hazirlayacaktir. Bu ortamin,
geleneksel, yenilik pesinde kogmayan, mevcut durumlarimi siirdiirmeyi amaclayan
statik KOBI’ lerde de olusturulmasi sarttir. Ciinkii (esnek ve dinamik kiiciik isletmeler
siirekli biiyiime cabasinda, yenilik arayan “girisimci” isletmelerdir. Bunlar, biiyiik
isletmelerin siirekli rakipleri olmalarinin yanisira, ekonomik dar bogazlarinin olustugu
donemlerde ortam sartlarina ayak uydurma kabiliyetine de sahiptirler (Akin,

1996;45,46).

Kiiciik ve orta sanayi tesebbiisleri, gerek sayilar ve gerekse toplam sanayi iiretimdeki
paylar1 gbz oniine alindiginda, sanayiimizde 6nemli bir yer tutmaktadir. Avrupa
Ekonomik Toplulugundaki iilkelerde kiigiik ve orta sanayiinin gelistirilmesine biiyiik

onem verilmekte ve bu alanda yogun ¢alismalar yapilmaktadir (Aydiner, 1973;4).
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2.6.1. KOBI’lerin Ekonomik ve Sosyal Sisteme Katkilar:

KOBI’lerin istihdam ettikleri isgiiciinden, gerceklestirdikleri yatirimlara, yarattiklari
katma degere ve ddedikleri vergilerle gerek sanayi iiretimindeki paylar1 gerek sayilari

ve gerekse milli gelire katkilar ile tilke ekonomilerinde 6nemli bir yeri vardir.

Kiiciik giizeldir sloganiyla tiim diinyanin ekonomisinde daima 6nemli bir yere sahip
olan KOBI'ler saglikli bir ekonominin temelini olusturmaktadirlar. Bunun yanisira

KOBI’LER sosyal istikrar unsuru olmas1 yoniinden de toplumsal barisin giivencesidir.

Kiiciik ve Orta Boy isletmecilik ve girisimcilik akimi yeniliklere daha yatkin, daha fazla
verimli, calisanlarla daha yakin iligkili, {iretimde bosluklari hizla doldurmasi daha az
biirokrasi olan bireysel tasarruflara daha fazla basvurani istthdama katki yapan, rekabeti
tesvik eden v.b. gibi degisik dinamikleri ortaya ¢ikaran onemli bir olgudur (Baltaci,
2000: 4). Bu durum gosteriyor ki Oniimiizdeki yiizyillarda toplumlarin, refah
seviyelerinin artmasi toplumlarin kiigiik ve orta boy isletmecilige verdigi 6neme bagh

olacaktir.

Bagimsiz olarak ayakta kalmak ve basarili olma amaci ile yonetilen KOBI® lerin en
onemli ekonomik 6zelligi ise i¢inde bulunduklar ekonomiye canlilik kazandirmasidir.
Ayni zamanda globallesen piyasa ekonomisinin temelini olusturan rekabetin yerlesmesi
ve siirdiiriilmesi yine KOBI’lere baglidir. Bu durum ancak KOBI’lerin Pazar yerine
yakin ve pazardaki degismelere hizli ve akilci tepki gostermesi ve hayatlarim

stirdiirmesi ile mimkiindiir.
2.7. KOBI’lerin Tiirk Ekonomisindeki Yeri ve Onemi

Ulkemizde KOBI’ler, 1950’lere kadar genelde tiiketicilerin siparislerine cevap verecek
tarzda faaliyette bulunmaktaydilar. Bu tarihten sonra yapilan bazi diizenlemeler de,
KOBI’lerin ekonomideki giiciiniin artirilmasinda yetersiz kalmistir. Ancak diinya
konjoktiiriinde olusan degismeler ve ekonomide gelismisligi yakalama istegi,
ekonomimizde 1980 sonrasi biiyiikk degisikliklere yol agmis ve iilkemizde kiiciik

isletmelerin 6nemi kavranmaya baglanmistir (Tutar ve Kiigiik, 2003:2009).

Kiigiik ve orta dlgekli isletmelerin gerek sayilari, gerek sanayi tiretimindeki paylar ve

gerekse milli gelire katkilar1 bakimindan iilke ekonomilerinde ©nemli bir yer
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tutmaktadir. KOBI’lerin ekonomik ve toplumsal kalkinmadaki o6nemli rolleri;
ekonomiye dinamizm kazandirmasi, istthdam saglama ve yeni is imkam yaratma,
esneklik ve yenilikleri tesvik etme, bolgesel kalkinmay1 hizlandirma olarak siralanabilir.
Tiirkiye’de, toplam isletmeler i¢cindeki kiiciik ve orta olcekli isletmeler %99.2, toplam
istihdam igindeki payr %61.1, toplam yatirimlar icinde %26.5 ve toplam katma deger
icinde %27.3 paya sahiptirler (Tutar ve Kiiciik, 2003: 208).

Kii¢iik ve orta kuruluglarmin var olusu ekonomik yapinin biiyiik 6l¢iide tiirlenmesine
yardim ederler. Mal ve hizmet iiretimi birka¢ kurulus¢a degil, iilkenin her yanina
dagilmis tiirlii bityiikliikteki kiiciik ve orta kuruluslarca yapilmaktadir. Biiyiik sanayiin
tiretim konusuna girmeyen yada biiyiik sanayiinin tiretmek istemedigi mal ve hizmetleri,
kiigiik ve orta isletmeler iireterek yerine getirmektedirler (Koparal, 1997.154).
KOBTI’lerin iilkemiz acisindan tasidiklart 6nem su sekilde siralanabilir (Celik ve
Akgemci, 1998:94,95).

1. Emek yogun teknoloji ile ¢calisma ve kaynak kullaniminda etkili olma 6zelligine bagh

olarak iilke ¢apinda istihdam yaratmaya ve issizligin azaltilmasina katkida bulunma.

2. Talep degisiklerine cesitliliklerine daha kisa bir siirede, daha kolay bir sekilde uyum

saglama.

3. Biiyiik olcekli isletmelerin kullandiklar1 hammadde, yardimci malzeme, isletme
malzemesi veya yart mamul gibi girdileri tireterek onlarin gelisimini tamamlama ve

boylece “yan sanayi” olusturma.

4. Biiyiik olgekli isletmelerin iirettigi ayn1 mal ve hizmetleri iiretip, onlan rekabetci

ortama cekerek ekonomiye canlilik kazandirma.
5. Esneklik ve yenilikleri tesvik etme.

6. Emek yogun olmalar1 nedeniyle bolgesel istihdam olanaklarinin arttirilmasina énemli
katkida bulunarak kiiciik sehirlerden biiyiikk sehir merkezlerine insan gociiniin

engellenmesine ve bolgenin kendi potansiyeli icinde kalkinmasina temel olusturma.
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7. Gelir dagilimm olumlu yonde etkileyerek, sermayenin bilyiik sanayi isletmelerinde
ve az kisinin elinde toplanmasini onleyerek toplumda gelirin gerek fonksiyonel gerekse

bolgesel diizeyde dagilimini olumlu yonde etkileme.

Aym zamanda KOBI’ler tiiketici ile dogrudan iliski kurarak toplumun tiim kesimlerinin
giinlik ve siirekli ihtiyaclarin1 karsilamaktadir ve toplumun biiyiik bir boliimiiniin
ekonomik durumuna gore iiretimde bulunmaktadir. KOBI’lerin bu sebeplerle de iilke

kalkinmasinda 6nemli yere sahiptir.
Kiigiik isletmelerin ekonomik sisteme katkilar1 su sekilde verilebilir (Akin, 2003:9,10).

1. Gelir yelpazesinin i¢inde denge faktorii olmaktadir. Bu denge sadece sosyal yonden

degil ekonomik yonden de 6nemlidir.

2. Yeni fikirlerin ve buluglarin kaynag olup endiistride gereken esnekligin

saglanmasina katkida bulunurlar.

3. Cabuk karar verme imkanlaria sahip olduklar1 gibi diisikk yonetim ve isletme

giderleri ile calistiklarindan daha ¢abuk ve ucuz iiretim yapabilirler.

4. Istihdam ve egitimde biiyiik paya sahiptirler. Bir kalifiye elaman teknik egitimlerini

once bu kuruluslarda yaparlar.

5. Uretim ve sanayilesmeyi iilke diizenine yaymada bu tiir isletmeler arac olarak

kullanilabilir.

6. Uzun donemli olarak bakildiginda biiyiik endiistri isletmelerine girdi ve ara mal

iiretirler.

7. Isgiicii, ham madde ve finansman kaynaklarinin daha kiiciik yatirimlarin isletilmesine

olanak saglayarak yasam diizeyinin yiikselmesinde etkili olurlar.
8. Kiiciik birikimlerin yatirima doniismesinde yararli islevleri bulunmaktadir.

9. Bu tiir isletmelerde isci-igveren iliskilerinin daha yakin ve olumlu bir ortam i¢inde

gelistigi gozlenmektedir. Bu durum sosyal patlamalar1 6nleyici niteliktedir.

52



10. Savas ekonomisinde biiyiik endiistrilerin zarar gérmesi durumunda kiigiik isletmeler
yaral1 bir islevi yerine getirirler. Bu isletmeler kiiciik capta da olsa iiretime devam eder

ve belli bir ihtiyac1 karsilayabilirler.

Ote yandan iilkemizde varolan kiiciik ve orta boy firmalarin kalitatif niteliklerini su
sekilde belirtebiliriz: “Tiirkiye’de Kiiciik ve Orta Boy Firmalar hukuki yapis1 daha ¢ok
sahis firmast seklinde olan, yapanci sermaye kullamimui diisiik, 6z sermaye kullanimi
yiiksek, dis kaynak olarak banka kredisi yerine miisteri kredisini tercih eden, iiretim
sirasinda en Onemli zorluk olacak finansman sikintis1 ¢eken, isini bilylitmek arzusunda
olmasina karsin sermaye yetersizligi nedeniyle bu istegini gerceklestiremeyen, net
karim1 yeniden isletmedeki yatirnm harcamalarinda kullanan eleman istihdam ederken
piyasa tercihlerine okul egitimlerine daha ¢ok onem veren, geng¢ elemanlar ¢alistirarak
onlan teknik ve mesleki agidan yetistiren, iiretimde uzmanlagmaya giden, calisanlariyla

yakin iliskiler i¢inde bulunan firmalardir (Bagriagik, 1991: 150,151).

Bazi isletmelerin KOBI seklinde kurulmaya uygun olmalari, 6nemlerinin hizla
artmasina neden olmaktadir. Diinya Bankasi’nin bir raporuna gore KOBI’lerde bir kisi
istthdam etmek i¢in, biiyiik isletmelere gore 1/3 oraninda daha az sermaye yatirimi
gerekmektedir. Bu durum sermayenin kit oldugu Tiirkiye acisindan KOBI’lerin 6nemini

daha da arttirmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 58, 59).

Ulkemizin ekonomik ve sosyal yapisina uygun kuruluslar olan KOBI’lerin ge¢miste

oldugu gibi gelecekte de 6nemi devam edecektir.
2.8. KOBI’lerin Giiclii ve Zayif Yonleri
2.8.1. KOBI’lerin Giiclii Yonleri

KOBIlerin kii¢iik yapilariyla degisime uyum saglamalar1 biiyiik firmalardan daha kolay
olmast1 KOBI’lere bircok avantaj saglamaktadir. KOBI’ler dinamik lider tipiyle

yonetilmesi sonucu simdi biiyiik firma haline gelmistir.

KOBI girisimcileri, faaliyette bulunduklari yerel pazari daha iyi taniyan, pazarin
ozelliklerini ve gereksinimlerini daha iyi gorebilen, pazardaki alic1 ve saticilarla daha

yakin iliskilerde bulunabilen kisilerdir.
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Ozellikle, miisteriyle ola yakin iliskileri, bu isletmelere biiyiik isletmelerin sahip
olamayacaklan bir iistiinliik saglamaktadir. Pazar1 yakindan takip edebilen, miisterilerin
ihtiyaclarin1 daha iyi bilen ve personeliyle daha yakin iliskiler kurabilen KOBI'ler,
liretim, pazarlama ve hizmet konularinda biiyiiklerden daha fazla bir esneklige
sahiptirler. Bu esneklik, dis ¢evrede meydana gelebilecek degisikliklere yerinde ve
zamaninda uyum saglayabilme olanagi tanidigindan, KOBI’ler bircok olumsuzlugu

daha az bir zamanla geciktirebilmektedirler.

Toplam istihdam acisindan istikrar unsurudur: 1973 /1974 petrol soku sonra iicretli
kayb1 en cok biiyiik isletmelerde ortaya ¢ikarken (%10), kiiciik isletmelerde bu oran
(%5) civarinda olmustur. Yine bilinmektedir ki biiyiik isletmeler istihdamlarim
azaltirken kiiciik isletmeler, 6zellikle Almanya’da, Dogu Avrupa ve Dogu Almanya’dan
gelen isgiictinii yillardir istihdam ederek biiyilk ekonomik ve sosyal Kkatki
yaratmaktadirlar. Yine bu firmalarda bir kisi istihdam etmek icin gerekli yatirim
harcamasi, biiyiik firmalara oranla %30 daha azdir. Bu nedenle bu firmalarin istihdama

olan kutlular1 ¢ok yiiksektir (Uludag ve Serin;1991:19).

Piyasa sartlarina uyum saglama yetenekleri vardir: Kiiciikk ve orta biiytikliikteki
isletmeler her diizeyde tiiketicilerle yakin calismalart bu firmalara tiiketicilerin
tercihlerini, problemlerini hemen degerlendirip, iiretim mekanizmalarinda yapilmasi
gereken degisikliklere daha hizli gitmelerini saglamaktadir. Bu esnek yapt KOBi'lere
yeniliklere daha yatkin kilmaktadir.

Aym zamanda KOBIi’lerde teknik yenilikler biiyiik firmalara oranla daha az
finansmanla gerceklesmektedirler eger bu yenilikleri finansman veya bagka bir sebeple
gerceklestiremeyecek durumda iseler biiyiik firmalar ile paylagsmaktadirlar. Kiiciik
isletmelerin, biiyiik isletmelere oranla daha az sermayeye sahip olmalan kiigiik
isletmelere daha kolay degisebilme imkam saglamaktadir. Boylece ekonomik krizlere

kars1 daha dayanikli olmaktadir.

Bu ozellikler nedeniyle pek cok ekonomist Bati ekonomilerinin, bugiinkii rekabet
giiclerinin gelecekte de korunmasinin, ancak gelismis bir kiiciik ve orta olcekli isletme
aginin yayginlik kazanmasiyla miimkiin olabilecegini ileri siirmektedir (Uludag ve

Serin, 1991: 21).
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Biiyiik isletmeleri tamamlama o6zelikleri: Kiiciik ve Orta Boy Isletmelerle biiyiik
isletmeler cesitli faaliyetleri, farkli iiretim tekniklerini kullanma sikliklariyla birbirini
tamamlamaktadir. Kiiciik ve Orta Boy Isletmelerin bu 6zelliginin ekonomi icin 6nemi

bliytiktiir.

Kiiciik isletmelerle biiyiik isletmeler arasindaki iligkiler cok degisik sekillerdedir.
Ancak, yapilan bir arastirmaya gore kiiciik ve orta boy firmalarin %40’1 fason liretim
faaliyetlerinin oldugu, yaklasik yaris1 icin faaliyet cirolarinin  %60’indan fazlasini
gecmektedir.Isletmenin boyutu biiyiidiikkce fason iiretimi yapan kii¢iik ve orta boy
isletme sayisinda azalma goriillmektedir. O halde fason iiretimin ¢ok yaygin oldugu
sOylenebilir. Bu yeni bir olay olmayip, 50’li ve 60’11 yillardan bu yana baz1 sektorlerde
farkli bir sekilde gelismistir. Ozellikle 60’11 yillarda kaybolmaya yiiz tutmuslar iken kriz
gectikten sonra biiyiik isletmeler kadar giiclenmis olarak ortaya ¢ikmiglardir. Ancak,
yan sanayi ile ana sanayi arasindaki ig bolumii ve isbirligi yeterli diizeyde degil ise
kiiciik ve orta olgekli isletmeler, konjonktiir donemlerinde biiyiik firmalara oranla ¢ok

daha olumsuz etkilenebilmektedir (Uludag ve Serin, 1991. 21).

Bolgeler arasi dengeli biiyiimeye katkilari: Kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmeler
kaynak temininde yabanci sermaye yerine 6z sermayeye yoneldikleri icin KOBI’ler 6z
sermayelerinin artirilmas1 gerekmektedir. Bunun gerceklesmesi icin KOBI’lerin iiretim

sonucu elde edilen net kar tiikketim yerine yatirim harcamalarina aktarmalidir. Ayrica

KOBI’ler faaliyette bulunduklar1 yorede iiretim faktorlerinin dagitimini dikkate alarak,

o iiretim faktoriiniin daha yogun kullanildig: iiretim yontemini tercih etmektedirler.

Ulkemizin de iginde bulundugu gelismekte olan iilkelerde issizlik énemli boyutlarda
oldugu icin, genellikle emek- yogun teknoloji tercih edilir. Boylece hem isgiiciiniin ucuz
olusundan istifade edilir, hem de ¢evre dostu bir iiretim yontemi belirlenmis olur.
Kiigiik isletme sahipleri halktan insanlar olduklart igin, ¢evre Kkirliligi gibi toplumu
ilgilendiren konularda daha duyarli olurlar. Ayrica ucuz isgiiciiniin yeni yatirimlarda
istthdam edilmesi, o bolgeden diger sanayilesmis bolgelere olan gogii ( beyin gocii
dahil) onler. Bolgelerarasi igsizlik orami farkliliklarini biiyiime farkliliklarin1 ve sermaye

farkliliklarini ortadan kaldirir (Tutar ve Kiiciik, 2003: 219).

2.8.2. KOBI’lerin Zayif Yonleri
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KOBI’ lerin dezavantajlar1 asagidaki gibi siralanabilecektir (Celik ve Akgemci,1998:
76).

-Olumsuz rekabet
-Genel yonetim yetersizligi

-Ozellikle stratejik kararlarin isletme sahip veya ortaklarinca alinip, orta ve/ veya alt

diizey gorevlilerin tam katiliminin saglanmast,

—1sletme biinyesinde, mali danigman veya uzman istihdam edememe,
-Uzman bir finansman ekibi ve departmanindan yoksunluk,

-Sermaye yetersizligi,

-Finanssal planlama yetersizligi,

-Banka veya diger finanssal kurumlarindan yeterli destegi gérememe,
-Sermaye piyasasindan yeterli yararlanamama,

-Uriin gelistirme eksikligi,

-Uretim ve satis arasindaki koordinasyon yetersizligi,

-Modern pazarlama etkinlikleri sergileyememe,

-Isletmelerin kiigiik ve orta 6l¢ekli olmas1 sonucu ihale vb. etkinlikleri izleyememek
-Isyerinin veya yerlesim alaninin kiiciikliigii,

-Bagimsizligim kaybetme ve batma riski,

-Kalifiye eleman saglayamamak

-Mevzuat ve biirokrasi

Tiirkiye’ de toplam imalat sanayi isletmeleri i¢inde %99 unu KOBI’ler olusturmaktadir.
S6z konusu bu oran toplam istihdamin %56’sim kapsamaktadir. KOBI® ler toplam
katma degerin %18’ lik boliimiinii yaratmakta iken toplam kredilerden aldiklar1 pay ise

ancak %4’ tiir (Akin, 2003: 11).
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Tiirkiye’nin Avrupa Birligi siirecine girmesiyle birlikte en 6nemli 6zelligi emek- yogun
isletme olan KOBI’lerin 6nemi daha fazla artmistir ve KOBI’ler rekabet ortamiyla kars
karsiya kalmislardir. Bu durum KOBI’lerin hem i¢ hem de dis pazara uyum saglamada

zorluklarin olacag bir donemin icine gireceklerini gostermektedir.

KOBI’lerin bu dénemde varliklarini siirdiirebilmeleri icin i¢ ve dis pazarda yer
alabilmeleri gerekmektedir. Bu durumun gergeklesmesi igin ise KOBI’lerin teknolojik
gelismeleri takip edebilmeleri, ayak uydurabilmeleri saglanmali ve gelistirilmelidir.
Ayrica biiylik isletmelere karsi dezavantajlarim1 giderici ortamlarin yaratilmasi

gerekecektir.

2.9.Tiirkiye’de Kiiciik ve Orta Olcekli isletmelerin Sorunlari
1. Tedarikleme Sorunu

2. Teknoloji Sorunu

3. Biirokrasi ve Mevzuat Sorunlari

4. Pazarlama Sorunu

5. Finansman Sorunu

6. Yonetim ve Personel Sorunu

7. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili Sorunlar

2.9.1. Tedarikleme Sorunu

KOBT’lerin tedarik islevine iliskin baslica ozellikleri; KOBI’lerin cesitli malzemelere
iliskin siparis hacmi biiyiik isletmelere gore daha diisiik seviyelerde kalmaktadir. Bunun
sonucunda daha az fiyat indirimi (iskonto) saglanabilmekte bu da birim mamul
maliyetini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu isletmelerin biiyiik hacimli siparis verip
1skontolardan faydalanma yoluna gitmeleri halinde ise stok maliyetleri artmaktadir.
KOBIler siparis tarzi iiretim yaptiklarindan, ihtiya¢ duyduklari malzemeler, alacaklari
siparise gore degisir. Siirekli olarak ayn1 malzemeyi kullanmadiklarindan uzun vadeli

malzeme tedariklerine gidemezler (Celik ve Akgemci, 1998; 78, 79).
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Sanayiinin girdisi olan temel hammadde ve ara iiriinlerin tedariklerinde istenilen nitelik,
miktar, zaman ve maliyette {iriin temin etmek gii¢ olmaktadir. Ham veya yar1t mamul
tiretimi Tiirkiye’de genellikle kamu sektorii tarafindan gergeklestirilmektedir. Son
senelerde artan ihtiyaca karsilik hammadde-yart mamul madde iiretiminde yeni
yatirrmlara gidilmemesi madde iiretiminde darbogazlara yol agmaktadir. Talebe karsilik
vermek i¢in hammadde iireten kuruluslarin kapasitelerinin zorlanmasi ise o6zellikle

kalite denetimi {izerinde olumsuz etkiler olusturmaktadir (Akin,2003:26).
2.9.2. Teknoloji Sorunlari

Kiiciik ve orta olgekli isletmeler bilinen, literatiire ge¢mis teknolojiyi alip kullanarak,
yeni teknolojileri transfer etme yada teknolojileri iiretmek yoluyla  teknoloji
ihtiyaglarim karsilayabilirler. Fakat ¢ogu isletme yenilenmemis ve ekonomik olmayan
makine ve techizat kullanmaktadirlar. Aym1 zamanda Tiirkiye’deki KOBI’ler giimriik
birligine gegis ile birlikte AB’deki teknolojik seviyesi yiiksek sanayilerle rekabet etmek
zorundadir. KOBI’lerin rekabet giiclerini artirabilmeleri i¢in AR-GE ¢alismalarina

onem vermeleri ve teknolojik yenilikleri takip edip uygulayabilmelidir.
2.9.3. Biirokrasi ve Mevzuat Sorunlari

KOBI’ler giincelik yasamlarinda, gerek merkezi gerek yerel yonetimler tarafindan
uygulanan; vergi, sosyal giivenlik, is ve is¢i giivenligi, cevre koruma, tiiketici koruma
ve benzeri alanlardaki diizenleyici gerekleri yerine getirmek durumundadirlar,
islemlerin karmasikligi ve kurumlar arasindaki dagmikhik, KOBI’lere ve biiyiik
isletmelere daha fazla parasal yiikler getirmektedir (Akin, 2003: 28). Aym1 zamanda
isletmelerde mevzuatlart takip edebilecek elemanlarinin  olmamast mevzuat
degisikliklerinin izlenmesi ve anlagilmasinda problem olmaktadir. Mesela dis ticaret

yapan igletmeler giimriik ve dis ticaret mevzuatindan yakinmaktadirlar.
2.9.4. Pazarlama Sorunlari

Modern pazarlama kavrami, herseyin Pazar ile basladigini kabul etmektedir. Bu
nedenle, KOBI’lerin basarilarinda pazar iizerinde yogunlasmak onem kazanmaktadir.
KOBI'ler hedef pazarlarini tanimlamada ve pazarlama stratejisi belirlemede

yetersizdirler. Ayrica KOBI'ler o6zellikle sosyo-ekonomik kosullardaki degismeler
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sonucu olusan tiiketici tercihlerindeki hizli degisiklikleri izlemede ve bunlara ayak

uydurmada da yeteri kadar basarili olamayabilmektedir (Celik ve Akgemci; 1995:81).

Kiigiik ve orta oOlcekli isletmelerin pazarlama sorunlari, pazar olusturmak amaciyla
biiylik harcamalarda bulunmamalari, nitelikli pazarlama elemanlarin1 istihdam
etmemelerinden kaynaklanmaktadir. Giimriikk Birligine girisinde etkisiyle agirlasan
rekabet ortaminda KOBI’lerin rekabet edebilmeleri ancak diinya fiyat, kalite ve
standartlarinda mal ve hizmet iiretebilmesine ve bu mal ve hizmetleri diinya pazarina
satabilmesine baglidir. KOBI’lerin bunu gerceklestirebilmesi igin de bu standart ve
kaliteden haberdar olmasi ve bu kalite ve standartta mal tretmesini saglayacak

teknolojiyi takip etmesi ve uygulamasi gerekir.
2.9.5. Finansman Sorunlari

Ister diinyada, ister Tiirkiye’'mizde Kiiciik ve Orta Olgekli isletmeler basta olmak iizere
tim kuruluslarin en biiyiik sikintist finansman sikintist. Kiigiik ve Orta Olgekli
isletmelerin  finansman  sorunlarim1  ¢Ozmek icin  cesitli careler aramiyor

(Alptemogin,1995:9).

Ozellikle yan sanayici durumunda bulunan kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmeler, ana
sanayiinin geri ¢evirmeleri yiiziinden biiyiik finansman sorunlar ile karsilasmaktadirlar
ve orta Slcekli sanayi isletmelerinin ¢ogunun mevcut 6z sermayesi kisisel tasarruftur.
Sahip-y0Onetici, biriktirdigi parayr bir igyeri acarak degerlendirmistir. Ancak yil sonu
karimm daha c¢ok yeni yatimmlara degil gayrimenkul alimi1 gibi faaliyetlere
yoneltmektedir (Baltac1,2000:6). KOBI’ler icin finansman giicliigii isletmenin kurulus
asamasinda baslamaktadir ve bu sorun isletmenin varlig siiresincede faaliyetlerini ve
gelismelerini olumsuz olarak etkilemektedir. Bu problemlerini bir kisminin kaynagi
azda olsa mevcut tiim finans tekniklerinden kiigiik ve orta boy firmalarin haberdar ve
bilgisi olmamasi ve finanssal yonetim konusundaki bilgi ve deneyim eksikligidir ve bu
problemlerin diger kismi genel olarak iilkede izlenen ekonomik politikalardan

kaynaklanmaktadir.

Bankalardan yeterli diizeyde yararlanamayan KOBI’ler gayri resmi finans kaynaklarina
yonelmektedir. Zor kosullarda kredi bulabilen isletmelerin piyasada biriken borglar

giderek artarken dar bogaza siiriiklenmektedirler. KOBI’lerin mal varliklarinin yetersiz
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olmas1 kredi almak icin gerekli teminatlar1 gostermemelerine neden olmaktadir(Akin,

2003:26).
2.9.6.Yonetim ve Personel Sorunu

Ulkemizdeki mevcut isletmelerin %90 ‘unu kii¢iik ve orta olgekli isletmeler
olusturmaktadir. KOBI’ler yakindan izlendiginde yonetimle ilgili sorunlarin 6n planda
oldugu goriilmektedir. Bunun nedenlerinin basinda da KOBI’lerin yapisal 6zellikleri
gelir. Bilindigi gibi kiigiik ve kimi orta biiyiikliikteki isletmelerin tipik 6zelligi, girisimci

(patron) yada girisimcilerin aym1 zamanda yoneticileri olusturmasidir (Oncer, 2000:73).

Oncelikle sunun da belirtilmesi gerekir ki iilkemizde KOBI sahipleri iiretimden
pazarlamaya, muhasebe veya yonetime kadar her birimin sevk ve idaresini ¢cogunlukla
yalniz iistlenmektedir. Bu durum isleri ¢cabuklastirma ve degisime uyumun hizli olmast
yoniinden  olumlu olmasma ragmen siirekli degisen piyasa sartlar1 ve teknoloji
karsisinda sahip olmalar1 gereken teknik ve mesleki bilginin yeterli olmamasi ya da bu
degisim hizina yetisememeleri acisindan olumsuzdur. Bunun neticesinde KOBI'lerde

dogru karar verme zorlagmaktadir.

KOBI’lerin biinyelerinden kaynaklanan yonetimle ilgili sorunlardan bir digeri personel
ve egitimle ilgilidir. Nitelikli bilgi ve beceriye sahip elemanlar yetersizligi nedeni ile
isletmeler gerekli performansi gosterememektedir. Teknolojik gelismelerin iiretim, arag
ve siiregleri tizerinde yaptigi degismeler calisanlarin bilgi, beceri ve davranislarinda
biiyiik degismeler meydana getirmektedir. Bu nedenle isgorenlerin niteliklerini
gelistirmek amaciyla, hizmet ici ve dis1 egitim ve nitelikli eleman temini Gnem
kazanmaktadir (Akin,2003;25). Yonetimle ilgili diger bir sorunda KOBT’lerde kimin ne
yapacagl yonetici tarafindan saptanmaktadir. Bu da yoneticinin olmadigi zamanlarda

islerin aksamasina neden olmaktadir (Celik ve Akgemci,1998: 78).
2.9.7. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ucretlendirme ile ilgili Sorunlar

KOBI’lerin tanimlanip, siniflandiriimasinda giicliik cekilmesi ve ozellikle ortak bir
tamim yapilamamasi1 sonucunda, cesitli kurulus ve kurumlar genel olarak isgdren
sayisim baz almislardir. Bu nedenledir ki, KOBI’ler igin insan Kaynaklar1 biiyiik 6nem

tasimaktadir (Akgemci ve Celik, 1998: 84).
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KOBI’lerin, isletmede calisan personele iliskin bashca ozellikleri, su sekilde
belirlenebilir(Akgemci ve Celik, 1998: 84,85).

-KOBI’lerde insan faktorii biiyiik isletmelere gore daha biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu

olgu KOBI’lerde emek yogun teknolojilerin 6nemli olmasinin dogal bir sonucudur.

-KOBI’lerde alt diizeylerde yasayan personel genellikle nitelikli isgiiciinden olusur.

Biiyiik isletmelerde ise genellikle diiz iggbren istihdam edilir.

-Isletmenin iist ve orta yonetim kademelerinde calisan personel iginse, genellikle tam
tersi durum gecerlidir. Bu durum 6zellikle iist yonetim kademelerine ilerledik¢e daha
cok gecerlilik kazanir. Zira Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler finansman, pazarlama,
muhasebe, AR-GE gibi cesitli isletmecilik islevlerinde uzman kisileri istihdam

edebilecek maddi giice sahip degildirler.

-KOBI’lerde yonetim ve personel arasinda dogrudan bir iliski vardir ve bu iliski

bireysellesmis durumdadir.
-Personelin iicret diizeyi, biiyiik isletmelerde KOBI’ lere gore genellikle daha yiiksektir.

-KOBI’ lerde ¢alisan personelin, genel olarak isyerlerinden daha ¢ok memnun olduklari
goriilebilir. Diisiik iicret diizeyine ragmen boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasi, muhakkak
ki biiyiik 6lciide bu isletmelerde isgiiciiniin ise yabancilagsma olgusunun asgari seviyede

olmasindan kaynaklanmaktadir.

-Personel ile isletme arasindaki bireysel iliski konjonktiirel dalgalanmalarla kendini
ozellikle hissettirir. Ekonomik konjonktiiriin kotiiye gittigi durumlarda biiyiik
isletmelerin karlilik durumlarim koruyabilmek i¢in genellikle ilk basvurduklarn yol,
isgoren ¢ikarimidir. Olumsuz konjonktiirel sartlarda KOBI’ler biiyiik fedakarliklar1 goze
alarak iggiiciinii korumak gayretindedirler. Bu tutum, burada calisan personelin kaliteli

olmasi ile beraber yerel cerceveden gelebilecek olasi tepkilerden de kaynaklanabilir.

KOBI’ler, gen¢ ve yetenekli isgiiciiniin biiyiik isletmelerde calismak istemeleri,
sorumluluklarinin bilincinde olan ve gorevlerini yerine getiren isgiiciiniin kendi islerini
kurmak istemeleri ve KOBI’lerin ¢alisanlarina biiyiik isletmelerden daha diisiik iicret

O0demeleri, bilyiik isletmelerin ¢alisanlarina sagladigi sosyal haklart saglayamamalari
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nedeniyle yetenekli ve deneyimli calisani igyerine ¢cekmede ve isyerinde tutabilmede

giicliik cekmektedir.

Aynmt zamanda calisanlarin egitim diizeyi de Onemlidir. Egitim, yOneticilerin ve
calisanlarin is verimliligi artisi, kontrol faaliyetlerinin ve is kazalarinin azalmasi,
isletmede calisanlarin siirekliliginin ve uyumun saglanmasi1 agisindan Onemlidir.
Egitimle yoneticilerin ve ¢alisanlarin liretim, pazarlama, satin alma vb. konularda da

bilgi ve becerileri artirilir ve gelistirilir.

KOBIi’lerde ozellikle mesleki egitim onemlidir. Ozellikle yoneticilerin sevk ve
idaresindeki yetersizligi, calisanlarin geleneksel calisma yontemleriyle yetinmeleri,
gelisen teknolojinin iiretime calisanlara aktarilmasinin temel nedeni egitim eksikligidir.
Ancak KOBI'lerde calisanlar gerek finansal engeller gerekse egitime gereken 6nemin
verilmemesi nedeniyle bir¢cok gelismeyi ve degisikligi geriden takip etmesine sebep

olmaktadir. Bu da verimliligi azaltmaktadir.

Kiiciik ve orta olcekli isletmelerde iicretlendirme ile ilgili baglica sorunlar ise oncelikli
olarak isletme sahipleri ve yoneticilerin iicret yonetiminin 6nemli bir konu oldugu ve
uzun vadeli bir planlama isi oldugunun farkinda olmamalaridir. Isletme sahipleri ve
yoneticiler, isletmelerinde kuracaklar1 insan kaynaklar1 departmanim ve iicret yonetimi
icin bu konuda uzmanlagmig kisinin istihdamimi bir maliyet unsuru olarak
algilamaktadirlar. Ayn1 zamanda ayn diizeyde ve esit sartlara sahip iki ¢aliganin
icretleri arasindaki farkliligin nedeni ve gerekgelerini calisanlarina en iyi ve agik
sekilde anlatabilmelerine imkan saglayacak olan iicret yonetiminin kiiciik ve orta 6lgekli
isletmelerde kurulmamis olmasi iicret diizenlemeleri donemlerinde tartismalara ve
anlagsmazliklara yol agmaktadir. Bu durum isverenlere gizlilik politikasinin
uygulanmasini zorunlu kilmaktadir. Isletme sahipleri ve yoneticileri iicret artiglarimi
calisanlara gerekgeleri ile iyi bir sunmalidir. KOBI’lerde iicret yonetim kriterlerinin

tanimlanmamis olmasi da iicretlendirmenin saglikli olmasini engellemektedir.
2.10. KOBI’ lerin Sorunlarmin Coziim Yollari

Ekonomik, toplumsal, sosyal ve politik acidan 6nemli islevlere sahip olan toplumsal

diizenimizin bir par¢ast olan KOBI'ler iilkemiz igin tasidiklar1 onem nedeni ile

62



desteklenmelidir. KOBI’lerin daha 6nce bahsedilen sorunlarina ¢oziim olabilecek yollar

asagida siralanmustir.
2.10.1. Teknik Destek ve Teknoloji Yenileme

Giimriik Birligi siirecinde KOBI’ler i¢in en 6nemli sorunlardan birisi kalite ve
standardizasyon konusunda teknik bilginin desteginin saglanmasi ve AB standartlarina
uygun iiretim icin teknik donanimlarinin yenilenmesidir. KOBI’lere verilecek destek ve
yardimlar igerisinde en onemlileri olan bu konularda asagida verilen ¢aligmalarin en
kisa siirede uygulamaya konulmasi zorunlu olmaktadir (Sariaslan, 1996: 60,61,62).

Kalite giivence sistemlerinin kurulmasi: Kiiciik ve orta 6lgekli sanayi isletmelerinde
girdi asamasindan satis sonrasi hizmet sunumuna kadar tiim {iretim siirecinin izlenmesi
ve dokiimantasyonu esasina dayanan ISO 9000 Kalite Giivence Sistemlerinin kurulmasi
ve Kalite Damismanlarinin yetistirilmesi saglanarak KOBI’lerin kalite ve standartlar
konusundaki teknik bilgi eksikliklerinin giderilmesi gerekir. Ote yandan, TS ISO 9000
belgesi almak igin 6denen iicret KOBI’lerin finansal giiciinii agmaktadir. Ozet olarak,
kalite ve standartlar konusu Giimriik Birligi siirecinde 6zellikle ihracat agisindan hayati
bir konudur. KOBi’lerin bu konuda karsilastiklar1 sorunlar en kisa siirede ¢oziime
kavusturulmalidir(Sariaslan, 1996: 61).

CE isareti konusunda onaylanmis kurulusun belirlenmesi: Avrupa’da
belirli iiriin gruplari icin, saghk, giivenlik, cevre ve tiiketiciyi korumak
konusunda zorunlu sartlar getirilmistir.Belirli bir tarihten sonra bu
iiriinler Avrupa Birligi iilkelerinde CE isareti tasiyarak dolasmak
zorundadirlar. Riskli olan iiriinlerde imalatciya “CE Isaretini
Kullanabilirsin” giivencesi verecek onaylanmis kuruluslara ihtiyac
vardir. Bu boslugun kanunu ve gorev tammmlar1 ¢cikmustir.

Teknik donanim yenilenmesi: Genelde KOBI’lerin 6zelde kiiciik
isletmelerin geleneksel iiretim bicimlerine bagh kalmalar: ve ayrica
finansal imkanlarimin simirh olmasi sonucu, iiretim sistemlerinde yeni
teknoloji iiriinii olan makine, arac ve gerecleri kullanmadiklar:
arastirmamizca da kanitlanan bir gercektir. Kalite ve standartlarin en

onemli konu oldugu Giimriik Birligi siirecinde geleneksel iiretim
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amaclari ile mal iireterek rekabet etmek, emegin iillkemizde ¢cok ucuz
olmasina ragmen, hemen hemen imkansizdir. Bu nedenle KOBI’lerin
iiretim siirecinde kullandiklar teknik donammmlarim yenileyebilmeleri
icin finansal olarak desteklenmeleri zorunlu olmaktadir

(Saraslan,1996: 62)

2.10.2. Uluslararas1 Isbirligi ve ihracat Gelistirme
Bu amaca ulasmak i¢in(Akin,2003;32):

a) Uzman profesyonel istihdamini tesvik etme

b) Bilgi aglarini1 gelistirme

Bu kapsamda, IGEME’nin imkanlarim gelistirecek dis piyasalara iliskin pazar
arastirmalart yogunlastirilmali ve uluslararasi bilgi aglar gelistirilmelidir. Thracati
Gelistirme Merkezlerinin Sanayi ve Ticaret Odalar1 ile On- Line bilgi aglarn
kurulmalidir.Bilgiye ulagsmay: kolaylastiran “Internet” ve diinyadaki tiim aligverisleri,
mal alip satmak isteyenleri, ihaleleri duymay1 amaglayan “ intertrade” gibi araglardan

yararlanilmalidir.
¢)Sektorel Dis Ticaret Sirketlerini tesvik etme,
d)Yabanci sirketlerle ortak yatirim ve igbirligini destekleme.

Giiniimiizde gelismis iilkelerde KOBI’ler ekonomide istihdam yaratma icin degil,
ekonomiye hareket katmasi icin desteklenmekte ve yardim edilmektedir. Ozellikle
KOBI’ler bir iilkede rekabetci bir piyasa ekonomisi yaratmak igin biiyiikk 6neme
sahiptir.  Oncelikle ~ KOBI’lerin ~ 6nemine  inanarak KOBI  politikalar

baslatilmalidir. Ancak bu inanigla basar1 saglanabilir.

2.10.3. Finanssal Coziim Yollari
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Daha once de aciklandigi gibi, KOBI’lerin ekonomideki temel islevlerine inanan,
rekabetci piyasa ekonomisinin temel ilkeleri ile uyumlu, bu isletmelerin kurulusundan
gelisimine kadar her asamada sistematik biitiinliik gosteren ve ucuz kredi verme yerine
uygun piyasa kosullan ¢ercevesinde finanssal kaynaklara ulagma imkani veren finanssal
yaklagim ve modellerin uygulamaya konulmasi bir zorunluluk olmaktadir. Bu anlayisla
sorunun ¢oziimiine yardimci olacagina inandigimiz ve TOBB onerileri olarak 1996-
2000 KOBI Eylem Planinda da &zet olarak yer alan bazi yaklasim ve modeller asagida
aciklanmistir (Sariaslan, 1996: 67-76).

KOBI leasing sirketlerinin kurulmasi: KOBi’lerin iiretim siirecinde
kullandiklar: teknik donamimlarim yenileyebilmeleri i¢in finanssal
olarak desteklenmeleri zorunlu olmaktadir. Teknoloji yenileme
ihtiyacim hisseden isletme sayisinin fazla olmasi ve yeni teknolojilere
dayali donanimin pahali olmasi, bu amac icin biiyiik miktarda bir
finansman kaynagim gerektirmektedir. Mevcut ekonomik kosullar
icinde finansal darbogazlara girmis KOBI’lerden bu ihtiyacim
Tiirkiye Halk Bankasinin zaten sinirh olan fon kaynakh kredileri ile
karsilamalarim beklemek gercekci bir diisiince olmayacaktir. Bu
amacla diisiincemize gore en uygun finansal yontem leasing (finanssal

kiralama) olacaktir.

Leasing yOnteminin temel amaci, finansal kurumlarin sabit sermaye yatirimi yapan
yatinmcilarin ya da isletmecilerin makine ve arag-gere¢ bigimindeki donanim
ihtiya¢larim miilkiyeti finansal kurumda kalmak kaydiyla yatirimciya kullanim hakki ve
imkan1 saglamak suretiyle karsilamaktir. KOBI’ler gibi nakit ve teminat sikintis1 olan
isletmelerde leasing yonteminin uygulamasi Tiirkiye’deki ekonomik ortam nedeniyle

etkili olmamaktadir..

Kredi garanti fonlarinin yayginlastirilmasi: Genel olarak kredi garanti fonu, gelisme
potansiyeli ve uygun yatirim projeleri olan ancak ticari bankalarin ekseriya gayri

menkul ipotegi bigiminde zorunlu kildig1 teminati gésterme imkani olmayan KOBI’ lere
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teminat (kefalet) hizmeti vererek banklardan kredi almalarina yardimci olan bir fon

uygulamasidir.

Kiiciik isletme finans sirketlerinin kurulmasi: Kiiciik ve orta oOlgekli isletmeler
konusunda yapilan tiim bilimsel ¢calismalar genel olarak hemen hemen tiim iilkelerde bu
isletmelerin Olgeklerinden kaynaklanan nedenlerden dolayr ticari bankalardan kredi
temininde biiyiik giicliiklerle karsilastigin1 ortaya koymaktadir. Olcek ekonomisinin
olumsuz yan etkileri olarak ortaya ¢ikan bu giicliikleri ortadan kaldirmak igin salt
KOBI’lere 6zgii finansal modeller gelistirilmis ve uygulamaya konulmustur. Rekabetgi
piyasa ekonomisinin mantigina bagh kalinarak kiiciik isletmelerin finansal sorunlarinin
¢cOziimii i¢in 6zel olarak gelistirilen bu modellerden en iyi bilinen basarili 6rneklerinden
birisi Amerika Birlesik Devletleri’nde 1958 yilindan bu yana uygulanmakta olan Kiigiik

Isletme Yatirim Sirketleri (Small Business Investment Companies) modelidir.

Risk sermayesi sirketlerinin kurulmasi : Risk sermayesi ( venture capital) modeli, iyi bir
is kurma fikrine ve gerekli girisimcilik yetenegine sahip olan ancak yeterli yada hig
paras1 olmayan kisilere fikirlerini gercege doniistiirmek icin gerekli finansmani bulma
imkan1 yaratan bir finansman modelidir. Bu modelin uygulamada temelini olusturan
kurumlar fon toplayan ve bu fonlar1 sabit sermaye yatirimlarina doniistiirmede

uzmanlasmis finans kuruluslar1 olan risk sermayesi sirketleridir.

Ulkemiz gibi ekonomik sistemde yeniden yapilanmaya giden bir iilkede sanayilesmeyi
ve teknolojik gelismeyi hizlandirmak, yaratici fikirlere sahip ancak finansal imkani
olmayan kisilerin girisimci olmalarma ortam saglamak ve dinamik KOBI’lerin
bitytimeleri i¢in finansal destek imkanlar yaratmak agisindan risk sermayesi modelinin
Tiirkiye’de uygulamaya konulmasi bir zorunluluk olmaktadir. Aslinda bu model 6
Temmuz 1993 tarihli Resmi Gazetenin miikerrer 21629 sayisinda yayinlanan “ Risk
Sermayesi Yatirim Ortaklarina iliskin Esaslar Tebligi” ile yasal olarak yiiriirliigii
girmistir. Ancak bu yasal diizenlemeye ragmen Tiirkiye’de heniiz bir risk sermayesi
ortaklig1 ya da sirketi kurulamamistir. Bunun bir nedeni risk sermayesi modeli gibi uzun
siireli bir yatirirm finansman bi¢iminin gerektirdigi istikrarli bir ekonomik ortamin
olmamasi ise, ikinci nedeni de risk sermayesi tebligi ile belirlenen yasal diizenlemenin

ihtiyaca cevap vermemesidir.
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Yerel menkul kiymet borsalari: Yerel menkul kiymet borsalari KOBI’lerin sermaye
piyasasindan uygun kosullarla fon saglamalarina imkan saglayan Onemli
kurumlardir.Bu nedenle bir an once kurulmalarn gerekir.Bu borsalar yapilarnn geregi
IMK’ye rakip olamayacaklar1 gibi tam tersine IMKB’nin gelisimine katkida
bulunacaklardir.Ciinkii yerel menkul kiymet borsalarinda menkul kiymetleri islem

goren KOBI’lerin nihai amac1 IMKB’ye kote olmaktir.
2.10.4. Egitim ve Damismanlik Hizmetlerinin Gelistirilmesi

Bu kapsamda yer alan isbasinda egitim imkanlarindan asagidaki egitim programlarinin

uygulanmasi yararli olacaktir. Bunlar(Akin, 2003: 31).
a)Crraklik Egitim Merkezlerini Yayginlastirmak

b)Kisa siireli Egitim Programlan diizenlemek ( iiretim yontemleri, 6z kaynaklar ve

iicretler, pazarlama, iiriinlere yenilik getirme, hukuk, ekonomi v.b. konular).
c)Meslege yonelik Ozel Egitim Merkezlerini yayginlastirmak.

Ciraklik egitiminden personel teknik egitimine kadar genis bir alan1 kapsayan isbasinda
egitim programlarina ulasma imkanmin KOBI’lere saglanmasi olduk¢a énemlidir. Ayni
zamanda KOBI’lerin yoneticilikle ilgili sorunlarimin  ¢oziimiinde birinci  yol
yoneticilerin egitilmesi, ikinci yol ise yoOneticilerin, isyerlerinin giinlik isleyisini
diizenleyebilmesine yonelik bilgi sahibi olmasidir. KOBI’lerde goriilen idari sorunlar
hem Avrupa Toplulugunda hem de Tiirkiye’de de ciddi boyutlardadir. Bu durumun ana

nedeni ise isletmecilerin egitim eksikligidir.

2.10.5. Saghikh Bir Ucret Yonetim Sisteminin Kurulmasi

Kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerde iyi bir iicret sisteminin kurulmasi ve bu diizenin
basariyla yonetilmesi bilyiik Snem tagimaktadir. Isletmelerin rekabet giicleri ile
kullandiklar ticretlendirme sistemleri arasinda yogun bir iliski vardir. Bu nedenle,
isletmelerde oncelikle farkli ¢ikar gruplarinin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren,
verimlilik ve kaliteyi artiran bir iicret yonetim sistemi kurulmalidir. Kiiciik ve orta

oOlcekli isletmelerde kurulacak olan insan kaynaklar1 departmaninin iicret ve maas
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yonetimi boliimiiniin, iyi diizenlenmis bir iicret ve maas programi hazirlamast hem
orgiit hem de ¢alisanlar agisindan yararlar saglayacaktir. Bu yoneticilerin, oncelikle
hedef ve kaynaklariyla, ¢alisanlarin goriis ve diisiincelerini iyi bilmeleri gerekir.
KOBI’lerde belirlenecek olan iicret politikalar1 isletme etkinligini, ve isgoren moralini

yiikseltirken, is¢i devirlerini azaltacaktir.
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BOLUM 3: iISTANBUL MODOKO’DA MOBILYA iIMALAT
SEKTORUNDE FAALIYET GOSTEREN KOBi KAPSAMINDAKI
ISLETMELERDE UCRET VE MAAS YONETIMIiNE YONELIK
UYGULAMA

Bu boliimde, iicret ve maas yonetimi politika ve stratejilerinin Istanbul’da Modoko’da
mobilya imalat sektoriinde faaliyet gosteren kiiciik dlgekli isletmelerde igveren ve
yoneticiler tarafindan nasil algilandig1 ve uygulama imkan1 bulup bulmadig: arastirilmis
ve sorunlara ¢6ziim onerileri getirilmistir.

3.1. Calismanin Amaci

Isveren tarafindan gider, isgoren tarafindan ise gelir olarak algilanan iicret giiniimiiz
calisma hayatina iligkin en dnemli meselelerden birisidir. Ucretlendirme sistemi bir
isletmeye rekabet edebilme imkani1 vermektedir.

“KOBI’lerde Ucret Yonetimi Mobilya Sektoriinde Bir Alan Arastirmast” adli bu
calismanin amaci, isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ nin 6nemli islevlerinden
biri olan iicret ve maas yonetimi 0l¢ii kriterlerinin Tiirk ekonomisinde iiretime ve
istihdama olan katkilari, degisen pazar kosullarina hizli uyum saglamalari, esnek ve
dinamik yapiya sahip olmalar1 bakimindan biiyiik nem tasiyan kii¢iik 6l¢cekli
isletmelerde 6nemini ortaya koymak ne derece uygulandigini uygulamali olarak tespit
ederek yoneticilerin ticret yapisina yonelik diisiincelerini ortaya koymak ve {icret
yapisina yonelik onerilerde bulunmak. Ayn1 zamanda kiiciik 6lgekli isletmelerde bir
ticret yonetim sisteminin kurulabilmesinin miimkiin olup olmadig1 ortaya konacaktir.

Ucret yonetiminin Istanbul Umraniye Modoko’da mobilya sektdriinde mobilya
tiretiminde faaliyet gosteren kiiciik dlgekli isletmeler bazinda uygulanabilirligini tespit
etmek istenmistir. Bu calisma ile iicret yonetiminin kiigiik 6lcekli isletmelerde algilanis
biciminin ve uygulama alaninin ortaya konulmas1 istenmistir.

Kiigiik ve orta olgekli isletmeler baglaminda konu incelenirken agagidaki oniki
aragtirma sorunsalina ve bu sorunsallarin icerdigi alt sorunsallarla da aragtirmanin

kusaticilig1 saglanmak istenmistir.
- Uygulama kapsamina giren kiiciik 6lgekli isletmelerin demografik 6zellikleri nelerdir?

- Kigiik olgekli isletmelerde uygulanmakta olan iicret sisteminin getirileri nelerdir?

Kiigiik olcekli igletmelerde en etkin ve uygun iicret sistemi ne olabilir?
- Kiiciik olgekli isletmelerde etkin bir iicret ve maas programi var midir?

- Kiiciik olcekli igletmelerde etkin bir iicret ve maas programi kurulabilir mi? Bu nasil

gercgeklestirilebilir?
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- Kiiciik olgekli isletmelerde iicret yonetimi konusunda uzman eleman var mi?Varsa

unvani ve gorevleri nelerdir?

- Kigiik olgekli isletmelerde {iicret yapisi sistemi kim tarafindan kurulmakta ve

yonetilmektedir?
- Kiiciik olgekli isletmelerde iicret ve maag yonetimi kriterleri nelerdir?
- Kiiciik olgekli isletmelerde tanimlanmaisg ticret yonetimi kriterleri mevcut mudur?

- Kiigiik olgekli isletmelerde iicretlendirmede en cok esas alinan kriterler nelerdir? Esas

alimmasi gereken iicretlendirme kriterini neler olmalidir?

- Kiiciik ol¢ekli isletmelerde ¢alisanlarin iicret memnuniyetsizliklerini belirtme sikliklar

nedir? Bu memnuniyetsizligin ortadan kalmasina yonelik neler 6nerilebilir?

- Kiiciik olcekli isletmelerde iicret yonetim kriterlerinin uygulanmaktamidir yada ne

derece uygulanmaktadir?

- Kiiciik ol¢ekli isletme yoneticileri licret ile verimlilik ve performans arasinda ne yonde

bir iliski kurmaktadirlar?

3.2. Cahsmanin Onemi

Isletmelerde etkin bir iicret ve maas yonetiminin olmasi ¢calismanin kuramsal kisminda
bahsedilen bilgilerden dolayr 6nemi biiyiiktiir. Bu ¢aligmayla isletmeler i¢in Onemi
bilyiik olan iicret ve maag yonetiminin kiiciik 6lgekli isletmeler tarafindan ne derece
uygulandigi, dnem verildigi ortaya konmus olacaktir.

Calismanmin kuramsal boliimiinde; isletmelerde, iicret yonetimi, iicret
yapisimin kurulmasi, ticret sistemleri v.b. konulara gore tarafimizdan
diizenlenmis goriisme sorulari yoneticilere yoneltilmistir. Goriismede
yoneticilere, isletmenin demografik ozellikleri, isverenin isletmelerinde
uyguladiklan iicretlendirme yontemi, bu yontemle ilgili goriisleri ve
gelecekte isletmelerinde olmasim istedikleri iicretlendirme yonteminin

ne oldugu ile ilgili sorular yoneltilmistir. Elde edilen veriler
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degerlendirilerek mevcut durum saptanmis, sorunlar ortaya konmus

ve ¢coziim oOnerileri gelistirilmistir.

Isverenlerin, yoneticilerin gelecege yonelik diisiincelerinde ise mevcut sorunlar icin
¢Oziim yollarinin yattig1 tespit edilmistir. Bu sorularla amag isverenlerin mevcut durum
hakkinda ne diisiindiiklerini gelecek i¢in ne planladiklarini ortaya koymaktir.

Bu calismayla giiniimiizde giincelligini koruyan iicret yonetimi ve iicret yapisinin
KOBI’lerde durumu tespit edilmis olacaktir. Ayn1 zamanda bu ¢aligma kiiciik ve orta
Olcekli isletme yoneticilerinin veya sahiplerinin ¢alisaninin iicreti hakkinda ne
diisiindiigiinii ortaya koymustur. Bununla birlikte kiiciik 6l¢ekli isletmelerde bir iicret

yonetim sisteminin kurulabilmesi nasil miimkiin kilinabilecegi iizerine 6nerilerde
bulunulmustur.

3.3. Calismanin Yontemi

Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren mikro ve kiiciik 6lgekli firmalarda iicret yonetim
sisteminin incelendigi bu caligmada arastirma yontemi olarak miilakat teknigi tercih

edilmistir.

Alan aragtirmasinda temel veri toplama aract ise, big¢imlendirilmis miilakattir.
Bicimlendirilmis miilakat, daha 6nceden belirlenmis standardize soru setinden olugan

miilakatlardir.(Altunisik ve digerleri, 2004:83).

Yapilan aragtirmada veri toplama yoOntemlerinden goriisme metodu kullanilmis,

miilakatlar 10-28 Nisan 2006 tarihleri arasinda yapilmistir.

Miilakat, daha kusatic1 ve diisiinsel arka plan1 ortaya koymak amaciyla en uygun
yontem olarak diisiiniilmiistiir. Bu amagla goriismede calismanin kuramsal kisminda
bahsedilen iicret ve maas politikalarina esas kabul edilen teorik kismi iceren 38 sorudan
olusan soru formu hazirlanmistir. Uygulamada 45 mikro ve kiiciik 6lcekli isletmeden 30
yonetici ile yliz yiize goriisme yapilmistir. 15 isletme ise konunun iicretle ilgili olmasi
nedeniyle goriismeyi kabul etmemislerdir. Fakat soru formunu cevaplandirmak iizere
kendilerine birakilmasini istemiglerdir ve daha sonra soru formu alinmistir. Bire bir

goriismelerle isletmeler hakkinda genis bilgiler edinilmistir.

3.4. Cahsmanin Evreni ve Orneklemi
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Yapilan ¢aligmanin evrenini Tiirkiye’nin mobilya sektoriinde %18’lik paya sahip olan
Istanbul Umraniye Modoko’da mobilya iiretiminde faaliyet gosteren KOBI kapsaminda
300 isletme yer almaktadir Orneklemi ise “kolayda ornekleme” yontemi ile miilakat

yapilan 45 mikro ve kiiciik 6lgekli isletme olusturmaktadir.

Istanbul’da 1975’e kadar bu sektorde geleneksel yontemlerle faaliyet gosteren kiiciik
isletmeler mevcut iken 1975°den itibaren bu isetmelerin yaninda Orta Olgekli imalat
atolyelerinde de hizli artis olmustur. Fakat hala bu sektorde kiiciik isletmelerin pay1
biiyiiktiir. Giiniimiizde Modoko igerisinde 350 satis magazas1 bulunmakta iken iiretim

tamamen sitenin disinda yapilmaktadir.

Miilakat kiiciik ve orta olgekli isletmelerin yoneticileri ile yapilmistir. Asagida miilakat

yapilan isletmelerin ¢alistirdigi isci sayis1 verilmistir.
3.5. Bulgular ve Degerlendirme

Tablol1: isci sayisi

Miilakat yapilan isletmelerin siniflandirilmasi N Yo
Mikro isletme 13 28,88
Kiigiik olcekli igletme 32 71,11

Istanbul Modoko’da mobilya imalatta faaliyet gosteren isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunu
kiiciik olgekli isletmeler olusturmaktadir. Miilakat yapilan isletmeleri 50 kisiden az isci
calistiran 32 (%71,11) kiiciik 6lcekli isletme ve on kisiden az is¢i ¢alistiran 13 (%28,88)
mikro isletme olusturmaktadir. Modoko’da faaliyet gosteren isletmelerin calisanlari
modoko cevresinde oturanlardir. Calisanlarin egitimine bakildiginda ise hepsi

ilkdgretim mezunudur.

Tablo 2: isletmelerin ticaret unvanlari

Ticaret unvani N %

Limitet sirket 4 8,88
Aile sirketi 16 35,55
Sahis sirketi 25 55,55
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Bu calismanin kapsamina giren isletmelerin ticaret unvanlarina bakildiginda 4 (%8,88)
isletme limitet sirket, 16 (%35,55) isletme aile sirketi 25 (%55,55) isletme sahis
sirketidir.

Tablo3: Kiiclk ve orta bIcekli isletme yoéneticilerinin egitim
durumu

N %
Ilkokul 30 66,6
Ortaokul 10 22,22
Onlisans -
Lisans 5 11,11
Toplam 45

Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren mikro ve kiigiik olcekli isletmelerde isletme
sahibi, girisimci ve yonetici aym kiside toplanmaktadir. Goriisiilen isletme
yoneticilerinin egitim durumuna bakildiginda 30 (%66,6) isletme yoneticisi ilkokul, 10
(%22,22) isletme yoneticisi ortaokul, 5 (%11,11) isletme yoneticisi ise lisans
mezunudur. 40 isletme sahibi kalfa — ¢irak — usta siirecinden ge¢mistir. Ustaliktan
isletme sahibi olunmustur.

Tablo 4: Faaliyette bulunduklar:1 donem itibariyle isletmeler

Isletme Sayisi
Yillar N %
1-5 10 22,22
6-10 13 28,88
11-15 12 26,66
16-20 5 11,11
21-+ 5 11,11

a.Isletmelerde insan kaynaklar yonetim sisteminin varligi

Goriisme yapilan isletmelerde insan kaynaklar yonetim sistemi kurulmamistir.

b.Isletmelerde iicret yonetim sisteminin varligi

Arastirma kapsamina giren isletmelerin hicbirinde {icret ve maas programi yoktur.

c. Isletmelerde iicret yonetimi konusunda uzman elemanin varligi

Arastirma kapsamina giren isletmelerde {iicret yonetimi konusunda uzman eleman

istthdam edilmemektedir.

d. Ucret sisteminin kurulmasi ve yonetilmesi
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Tablo 5: Ucretleme sisteminin kurulmasi ve yonetilmesi yetkisini elinde

bulunduranlar

Ucret kim tarafindan belirlenmektedir? N Y%
Isveren 27 60,0
Isveren-Isci 8 17,77
Isveren-Ustabas1 5 11,11
Isveren- genel miidiir 3 6,66
Isveren-genel miidiir-ustabas 2 4,44

Isletmelerde iicret yapisi sistemi 27 (60,0) isletmede isveren tarafindan 8 (17,77)
isletmede igveren-is¢i tarafindan 5 (11,11) isletmede-isveren-ustabasi tarafindan 3
(6,60) isletmede igveren-genel miidiir tarafindan 2 (4,44) isletmede ise isveren-genel
miidiir-ustabagi tarafindan kurulmakta ve yonetilmektedir. Bu durum dikkat ¢ekicidir.
Isletmelerde iicret yonetimi konusunda uzman eleman bulunmamaktadir. Boyle bir
uzmani maliyet unsuru olarak degerlendiren isverenler iicret yonetimini kendileri

istlenmiglerdir.

e.Uygulanan tamimlanmis iicret ve maas yonetim kriterleri

Tablo 6: Ucret yonetim Kriterleri

Uygulayan isletme Uygulamayan igletme
N % N %
Is degerlemesi 45 100,0 0 0
Isgoren degerlemesi 45 100,0 0 0
Performans degerlemesi 27 60,0 18 40,0

Arastirma kapsamina giren 45 isletmeden 27’ (60,0)sinde tanimlanmuis iicret ve maag
kriterlerinden is degerlemesi, isgoren degerlemesi ve performans degerlemesi vardir. 18
(40,0) isletmede performans degerlendirme yoktur. 27 isletme ise performansi
ticretlendirmede kriter olarak almaktadir.

Bu isletmelerde calisanlarin performansi isveren ve ustabasi veya sadece ustabasi
tarafindan haftalik yada aylik olarak degerlendirilmektedir. Isletmelerde belirlenmis bir
performans standardi yoktur. Sadece bir isletmede imalathanenin ortasina konan bir
hedef panosuna her giiniin ulasilmasi gereken hedefi yazilir ve ¢alisanlar bu hedefe
ulagsmaya calisir. Giin icersinde imalathaneye gelen kim olursa olsun kesinlikle onlarla
konusulmaz sadece islerle ilgilenilir. Bu disiplinin isletmede saglanmis olmasi hedefe
ulagilmasini saglamaktadir ve verimi, performansi artirmaktadir.

Goriigiilen 45 isletmenin hicbirinde tanimlanmis iicret ve maas yonetim kriterleri
yoktur. Is degerlemesi, performans degerleme, isgéren degerlemesi ustabasi veya
igveren tarafindan gozlemsel olarak yapilmaktadir. Uygulanan bu kriterlerle ilgili hicbir

kayit, dokiiman mevcut degildir. Isveren veya ustabasinin inisiyatifine kalmistir.
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Isverenler kalfanin, ciragin ve ustanin yapacaklari islerin belli oldugunu bunun igin bir
is tanimlamas1 yapmadiklarini belirtmislerdir. Isgorenlerin alacag: iicretlerin en diisiik
ve en yilksek smir1 yani iicret araliklar1 aragtirma kapsamina giren isletmelerde
belirlenmemistir. Bu durum gostermektedir ki mikro ve kiiciik olcekli isletmelerde
tanimlanmamis iicret ve maas yonetim kriterlerinden yani is degerleme sistemi, isgbren

degerlenme sistemi, performans degerleme sisteminin varlifindan s6z edemeyiz.

f. Isletmelerde uygulanan ve gelecekte uygulanmasi diisiiniilen iicretlendirme sistemleri

Tablo 7: Planlanan iicretlendirme sistemleri

Mevcut Durum Olmasini istedikleri

N % N %
Zaman {icret sistemi 42 93,33 5 11,11
Gotiirii ticret sistemi 0 - - -
Primli iicret sistemi 0 - - -
Liyakata dayali iicret sistemi 0 - - -
Performansa dayili iicret sistemi 1 2,22 21 46,6
Parca basgi ticret sistemi 2 4,44 9 20,0

Arastirma kapsamina giren isletme yoneticilerine isletmelerinde
kullandiklar iicretlendirme sistemi soruldugunda 42 (93,33) isletme
yoneticisi zaman iicret sisteminin uygulandigini, 2 (4,44) isletme
yoneticisi parca basi iicret sisteminin uygulandigin, 1 (2,22) isletme
yoneticisi performansa dayal iicret sisteminin uygulandigini
belirtmistir. Yoneticilere gelecekte uygulamayi diisiindiikleri ticret
sisteminin ne oldugu soruldugunda ise 21 (46,6) isletme yoneticisi
performansa dayal iicret sistemi, 9 (20,0) isletme yoneticisi parca basi
iicret sistemi ve 5 (11,11) isletme yoneticisi ise zaman ticret sistemi
oldugu yoniinde goriis belirtmislerdir. 8 (17,77) isletme yoneticisi bu
soru ile ilgili goriis belirtmezken 2 (4,44) isletme yoneticisi ise gelecekte
uygulamak istedikleri bir iicret sistemi hakkinda hi¢ diisiitnmediklerini

soylemislerdir.

Bugiin iicretlerin belirlenmesinde performans degerleme sonuglar1 her gecen giin daha

fazla dikkate alinmaktadir. Fakat 6nemli olan etkin ve saglikli bir performans degerleme
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sisteminin isletmede kurulmasi ve bunun siirekliliginin saglanmasidir. Ancak bu
isletmede performans degerleme igveren ve ustabasi tarafindan gozlemlenmektedir.

Sistemlesmis bir performans degerleme kurulmamustir.

Performansa dayali iicret yontemini gelecekte uygulamayi isteyen isletmeler calisanlarin
verimini, performansini artirmayr amac¢ edinmektedir. Parca bagi iicret sistemini
uygulamay1 amag edinen isletmeler ise bu sistemin iiretimi ve ¢alisanlarin verimini
artiracagin1  diistinmektedir. Parca basi licret sistemini uygulayan isletmelerde bu
diisiincededirler. Bir isletme ise daha ©nce uyguladigi parca basi iicret sistemini
calisanlara agir geldigi ve calisanlar istemedikleri icin artik uygulamamaktadir.

Yoneticiler ¢alisanlar tarafindan parca basi licret sisteminin istenmedigini belirtmistir.

Goriisme yapilan isletme yoneticilerin ¢ogunlugu isgorenlere ne kadar iicret verilirse
verilsin onlarin yine kapasiteleri kadar yada yapmak istedikleri kadar yaptiklar1 yoniinde
goriis belirtmislerdir. ~ Performansa dayali iicret sistemini gelecekte uygulamak
istedigini belirten yoneticilerin asil amaci ¢alisanlarin verimini artirmak ve daha fazla

kaliteli irlin cikarmak ve iicrette performansi kriter almaktir.

. Isletmelerin uyguladiklar iicret sistemlerinin yararli ve sakincali yanlar1 hakkindaki

goriisleri

Zamana dayal1 iicret sistemini uygulayan isletme yoneticileri bu sistemin yararli yanlar
olarak basit ve agik bir iicret ddeme sistemi olmasi isciye belirli bir iicret garanti etmesi
ve ig¢inin alacag miktar1 bilmesi yani ig¢inin ticretini ne zaman ve ne kadar alacagini

bilmesi yoniinde goriis belirtmislerdir.

Parca basi iicret sistemi hakkindaki goriisleri ise iiretimi artirmasi ve ¢alisanin verimini

artirmasi yoniinde olmustur.

Isverenler zamana dayali iicretlendirme sisteminin sakincalari hakkinda goriis

belirtmemislerdir.

Parca basi ticretlendirme sisteminin sakincali yanlar1 olarak daha fazla iirtin ¢ikarmak
isterken {iriiniin kalitesinin diismesini ve ¢aliganlarin bu sistemi istememelerini
gostermislerdir.

g. Isletmelerin iicretlendirmede isin ve isgorenin niteligi ile ilgili olarak dikkate aldiklari

kriterler
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Isletmelerin iicretlendirmede dikkate aldiklar1 kriterler 5nem sirasina gore kidem, gecim
indeksi, tecriibe, performans, diiriistliik, sorumluluk, beceri, ise vaktinde gelme, yaptigi
ise Ozen gosterme, sadakat, giivenilir olma, kisinin bulundugu nokta, isin zorluk
derecesi, yapilan isin piyasa degeri, ge¢im indeksi, ¢alisanin evli olmasi, ¢alisanin bekar
olmasi, devletin belirledigi kural, seklinde siralanabilir. Arastirma kapsamina giren
isletmeler caligsanlarina verdikleri iicretti devletin belirledigi kuralin belirlemedigini
belirtmistir. Isverenler calisanlarm gecinebilmesinin 6nemli oldugu goriisiindedirler.
Isletmeler igin gegin indeksine 6nem vermektedir. Bu durum iicretlerde Tiirkiye’deki

yiiksek enflasyonun etkisinin hissedildiginin bir gostergesidir.

h. Temel iicret politikalar:

Tablo 8: Temel iicret politikalar:

N %
Piyasa kosullarinda iicret ddeme politikasi 37 82,22
Piyasa alt1 licret 6deme politikasi 0 0
Piyasa iistii icret deme politikasi 6 13,33
Esit ise esit iicret 6deme politikasi 2 4,44

Isletmelerin iicret politikalarina bakildiginda 37 (82,22) isletme piyasa kosullarinda
ticret 6deme politikasi, 6 (13,33) isletme piyasa iistii iicret 6deme politikasi, 2 (4,44)
isletme ise esit ise esit iicret ddeme politikasi uygulamaktadir.

Isletmelerin cogunlugu piyasa kosullarinda iicret deme politikas1 uygulamaktadar.
Ciinkii isverenler, iscilere piyasa alti ticret dendigi zaman onlarin isletmede
tutulamayacagini belirtilmislerdir. Bu durum da isletmeye islerin yogun oldugu
donemde calisan bulmada sikinti olusturmaktadir.

Esit ige esit iicret 6deme politikasi uygulayan isletmelerde ayni isi yapan calisanlarin

kidemi ayni ise ayni iicreti almaktadir.

Arastirma kapsamina giren isletmelerin ¢ogunlugunda “esit ise esit icret”
o0denmemektedir. Yoneticiler ve isletme sahipleri calisanlarina elden ve gizli olarak ek

ticret vermektedir.

Piyasa tistii ve piyasa kosullarinda iicret 6deme politikast uygulayan isletmeler ise
performansindan ve c¢alismalarindan memnun olduklart isgorenlerine  diger

isgorenlerinin haberi olmadan ticretle 6diillendirmektedirler.

1. Gizlilik politikasinin varligi
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Tablo 9: Gizlilik politikas1

Gizlilik politikas1 uygulayan isletmeler | Gizlilik politikasi uygulamayan isletmeler

N %o N %

32 71,11 13 28,88

Arastirma kapsamina giren 32 (71,11) isletmede gizlilik politikas1 uygulanirken 13
(28,88) isletmede ise gizlilik politikas1 uygulanmamaktadir.

Gizlilik politikast1 uygulamayan isletmelerin 5’1 uygulamak istedikleri halde
uygulayamamaktadirlar. Gizlilik politikas1 uygulayan isletmelerin 6’sinda ise
calisanlarin arasinda da bu politika uygulanmaktadir. 26 isletmede ise gizlilik

politikasini igverenler uygularken calisanlar bunu kendi aralarinda uygulamamaktadir.

Goriisme yapilan isletmelerin 37°si gizlilik politikasinin uygulanmasi gerektigi ve

Onemi yoniinde goriis belirtmislerdir.

Isverenler  gizlilik  politikastm  calisanlarina  iicret  farklihg  nedenlerini
anlatamamalarindan dolayr dogan anlasmazliklar1 ortadan kaldirmak icin uygulamak
istemektedirler.

8 igletme ise gizlilik politikasinin uygulanmasi ¢aligsanlarin isyerine olan giivenlerini

sarsacagini diisiinmektedir. Bu isverenler her caligan birbirinin ne aldigimi ve neden
aldiginm bilmeli ve onun seviyesine ¢ikmalidir goriigiindedir.

i. Isletmelerde calisanlarin iicret memnuniyetsizliklerini dile getirme sikliklar1 ve
isverenlerin iicretinden memnun olmayan calisanlar isletmede tutmak icin iicretlerde
diizenleme yoluna gitme durumlari

Tablo 10: Ucret memnuniyetsizligi

Her zaman Nadiren Yilda bir Yilda iki Hig
kere kere

N % N % N % N % N %o

Calisanlar ne kadar
siklikla iicret
memnuniyetsizliklerini
dile getiriyorlar?

0 0 4 888 | 24 |[5333| 14 |31,11| 3 6,66
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Isletme yoneticileri ¢alisanlarin ne kadar siklikla iicret memnuniyetsizliklerini dile
getirdikleri yoniindeki sorumuza 4 (8,88) isletme nadiren 24 (53,33) isletme yilda bir
kere 14 (31,11) isletme yilda iki kere 3 (6,66) isletme ise hicbir zaman seklinde
cevaplamiglardir. Calisanlar iicret diizenlemelerin yapildigl zaman araliklarindan iicret
memnuniyetsizliklerini dile getirmektedirler.

Tablo 11: Memnuniyetsizligi 6nlemeye yonelik girisimler

Evet Hayir

N % N %

Ucretinden memnun olmayan calisanlari isletmede tutmak igin 32
ticretlerde diizenleme yoluna gidiyor musunuz?

71,11 13 |28,88

Ucretinden memnun olmayan c¢alisanlar isletmede tutmak icin iicretlerde diizenleme
yoluna giden isletme sayis1 32 (71,11) iken diizenleme yoluna gitmeyen isletme sayisi
ise 13’ (28,88)dir. Mobilya sektoriinde islerde alti ay durgunluk alti ay hareketlik
goriilmektedir. Bunun igin isletmeler islerin yogun oldugu donemde c¢alisan sikintisi
cekmemek i¢in genelde iicretinden memnun olmayan ve ¢alismasindan memnun olunan

calisanla anlagma yoluna gitmektedirler.

i. Isverenlerin calisanlarin iicretlerini yeterli goriip grmeme egilimleri

Tablo 12: isverenlerin iicret algilamalar

Evet Hayir

N % N %

Ucret seviyesini yeterli gorilyor musunuz? 16 35,55 29 64,44

Isverenlerin 16’ (35,5)s1 calisanlarina verdigi iicreti yeterli
gormektedir. 29’ (64,44)’ii calisanlarina verdigi iicreti yeterli

gormemektedir.

k. Ucret seviyesini yeterli gormeyen isletmelerin iicreti artirmama nedenleri

Tablo 13: Ucret artirmama nedenleri

N %
Piyasa sartlar 32 71,11
Kar oraninin diisiik olmast 16 35,55
Enflasyon oranlari 32 71,11
Sigorta primlerinin fazlalig 32 71,11
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Isci sosyal harcamalarimin fazlaligr |32 71,11

Pazar bulamama 4 8,88

Arastirma kapsamina giren isletmelerin biiyiik cogunlugu calisanlarina verdigi iicreti
yeterli gormemektedir. Fakat ticret seviyesini yeterli gormedikleri halde calisanlarinin
licretini artirmama nedenleri arasinda 32 (71,11) isletme piyasa sartlarini, enflasyon
oranlarini sigorta primlerinin fazlaliini ve is¢i sosyal harcamalarinin fazlaligini, 16
(35,55) isletme kar oraninin diisiik olmasini, 4 (8,88) isletme pazar bulamamay1
gostermistir. Isletmelerin hepsi piyasa sartlarinda verdikleri iicretin yeterli fakat Tiirkiye
sartlarinda yeterli olmadigini belirtmislerdir.

Isletmeler verdikleri iicretin piyasa sartlarinda yeterli fakat Tiirkiye sartlarinda yeterli
olmadigini diisiinmektedirler. Isverenler 6zellikle calisanlarin sosyal harcamalar1 ve
sigorta primlerinin kendilerine yiik oldugu goriisiindedirler. Isverenler calisan sayilarini
artirmalarina, isletme kapasitelerini genisleterek daha fazla issize is imkam
saglamalarina sigorta primlerinin fazla olmasinin engel oldugunu belirtmislerdir. Bu

yiizden calisan sayim arttiramamaktadirlar.

1. Calisanlarin caba ve katkilarinin odiillendirilme sekli

Tablo 14: Odiillendirme araclar

N %
Piknik 6 13,33
Bayram ikramiyeleri 13 28,88
Yemek 6 13,33
Pirim 15 33,33

Arastirma kapsamina giren isletmelerden 6 (13,33) isletme calisanlarin caba ve
katkilarin1 ¢calisanlarina piknik ile, 13 (28,88) isletme bayram ikramiyeleri ile 6 (13,33)
isletme yemek ile, 15 (33,33) isletme ise prim ile ddiillendirmektedir. Isletmeler bir
aylik kapasitelerinin iistiinde bir siparis oldugunda ve calisanlar buna ulastiginda, kar
elde edildiginde bu tiir uygulamalar yapmaktadirlar. Ayn1 zamanda altinla da caliganlar
odiillendirilmektedir.

m. Isletmelerde piyasa iicret arastirmasinin yapilma durumu

Goriisme yapilan biitiin isletmeler ve calisanlar piyasada kimin ¢alisanina ne kadar iicret
verdigini bilmektedir. Fakat piyasa iicret aragtirmasi bir uzman yada belli danisman
sirketler araciligiyla degil tamamen duyumlara dayanmaktadir.

n. Isletmelerin calisanlarin iicretini artirma sikliklar

Tablo 15: Ucret artis sikhg
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N %

Yilda iki kere (6 ayda bir) 15 33,33

Yilda bir kere 30 66,66

Isletmelerin 15 (33,3) tanesi iicretleri yilda iki kere yani 6 ayda bir
diizenlerken 30 (66,66) tanesi yilda bir kere diizenlemektedir.
Isletmeler yillik enflasyona gore iicretlerde yilda iki veya bir kere
diizenleme yapmaktadir.

Isletmelerin cogunlugu iicret diizenlemelerini yilda bir kere
yapmaktadir. Ucret zamlar Tiirkiye enflasyon durumuna baghdir.
Isletmeler yillik enflasyona gore iicretlerde yilda iki veya bir kere
diizenleme yapmaktadir. Ucret diizenlemelerinde isletme sahibi ve

yoneticilerin takdiri ve kararlan etkili olmaktadir.

o.igletmelerde tesvikli iicret sistemlerinin kullamlma durumu

Calisanlarim motive etmek icin 15 (33,33) isletme alinan isin biiyiikliigiine gore
calisanlara prim vermektedir. 9 (20,0) isletmede vardiya art1 prim 6deme uygulamasi
vardir. 3 (6,66) isletmede ise parga basi iicret sistemi ve 1 (2,22) isletmede kar paylagim
planlar tesvikli iicret sistemi olarak kullanmilmaktadir. 17 (37,77) isletme ise tesvikli
ticret sistemi uygulamamaktadir.

0. Calisanlarin sendika iiyesi olma oram

Aragtirma kapsamina giren isletmelerin ¢alisanlar1 sendika iiyesi degildir ve
isletmelerde sendikalasma olmadigi i¢in iicretler toplu sozlesme ile
belirlenmemektedir. Ayn1 zamanda igverenler sendikaya kars1 goriis belirtmislerdir.

p. Isverenlerin iicret ile verimlilik ve performans arasinda iliski kurma durumlari

Tablo 16: isverenlerin iicret — verimlilik - performans algilamalari

Var Yok
N % N %
Ucret — verim iliskisi 27 60,0 14 31,11
Ucret—performans iliskisi 27 60,0 14 31,11

Verimlilik ile ticret arasinda iliski kuran 27 (60,0) isletme vardir. Verimlilik ile iicret
arasinda iligki kuran isletmelerin isletme verimliligini maas artisinda bir 6l¢ii olarak
kabul edilebilecegi, verimliligi yiiksek olan ¢alisanlarin bu durumunun iicretine
yansitilmasi gerektigi ve calisanlar daha fazla calismaya sevk edebilecegi yoniinde
diisiincelerinin oldugu diisiiniilebilir. 14 (31,11) isletme ise verimlik ile iicret arasinda
iliskinin olmadigini belirtmislerdir. 4 (8,88) isletme ise bu yonde goriis belirtmemistir.
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27 (60,0) isletme performans ve iicret arasinda iliski kurarken 14 (31,11) isletme ise
performans il iicret arasinda iliski gormemektedir. 4 (8,88) isletme ise bu yonde goriis
belirtmemistir.

Ucret ile verim ve performans arasinda iliski kurmayan isletme yoneticileri nemli
olanin ¢alisanin isletmeyi sahiplenmesi, iyi niyeti ve kapasitesi oldugunu sdylemislerdir.
Yoneticiler siz calisanlara ne kadar iicret verirseniz verin onlar yine kapasiteleri kadar
yapacaklardir yoniinde aciklama getirmislerdir.

r. Isverenlerin calisanlar acisindan iicret esitsizliginin mi iicret yetersizliginin mi birincil
oneme sahip olduguna dair diisiinceleri

4 (8,88) isletme calisanlar acisindan iicret esitsizliginin 6nemli oldugunu diisiiniirken 41
(91,11) isletme ise ticret yetersizliginin 6nemli oldugunu belirtmistir.

s.Isverenlerin “isci iicretlerinin kisilmasi isgiicii maliyetini diisiiriir *“ 6nermesine
katilma durumlari

Arastirma kapsamina giren 45 isletme bu 6nermeye katilmamaktadir.

Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren mikro ve kiigiik 6lcekli isletme sahipleri ve
yoneticileri ¢calisma konusunun iicret olmasi nedeniyle kendileri ile goriisiilmesini
istemediler. Kendileri miilakatin tamamen akademik bir ¢calisma i¢in yapildigina dair
ikna edilmesi neticesinde goriismeyi kabul etmislerdir. Goriismeler esnasinda
TUBITAK tan gelen bir arastirmacinin kabul edilmemis olmast oldukea ilgi cekicidir.

Goriismeyi kabul etmeyen bir isletmenin geleneksel yoOntemlerle yonetildigi tek
amacinin sadece kar elde etmek oldugu ve ¢alisanlarmin da iicretlerinden memnun

olmadig1 bu yiizden isletmeden ayrilmaya basladiklar1 6grenilmistir.

Mobilya sektoriinde islerin yogunlugu mayis donemi ile baslamaktadir ve alti ay
siirmektedir. Fakat islerin yogun olmadig1 hatta hi¢ isin olmadigi donemde isgdrenler
yine isletmede istihdam edilmekte ve isten cikarilmamaktadir. Bu donemde isletme
sahipleri ve yoneticileri ile calisanlar arasindaki iliskiler daha yogun olmaktadir. Bu
donemde de c¢alisanlara iicretleri ddenmekte, isten c¢ikarilma yoluna gidilmemektedir.

ticretlendirilmektedir.

Isletme yoneticilerin genel kanis1 “galisana ne kadar fazla iicret verilirse verilsin onlarin

2

yine kapasiteleri kadar ve yapmak istedikleri kadar yaptigidir.” Miilakat yapilan
isletmelerden bir tanesinin ¢alisanlarin tecriibesini ige alimda ve ticretlendirmede kriter
olarak almamasi dikkate degerdir. Kendine 6zgii tasarim gelistiren igletme yOneticisi ige
aldig1 isgorenin onceden bildigi tiim bilgilerini unutmasimi istemektedir. Bu konuda
yasanmis su olay dikketimize sunulmustur. Isveren yurtdisinda da kendisinin uyguladig

tasarimla mobilya imal eden bir isletmeden getirttigi iki isgoren tarafindan tasarimi en
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zor olan bir koltugun yapimimi ¢alisanlarina izletmistir. Bu koltugun yapimi esnasinda
bu iki calisan konusmadan tiim malzemeleri pratik bir sekilde koltuk yapiminda
kullanmis ve on bes dakika icinde bitirmislerdir. Isletme yoneticisi calisanlarina
mobilya imalatinda bu iki c¢alisan gibi olunmasi1 gerektigini belirtmesine ragmen
calisanlar isletme yoneticisine biz ancak bu kadar siirede yapabiliyoruz ne yapabiliriz
seklinde tepki gostermislerdir. Aymi koltuk yapimini isgorenler ancak bir haftada

bitirebilmektedirler.

Miilakat icin gidilen bir baska isletmede ise isletme sahibi imalathaneye yoneticinin
yada isletme sahibinin kim ve nerede oldugunu sormak igin gelen bir is adamiyla
calisma saati icerisinde olduklar icin c¢alisanlarin hicbiri ilgilenmemistir. Yabanci is
adami, hicbir isletmede bdyle bir durumla karsilasmadigi icin isletmede saglanmis olan

is disiplinine sasirmistir.

Miilakat yapilan isletmelerden birinde isletme sahibi ¢alisanlarinin yaninda olmadigi
zaman isgoOrenlerin islerini yapmayip aksattiklarimi, bu nedenle isgoren isletmeyi
sahiplenmemigse ve isgdrenin is ahlaki yoksa iicretin isgdrenin performansini ve

verimini artirmada yeterli olmayacagini belirtmistir.

Miilakat yapilan bir diger isletmede ise i¢ mimar olan bir calisan isletme sahibine
calisanlarin motivasyonu, performansi ve verimi agisindan insan kaynaklar1 yonetimin
ve licret yonetiminin éneminden gerekliliginden bahsetmesine ragmen isletme sahibinin
geleneksel yonetim anlayisindan vazgegmemesi iizerine isletmeden ayrilmayi
disiinmektedir. Bu calisan uzun yillar bu isletmenin mobilya tasarimlarim yapiyor

olmasi ve igletmede higbir gelismenin olmamasi yiiziinden ayrilmak istemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Sonuc¢
“KOBI’lerde iicret yonetimi mobilya sektoriinde bir alan arastirmasi” konulu ¢aligmada
ticret, iicret yonetimi ve Onemi, KOBT’ler, bu baglamda KOBT’lerde iicret yonetim
sisteminin kurulmasi, yasanan sorunlar ve iicret yonetim sisteminin saglayacagi
avantajlar, sonuncu olarak da Tiirkiye’nin mobilya sektoriinde %18’lik paya sahip olan
Istanbul Umraniye Modoko’da mobilya iiretiminde KOBI kapsaminda faaliyet gosteren

45 igletme bu baglamda incelenmistir.

Elde edilen verilerin dogrulugu ve giivenilirliligi arastirma kapsamina giren isletme
yoneticilerin goriisme sorularina verdikleri cevaplardaki samimiyetleri ve vermek
istedikleri bilgilerle stmirlidir. Istanbul Modoko’da faaliyet gosteren isletmelerin biiyiik
cogunlugunu kiigiikk oOlcekli isletmeler olusturmaktadir. Kiigiik isletmeler sektor
tiretiminde onemli bir paya sahip olup sektdrde faaliyet gosteren kiigiik ve orta dlgekli
isletmelerde isveren ile yoneticilik aynm1 kiside toplanmustir. Isletmelerin biiyiik

cogunlugunun sahibi kalfa- ¢irak- ustalik siirecinden gecmistir.

Onceki donemlerde yapilan galigmalarda KOBI’lerde calisanlarin daha diisiik iicret
seviyelerine ragmen genel olarak calistiklar1 isyerinden memnun olduklar dile
getirilmekteydi. Fakat artik iggorenlerin ¢alistiklar1 yeri ekmek kapisi olarak gérme ve
isletmeye bagli kalma anlayisi1 giderek onemini yitirmektedir. Bu nedenle isgorenin
isletmede kalmasi i¢in “iginden memnun olma” onemli bir kriter iken artik bunun
yaninda {icretinde 6nemi artmistir. Agirlasan hayat kosullar1 ve ust tuketim modellerinde

yer alma isteginin bu sonucu dogurdugu soylenebilir.

Isgoren daha iyi iicret kosullarnin saglanmasi durumunda is degistirme yoluna
gitmektedir. Mobilya sektoriinde isletme yoneticileri ve sahipleri de calisanlarina
piyasa altinda ticretlendirme yapamamaktadir. Ciinkii boyle bir durumda calisanlar
isletmeden ayrilma yolunu se¢mektedir. Bu durumda islerin yogun oldugu doénemde
“calisan yetersizligi” isletmede islerin aksamasina neden olmaktadir. Bu nedenle
isletmeler piyasa kosullarinda veya iizerinde iicret ddeme politikasi izlemek durumunda

kalmaktadir.
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Eldeki veriler 1s181nda su noktalar dikkat cekmektedir:

1.Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde planli insan kaynaklari yonetim

sistemi, licret ve maas programi yoktur.

Isletmelerin  biiyiik ¢ogunlugunda iicret a@irhkli olarak isveren tarafindan
belirlenmektedir. Daha sonra isveren-isci isbirli§i ve anlagmasiyla iicret
belirlenmektedir. Isveren iicret belirlenmesinde ustabasi, miidiir ve iscilerinede az da
olsa damigsmaktadir. Ancak {cretin belirlenmesinde asil soz sahibi ve belirleyicisi

isverendir.

Bu durum gostermektedir ki; calismaya konu olan isletmelerde iicret yoOnetimi
konusunda uzman eleman bulunmamaktadir. Isletmelerde iicret yonetimi konusunda

uzman eleman yoktur.

KOBI’lerde ve ozellikle kiigiik olcekli isletmelerde endiistri iliskileri isverenin
etkisindedir. Is¢inin vasifli olmasi yada isletme icin sahip oldugu 6nem iscinin isletme
sahibi yada isveren karsisindaki pazarlik giiciinii artirmaktadir. Isveren ise eger isci

nitelikli ve isletme i¢in dnemli yere sahipse is¢i ile licrette anlagsma yoluna gitmektedir.

Isletmelerde isverenin sahip oldugu kisisel ozellikler iicretlendirmede etkilidir. Bu
konuda tarafsiz degerlendirmeler yapilarak iicretin belirlenmesi i¢in uzman eleman
bulundurulmalidir. Fakat isverenler personel maliyetlerini en aza indirmenin bir yolu
olarak bu tiir bir personeli calistirmaktan kaginmaktadir. Ciinkii mikro ve kiiciik 6lcekli
isletme sahip ve yoneticilerinin isletmelerine uzman eleman tedarik edebilmeleri

kendileri i¢in ekstra iicret ve yan 6deme anlamina gelmektedir.

2. Ucret ve maas kriterlerinden is degerlemesi, isgoren degerlemesi ve performans

degerlemesi var olan igletmelerde bu kriterler tanimlanmig degildir.

Isletmelerde yapilan is degerlemesi, isgoren degerlemesi ve performans degerleme
formel ve yazili degildir. Tamamen go6zleme dayanmaktadir. Performansi
icretlendirmede kriter olarak alan isletmelerde ise c¢alisanlarin performansi isveren ve
ustabas1 veya sadece ustabagsi tarafindan haftalik yada aylik olarak gozlemsel olarak
degerlendirilmektedir. Uygulanan bu kriterlerle ilgili hi¢bir kayit, dokiiman mevcut

degildir. Isveren veya ustabasimin inisiyatifine kalmustir. isletmelerde belirlenmis bir

85



performans standardi yoktur. Sadece bir isletmede imalathanenin ortasina konan bir
hedef panosuna her giiniin ulagilmasi gereken hedefi yazilir ve calisanlar bu hedefe
ulagmaya calisir. Giin icersinde imalathaneye gelen kim olursa olsun kesinlikle onlarla
konusulmaz sadece islerle ilgilenilir. Bu disiplinin isletmede saglanmis olmas1 hedefe

ulagilmasina 6nemli bir katki saglamakta, verimi ve performansi artirmaktadir.

llgili isletmelerde kalfanin, ciragin ve ustanin yapacaklari isler temel olarak bellidir,
bunun icin bir is tantmlamas1 yapilmamustir. isgorenlerin alacag iicretlerin en diisiik ve
en yiiksek simir1 yani iicret araliklarn (aragtirma kapsamina giren isletmelerde)
belirlenmemistir. Bu nedenle mikro ve kii¢iik 6lgekli isletmelerde tanimlanmais iicret ve

maas yonetim kriterlerin varligindan s6z edilemez.

3. Arastirmaya konu olan isletmelerde yaygin olarak zaman esasina dayal: iicret sistemi

uygulanmaktadir.

Gelecek donemlere iliskin beklentiler arastirildiginda agirlikli olarak performansa dayali
licret sistemi daha sonra parca basi iicret sistemi ve zaman iicret sisteminin uygulanmasi
disiiniildigi goriilmektedir. Ayrica isletmelerin bir kisminda ayin elemani se¢me
uygulamast vardir. Verimlilik acisindan pozitif sonuglar doguran bu ydntemin diger

isletmelerde de uygulanmasi dogru bir davranis olacaktir.

4. Giiniimiizde iicretlerin belirlenmesinde performans degerleme sonuglar1 her gecen
giin daha fazla dikkate alinmaktadir. Fakat onemli olan etkin ve saglikli bir performans
degerleme sisteminin isletmelerde kurulmasi ve bunun siirekliliginin saglanmasidir.
Arastirma kapsamindaki isletmelerde performans degerleme, isveren ve ustabasi
tarafindan gozlem ile yapilmakta olup, sistemlesmis bir performans degerleme
yapilmamaktadir.

Isletmelerin iyi bir iicret yonetim sistemini isletmelerinde
kurabilmeleri icin oncelikli olarak is tamim, is degerlemesi, isgoren

degerlemesi, performans degerleme gibi iicret ve maas yonetim

kriterlerini tanimh hale yani formel ve yazili hale getirmeleri gerekir.
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Bu konuda isletme sahipleri ve yoneticileri ¢cagdas isletme yonetiminleri hakkinda
egitim veren kamu kurumlari ve o6zel sektor tarafindan (Universite, KOSGEB)

egitilmeli ve desteklenmelidir.

Performansa dayali iicret yontemi isletmelerde ¢alisanlarin verimini, performansini
artirmaya katki saglayacaktir. Parca bagi iicret sistemini uygulamayr amag¢ edinen

isletmeler ise bu sistemin iiretimi ve ¢alisanlarin verimini artiracagini diisiinmektedir.

5. Parca bas1 iicretleme sistemini uygulayan isletmelerde bu yontem ¢alisanlar

tarafindan olumlu karsilanmamaktadir.

Bir isletme ise daha once uyguladig1 parga basi ticret sistemini ¢alisanlara agir geldigi
ve calisanlar istemedikleri icin artik uygulamamaktadir.  Yoneticiler caligsanlar
tarafindan parca basi iicret sisteminin istenmedigini belirtmistir. isletme yoneticilerin
cogunlugunun diisiincesi, isgdrenlere ne kadar iicret verilirse verilsin onlarin yine
kapasiteleri kadar yada yapmak istedikleri kadar yapacaklar1 yoniindedir. Performansa
dayal1 iicret sistemini gelecekte uygulamak istedigini belirten yOneticilerin asil amaci
calisanlarin verimini artirmak ve daha fazla kaliteli iirlin c¢cikarmak ve {icrette
performansi kriter almaktir. Bu nedenle bu isletmelerin gelecekte uygulamak istedikleri

performansa dayal iicret sisteminden kastettikleri parca basi {icret sistemidir.

Fakat sistemi uygulamis isletmelerde elde edilen basarisiz sonuclar sistem hakkinda
endise duyulmasina neden olmaktadir. Konunun sadece iicret diizeyine indirgenmesi ve
¢Oziimiin ( verimlilik artis1) bu yolla saglanacagina yonelik inang, tamamlayici
uygulamalardaki ( is tamimlar, analizler, egitim programlari, makine ve techizattaki

yetersizlikler, sagliksiz calisma sartlart vb.) eksiklikler bu sonucu dogurmustur.

6. Parca bag1 iicret sistemini uygulamay: diisiinen isletme sahipleri ve yoneticileri,
iretimi ve ¢alisanin verimini artiracagi diisiincesiyle bu sistemi uygulamayi istemelerine
ragmen isgorenlerin daha fazla iiriin ¢ikarmak isterken iirliniin  kalitesini
dusiirebilecekleri ve isgorenlerin bu sisteminin uygulanmasini istemeyecekleri yoniinde

tedirgindirler.

Parca bagi iicret sisteminin mikro ve kiiciikk olgekli isletmelerde kurulmasinin ve
uygulanmasinin 6niindeki engeller 6ncelikle yoneticilerin bu sistemin igletmeleri igin

onemli olduguna olan inanc¢ eksikligi, isletme yoneticisi ve sahiplerinin sistemin yarar

87



saglayacagina yonelik duyduklari endiseler, calisanlarin daha fazla verimli
olabileceklerine yonelik inang eksikligi, kurumsal kimligin isletmelerde oturmamis
olmasi, calisanlarin egitim diizeylerinin yetersizligi, isletme sahiplerinin yada
yoneticilerin uygulanacak parca basi {icret sisteminin calisanlarina zor gelmesi
neticesinde calisanlarin isletmeden ayrilabilecegi yoOniindeki kaygilar, gerekli bilgi
donanimina sahip sistemi kuracak ve isletecek kisilerin olmayisi, yoneticilerin ve

isletme sahiplerinin tiretimi arttirirken kalitenin diigmesi yoniindeki korkularidir.

7. Ucretlendirmede dikkate alinan kriter kidemdir. Pekgok sektorde oldugu gibi mobilya
sektoriinde de iicretlerde belirleyici kidem unsurdur. Kidemin yetersiz oldugu, gelecekte
kidem yaninda performans diizeyinin de belirleyici olmasi yolunda bir inan¢ birligi

isverenler arasinda bulunmaktadir.

Isletmelerin cogunlugu iicret ile verimlilik ve performans arasinda iliski kurmuslardir.
Verimlilik ile iicret arasinda iligki kuran isletmelerin isletme verimliligini maag artisinda
bir 6l¢ii olarak kabul edilebilecegi, verimliligi yiiksek olan ¢alisanlarin bu durumunun
ticretine yansitilmasi gerektigi ve calisanlar1 daha fazla calismaya sevk edebilecegi
yoniinde diisiincelerinin oldugu diisiiniilebilir.

Ucret ile verim ve performans arasinda iliski kurmayan isletme yoneticileri nemli
olanin ¢alisanin isletmeyi sahiplenmesi, iyi niyeti ve kapasitesi oldugunu sdylemislerdir.
Yoneticiler, iicret ile verim ve performans arasinda iliski kurmamalarina calisanlara ne
kadar ticret verilirse verilsin onlarin yine kapasiteleri kadar yapacaklar1 yoniinde
aciklama getirmislerdir.

8. Isletmelerin genelinde agirlikli olarak piyasa kosullarinda iicret deme politikas1 daha
sonra piyasa Ustii icret ddeme politikasi uygulanmaktadir. Egsit ige esit iicret 6deme
politikasi ¢ok az isletmede uygulanmaktadir.

isletmelerin cogunlugu piyasa kosullarinda iicret 6deme politikasi uygulamaktadir.
Isciler kendilerine piyasa alt1 iicret 6dendiginde isletmeden ayrilmaktadir. Bu durum ise,
igverenleri islerin yogun oldugu dénemde isgéren bulma sikintisina sokmaktadir.

Esit ige esit iicret 6deme politikas1 uygulayan isletmelerde ayni isi yapan calisanlarin
kidemi aym ise ayni iicreti almaktadir. Fakat arastirmaya konu olan isletmelerin

cogunlugunda “esit ise esit iicret” politikas1 uygulanmamaktadir.

Piyasa iistii ve piyasa kosullarinda iicret 6deme politikast uygulayan isletmeler ise
performansindan ve calismalarindan memnun olduklar iggorenleri gizli olarak iicretle

odullendirmektedir.
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9. Isletmelerde gizlilik politikas1 hakimdir. Gizlilik politikas1 uygulamayan isletmeler

uygulamak istedikleri halde uygulayamamaktadirlar.

Gizlilik politikast uygulayan isletmelerin bir kisminda ise calisanlarin arasinda da bu
politika uygulanirken bir kisminda da gizlilik politikasim1 isverenler uygularken

calisanlar bunu kendi aralarinda uygulamamaktadir.

Isletme sahibi yada yoneticileri agirhikli olarak gizlilik politikasinin uygulanmasi
gerektigini belirtmislerdir. Isverenler gizlilik politikasini1 calisanlarna iicret farkhilig
nedenlerini anlatamamalarindan dolayr dogan anlagmazliklar1 ortadan kaldirmak igin

uygulamak istemektedirler.

Gizlilik politikasinin isletmelerde uygulanmasinin caligsanlarin isyerine olan giivenlerini
sarsacagint diisiinen isletme yoneticileri de vardir. Burada calisanlar birbirinin ne
aldigii ve neden aldigini bilmeli ve onun seviyesine cikmalidir goriisii agirlik

kazamaktadir.

10. Isgorenler farkli sikliklarla iicretlerinden memnun olmadiklarini ifade etmektedirler.

Isciler iicret memnuniyetsizliklerini igverenlerine aktarmak konularinda olduk¢a
cekingen hatta isteksiz davranmaktadirlar. Memnuniyetsizlik ancak kendi aralarindaki
konugsmalara  konu  edilmektedir. Bu  durum igverenlerin  tavirlarindan
kaynaklanmaktadir. Isverenler ve yoneticiler isgorenlerin iicret memnuniyetsizliklerini

ticret diizenlemelerinin yapildig1 zaman araliklarinda belirtmelerine izin vermektedir.

Isletmelerin biiyiik bir kismu iicretinden memnun olmayan calisanlari isletmede tutmak
icin iicretlerde diizenleme yoluna gitmektedir. Mobilya sektoriinde islerde alt1 ay
durgunluk alt1 ay hareketlik goriilmektedir. Bunun i¢in igletmeler islerin yogun oldugu
donemde calisan sikintisi cekmemek icin genelde ¢alismasindan memnun olunan fakat

icretinden memnun olmayan calisanla anlasma yoluna gitmektedirler.

11. Isletme sahipleri yada yoneticileri calisanlarina verdikleri iicreti yeterli

gormemektedir.

Ucret seviyesi yeterli goriilmedigi halde calisanlarin iicretini artirmama nedenleri

olarak; piyasa sartlari, enflasyon oranlari, sigorta primlerinin fazlalig1 ve is¢i sosyal
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harcamalarinin fazlaligi, kar oraninin diisiik olmasi, pazarlama sorunlan sebepler olarak

aciklanmaktadir.gostermislerdir.

12. Isletmelerde genel olarak c¢alisanlarin caba ve katkilari, pikniklerle, bayram

ikramiyeleri, yemek ve primlerle ddiillendirilmektedir.

Isletmeler aylik kapasitelerinin iistiinde bir siparis oldugunda ve calisanlar buna
ulastiginda, kar elde edildiginde bu tiir uygulamalar siklikla yapilmaktadir. Ayni

zamanda altinla da calisanlar ddiillendirilmektedir.

13. Biitiin isletmeler ve ¢alisanlar piyasada kimin ¢alisanina ne kadar iicret verdigini
bilmektedir.

Bu konuda bir seffafhgin varlig1 dikkat cekmektedir. Isverenler piyasa iicret
arastirmalarin1 uzman yada danigman sirketler araciligiyla yapilmamakta bu
arastirmalarim1 tamamen duyumlar ve kisisel gozlemlerine dayandirmaktadirlar.

Calisanlarin1 motive etmek i¢in bazi igletmeler alinan isin biiyiikliigiine gore calisanlara
prim vermektedir. Isletmeler tesvikli iicret sistemlerinden vardiya art1 prim 6deme,
parca basi licret sistemi ve kar paylasim planlar1 uygulanmaktadir.

14. Aragtirma kapsamindaki isletmelerde ¢alisanlar sendika iiyesi degildir bu yonde bir
istekte goriillmemektedir. Bunun isten atilma korkusunun ortaya ¢ikardigi bir durum
oldugu soylenebilir. Ayrica igverenler sendikalara siddetle karsidirlar.

Oneriler

On kisiden az yillik calisan istihdam eden mikro isletmelerde bir {icret yonetim
sisteminin kurulmasi1 miimkiin goriilmemektedir. Ciinkii bir isletmede iicret yonetim
sisteminin kurulmasi i¢in isletmenin kurumsal bir yap1 kazanmasi zorunludur. Fakat
mikro isletmelerin kurumsallagsmasi oldukg¢a zor hatta imkansiz gibidir.

Kiigiik olcekli igletmelerde ise bir licret yonetim sistemi kurulabilir. Bu sistemin
kurulmasi ve islevsel olmas1 onemlidir. Artik giiniimiiz isletmelerinde iicret yonetiminin
onemi biiyliktiir. Biiyiik isletmeler bunun farkina varmis ve isletmelerinde bu sistemi
kurmaya baslamislardir. Kiigiik 6lcekli isletmelerin verimliligi artirmak icin insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemli fonksiyonu olan iicret yonetim sistemini isletmelerinde
kurmalidir.

Kiigiik olcekli isletmelerde iicret yonetim sisteminin kurulmasi i¢in oncelikle bu
isletmelerin kurumsal bir yap1 kazanmas1 gerekir ve isletme sahipleri ve yoneticilerin
icret yonetiminin 6nemli bir konu olduguna uzun vadeli bir planlama isi olduguna
inanmalidirlar.  Yonetim  kurulu, pazarlama departmani, insan kaynaklar

departmani,finansman boliimii gibi departmanlarin olusturulmast kurumsallasmaya
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onemli katkilar saglayabilir. Kiiciik 6lgekli isletme yoneticileri veya sahipleri bir iicret
yoneticisini isletmelerinde istihdam etmeyi bir maliyet unsuru olarak goérdiikleri i¢in bu

konuda egitim alarak iicret yonetim sistemini kendileri de yiiriitebilirler.

Kurumsal bir yap1 kazanan kii¢iik olgekli isletmelerde is analizleri, is tanimlar ,is
degerlemesi, performans degerleme, piyasa ilicret arastirmasi, yasal diizenlemelerin
dikkate alinmasi, iicret yapisi, licret politikasinin olusturulmasi siirecleriyle
bilimsel calismalara dayali ve adaletle isgbrenleri motive eden bir iicret sistemi ve

icret politikas1 olusturulmalidir.

Calisanlara hizmet i¢i egitim verilmelidir. Uygulanacak iicret yonetim sistemi ile
ilgili bilgilendirilmeleri gerekir. Bu konuda ise Oncelikli olarak Kiiciik ve Orta
Olgekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Baskanligi tarafindan KOBI
yoOneticilerine ve c¢alisanlarina yonelik egitimler verilerek bilimsel yOnetim
sistemlerinin Ozellikle rekabet ortamimin yogun oldugu bir donemde rekabet
edebilirliklerinin artirilmasi ve ayakta kalabilmeleri icin iicret yonetim sisteminin
Onemini anlatan egitimler verilmelidir ve kiiciik olcekli isletmelerde de bu

sistemlerin uygulatilmasi saglanmalidir.

Ozellikle kiiciik o6lcekli isletmelerde calisanlarin performansini artirmak icin
isverenin calisanlarla duygusal bir bag kurmasi1 6nemlidir. Kiiciik 6lgekli isletme
calisanlart finanssal yolla motive edilmesinin yaninda finanssal olmayan yollarla
da motive edilmelidir. Ozellikle sozlesme sartlari disinda isveren tarafindan
calisanlara yapilan herhangi bir jest onlarin islerine olan motivasyonlarini olumlu
yonde etkilemektedir. Mesele bayram ikramiyeleri, c¢alisanlarin hastalarinin

ziyaretleri, diizenlenen piknikler bu baglamda ilk akla gelenlerdir.

Kiiciik olcekli igletmeler piyasa kosullarinda yada iistiinde ve verime gore iicret
politikas1 uygulamalidir.

Olgiilebilir isin yapildig: ve emek yogun ¢alismaya dayanan kiigiik dlgekli isletmelerde
uygulanabilecek iicret yonetim sistemi ise parca bagi ticret sistemi olabilir. Fakat bu
sistemin olumsuz yanlari olarak iiretimdeki fazla siirat nedeniyle iiretilen mallarin
kalitesinin diismesi durumunun ortadan kaldirilmasi gerekir. Bunun icin her hatal
cikartilan iiriin maliyetinin bir kismi ¢aliganlarin iicretlerine negatif yonlii
yansitilmalidir. Bu uygulama birkac kez uygulandiktan sonra ¢alisanlar daha dikkatli
olmaya baslayacaklardir ve boylece hem kaliteli hem daha fazla is ¢ikartilmig olacaktir.

-Is ahlaki ¢alisanlara kazandirilmali. Bu yonde egitim seminerleri diizenlenmelidir.
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-Ucretlendirmede dikkate alinacak kriterler arasinda performansin yaninda sorumluluk,

tecriibe, is ahlaki da olmalidir.

Ucret ile performans ve verim arasinda iliski kurulmasi ile basarili calisanlar
odiillendirilir. Boylece basarili calisanlar kendilerinden daha az performansla ¢alisanla
ayn1 iicret almadigini goriir. Bu durum iggorenin motivasyonunu olumlu yonde etkiler

ve isgorendeki esitsizlik duygusunu kaldirilarak adalet saglanmuis olur.

Arastirma kapsamina giren isletmelerin biilyiik cogunlugu gelecekte performansa dayali
ticret sistemini uygulamak istediklerini belirtmislerdir. Fakat bu sistemin yOnetiminin

zaman alic1 olmasi kontroliiniin saglanmasi kiiciik 6lgekli isletmeler icin gii¢ olacaktir.

Gelecekte performansa dayali iicret sistemini uygulamayi diisiinen isletmeler 6ncelikle
etkin ve saglikli bir performans degerleme sistemini isletmede kurmali ve bunun
siirekliligini saglamalidir, daha sonra performansa dayali iicretlemeye yonelmelidirler.
Bu sistemi kurmayi diisiinen isletmeler performansa dayali iicret sisteminin nasil
isleyecegine ve performansin nasil odiillendirilecegine agiklik getirilmeli, {stiin
performansin Olgiim kriterlerine karar vermeli, sistemin isleyisine ve bu sisteme

oncelikle kendisi inanmal1 ve destek vermelidirler.

Kabul edilebilir ve yeterli performans gosteren tiim isgorenlerin, hedeflere ulagmada,
yaptiklar katkinin ve yarattiklar art1 degerin takdir edildigi ve 6diillendirildigi kanisina
ulagabilmelerini saglayacak nitelikte degerleme araglarimin var olmasi saglanmali,
sistemden sonug elde etmek i¢in ¢aliganlara yeterli bilgi ve beceri kazandirilmali ve bu
yonde bireylerin bilgi ve becerilerini gelistirme amaciyla egitim ve gelistirme
programlar diizenlenmeli, uygulanacak olan performansa dayali iicret sistemi ve bu
sistemin isleyisi hakkinda calisanlar bilgilendirilmeli, etkili bir iletisim saglanmalidir.
Verimliligi temel alan iicret sistemi ancak isletmede uygun kosullar saglandiginda

basariyla uygulanabilir.

KOBI’lerde genelde yonetim girisimcinin elindedir. Bu durum yoneticiye personelini
daha yakindan tanima imkani verir ve is¢i igveren iliskisi informal yap1 kazanir. Aym
zamanda KOBI’ler gen¢ elemanlar calistirarak onlar1 teknik ve mesleki agidan
yetistiren, iiretimde uzmanlagmaya giden, calisanlariyla yakin iligkiler icinde bulunan

firmalardir. Bu iligkilerin hakim oldugu kurumsallagsmig bir kiiciik 6lgekli isletmede
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kurulacak olan iicret yonetim sistemi basarili olacaktir. Fakat KOBI’lerin en biiyiik
sorunu ise isletmelerine niteliksiz olarak gelen isgorenin teknik ve mesleki agidan
yetisip nitelikli eleman olduktan sonra igletmeden ayrilmasidir. Bunun sebebi vasifh
isgliciiniin daha iyi bir iicretle calisabilecegi isletmeleri tercih etmesidir. Bu sebeple
KOBI’'ler hem Kkalifiye eleman bulmada hem de Kkalifiye elemanin istihdaminin
devamhiligin1 saglamada zorluk c¢ekmektedir. Bunun icin kiiciik ©lgekli isletmeler

oncelikle kurumsal bir yap1 kazanmalidir.

Kurumsal yap1 damismanlik hizmeti veren firmalardan yardim alarak ve KOSGEB’ten
aliacak yardim ve desteklerle olusturulabilir. Daha sonra iicret politikasini belirleyerek
ticret yonetim sistemi kurulmalidir. Bu siirecte is analizleri, is tanimlari, is degerlemesi,
performans degerleme sistemleri tanimlanmali, sistem igin gerekli olan tiim siirecler

dokuman haline getirilmelidir.

Tiirkiye’nin Avrupa Birligi siirecine girmesiyle birlikte en 6nemli 6zelligi emek- yogun
isletme olan KOBI’lerin 6nemi daha fazla artmistir ve KOBI’ler yogun bir rekabet
ortamiyla kars1 karstya kalmislardir. Bu durum KOB1’lerin hem i¢ hem de dis pazara
uyum saglamada zorluklarin olacagi bir dénemin icine gireceklerini gostermektedir.
KOBI’lerin bu dénemde varliklarim siirdiirebilmeleri icin i¢ ve dis pazarda yer
alabilmeleri gerekmektedir. Bu durumun gerceklesmesi icin ise KOBI’lerin teknolojik
gelismeleri takip edebilmeleri, ayak uydurabilmeleri saglanmali, KOBI’lerde
calisanlarinin performansini ve verimini artiracak olan iyi bir ticret yonetim sistemi
kurulmali ve gelistirilmelidir.

Mikro ve kiiciik 6lgekli isletmelerde iicret diizeyinin belirlenmesinde yonetici yada
isverenin takdir ve kararlar1 etkili olmaktadir. Bu durum {iicret adaletinin igletmede
saglanmasim engellemektedir. Ucret yonetim sisteminin kurulmasr, iicret yonetimi
kriterlerinin tanimli hale getirilmesi isletmede iicret adaletini saglayacaktir. Boylece
calisanlar iicretinden memnun olacak ve performansi kendisinden diisiik olan ¢aliganin
kendisiyle ayn iicreti almadigini goriince de memnuniyet diizeyleri artacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli islevlerinden olan iicret yonetiminin
isletmedeki onemi ¢alisanlar cezbetmek, elde tutmak, ve calismaya tesvik etmektir.
Onemli olan isletmede performansi yiiksek olanin ddiillendirilmesi, ona gore iicret
O0deme sisteminin gelistirilmesi, uygulanmasi, bu sistemin devamliliginin saglanmasi ve
parasal yoniiniin kontrolde tutulmasidir. Bir sistemin igletmede kurulmasi, uygulanmasi
ve devamliliginin saglanmasi i¢in ¢aligsanlar sistemin adil, yeterli ve rekabete uygun
oldugu yoniinde inandirilmalidir.

Isletmelerin gizlilik politikasim1 uygulamalarinin en biiyiik sebebi birbirlerine verilen
ticretin neden farkli oldugunu anlayamamalar1 ve bunun sebebini isverenlerin
calisanlara anlatamamalaridir. Calisanlarin birbirinin ne aldigini bilmesi ve neden daha
fazla iicret alindigim bilmesi caliganinda fazla iicret alanin seviyesine ¢ikmak igin
calismasi hem isletmenin verimini hem de calisanin performansini artiracaktir.
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Ucret artis1 kisiye ozel oldugu icin miimkiin oldugu kadar calisanla bire bir
konusulmalidir, miimkiin olmadigi durumlarda diger sekillerde calisana c¢ok iyi
aciklanmalidir. Aym diizeyde ve esit sartlara sahip iki isgorenin iicretleri arasindaki
farkliligin nedeni ve gerekgelerine Oncelikle isletme sahiplerinin ve yoneticilerin
inanmalar1 gerekmektedir ve daha sonra isgorenlere agiklamalidir. Isletme sahipleri ve
yoneticileri iicret zammim calisanlara iyi sunabilir ve gerekcelerini anlatabilirse
isletmelerde iicret diizenlemeleri donemlerinde yasanacak olan anlagmazliklart ortadan
kaldiracaktir. Bu durum isletmelerde gizlilik politikalarinin uygulanmasini zorunlu

kilmayacaktir.

Ucret artis1 isletmenin ekonomik durumu ile verebilecekleri ve calisanlarin basarilari ile
beklentilerinin kesistigi noktada yer almalidir.

Verimliligi yiiksek olan calisana daha fazla iicret verilmelidir. Verimliligi diisitk
calisanlar ise neden diisiik iicret aldigin1 bilmeli ve bu ¢alisanlarin motive edilmesi
saglanmalidir. Verimliligin diisiik olmasinin nedenleri aragtirilarak ¢alisanlarin
egitilmesine biiyiik nem verilmelidir.

Calisanlarin da etkin katilim1 saglanarak haftada bir yada ayda bir verim artirma
toplantilar yapilarak ¢alisanlarin uygulanacak olan sistemi anlamalar1 saglanacak,
boylece isletmenin ve ¢alisanin verimi diizenli kilinmis olacaktir.

Su temel nokta akildan ¢ikartilmamalidir, saglikli bir ticret sisteminin kurulmasi isletme
verimliligi, i motivasyonu ve igyeri bagliliginin temel unsuru degil, tamamlayici bir ara
elemandir. Anglo sakson Kkiiltiiriin aksine {iilkemizde para calisma hayatinda is
iliskilerini sekillendiren belirleyici bir ©6ge degildir. Isverenler sadece iicrete

odaklanmamali bunun disindaki unsurlar1 da dikkate almalidirlar.
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EK-1
MULAKAT SORULARI

1. Isletmenizde ¢alisan sayisim belirtiniz?

2. Isletmenizin ticaret unvani nedir?

3. Egitim durumunuz nedir?

4. Isletmenizin kurulus tarihi nedir?

5. Isletmenizde insan kaynaklar1 yonetim sistemi var mi1?

6. Isletmenizde bir iicret ve maas yonetim sistemi uygulaniyor mu?

7. Isletmenizde iicret nasil ve kim tarafindan belirlenmektedir?
8. Isletmenizde iicret yoneticisinin tasidigi unvan nedir?

9. Isletmenizde iicret yonetiminde kullanilan tanimlanmis iicret ve maas yOnetim

kriterleri mevcut mu?

10.isletmenizde kullandigimz iicretlendirme yontemi nedir? Gelecekte uygulamayi

diisiindiigiiniiz bir ticretlendirme yontemi var mi?

11.1sletmenizde uyguladigimz iicret sistemlerinin sizce yararli ve sakincali yanlari

nelerdir?

12. Ugretlendirmede isin ve isgdrenin niteligi ile ilgili olarak su anda en fazla

degerlendirmeye alinan kriterler nelerdir?
13. Isletmenizin baslica iicret politikasi ve politikalar1 nelerdir?
14. Esit ise esit iicret ddiiyor musunuz? Ucret farkliliklarinin nedeni nedir?

15. Ucretlerde gizlilik esas1 uyguluyor musunuz? Uyguluyorsaniz neden? Calisanlar

arasinda uygulamayi basarabiliyor musunuz?

16. Ucretinden memnun olmayan isgorenler bunu size ne kadar siklikla belirtiyorlar?
Ucretinden memnun olmayan ¢alisanlari isletmede tutmak icin iicretlerde diizenleme

yoluna gidiyor musunuz?
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17. Isletmenizdeki iicret seviyesini yeterli goriiyor musunuz? Yeterli gormiiyorsaniz

calisanlarinizin iicretini artirmama nedenleriniz neler?

18. Calisanlarin ¢aba ve katkilarini nasil ddiillendiriyorsunuz?
19. Piyasa iicret arastirmasi nasil yapilmaktadir?

20. Ucret diizenlemelerini ne kadar siklikla yapiyorsunuz?

21. Isletmenizde tesvikli iicret sistemlerini uyguluyor musunuz?
22.Calisanlarin sendika iiyesi olma oranm nedir?

23. Isletmenizde isgoreninize odediginiz iicretler sendika araciligiyla yapilan toplu is
sozlesmeleri ile belirleniyorsa iicret diizeyi tiim sozlesmeli isgoren icin ayni m

olmaktadir?

24. Verimlilik ile iicret arasinda sizce nasil bir iliski vardir? Performans ile iicret

arasinda bir iliski kuruyor musunuz?

25. Sizce iicret esitsizligi mi yoksa iicret yetersizligi mi calisanlar

acisindan birincil 6neme sahiptir?

26. “Is¢i iicretlerinin kisilmasi isgiicti maliyetini diisiiriir.” ©nermelerine katiliyor

musunuz?
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