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Ö N S Ö Z 
 
 Devlet Planlama Teşkilatõ�nõn Kuruluş ve Görevleri Hakkõnda 540 
Sayõlõ Kanun Hükmünde Kararname, �İktisadi ve sosyal sektörlerde 
uzmanlõk alanlarõ ile ilgili konularda bilgi toplamak, araştõrma yapmak, 
tedbirler geliştirmek ve önerilerde bulunmak amacõyla Devlet Planlama 
Teşkilatõ�na, Kalkõnma Planõ çalõşmalarõnda yardõmcõ olmak, Plan 
hazõrlõklarõna daha geniş kesimlerin katkõsõnõ sağlamak ve ülkemizin 
bütün imkan ve kaynaklarõnõ değerlendirmek� üzere sürekli ve geçici 
Özel İhtisas Komisyonlarõnõn kurulacağõ hükmünü getirmektedir. 
 
 Başbakanlõğõn 14 Ağustos 1999 tarih ve 1999/7 sayõlõ Genelgesi 
uyarõnca kurulan Özel İhtisas Komisyonlarõnõn hazõrladõğõ raporlar, 8. 
Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ hazõrlõk çalõşmalarõna õşõk tutacak ve toplumun 
çeşitli kesimlerinin görüşlerini Plan�a yansõtacaktõr. Özel İhtisas 
Komisyonlarõ çalõşmalarõnõ, 1999/7 sayõlõ Başbakanlõk Genelgesi, 
29.9.1961 tarih ve 5/1722 sayõlõ Bakanlar Kurulu Kararõ ile yürürlüğe 
konulmuş olan tüzük ve Müsteşarlõğõmõzca belirlenen Sekizinci Beş 
Yõllõk Kalkõnma Planõ Özel İhtisas Komisyonu Raporu genel çerçeveleri 
dikkate alõnarak tamamlamõşlardõr. 
 
 Sekizinci Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ ile istikrar içinde büyümenin 
sağlanmasõ, sanayileşmenin başarõlmasõ, uluslararasõ ticaretteki payõmõzõn 
yükseltilmesi, piyasa ekonomisinin geliştirilmesi, ekonomide toplam 
verimliliğin arttõrõlmasõ, sanayi ve hizmetler ağõrlõklõ bir istihdam 
yapõsõna ulaşõlmasõ, işsizliğin azaltõlmasõ, sağlõk hizmetlerinde kalitenin 
yükseltilmesi, sosyal güvenliğin yaygõnlaştõrõlmasõ, sonuç olarak refah 
düzeyinin yükseltilmesi ve yaygõnlaştõrõlmasõ hedeflenmekte, ülkemizin 
hedefleri ile uyumlu olarak yeni bin yõlda Avrupa Topluluğu ve dünya ile 
bütünleşme amaçlanmaktadõr. 
 
 8. Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ çalõşmalarõna toplumun tüm 
kesimlerinin katkõsõ, her sektörde toplam 98 Özel İhtisas Komisyonu  
kurularak sağlanmaya çalõşõlmõştõr. Planlarõn demokratik katõlõmcõ 
niteliğini güçlendiren Özel İhtisas Komisyonlarõ çalõşmalarõnõn dünya ile 
bütünleşen bir Türkiye hedefini gerçekleştireceğine olan inancõmõzla, 
konularõnda ülkemizin en yetişkin kişileri olan Komisyon Başkan ve 
Üyelerine, çalõşmalara yaptõklarõ katkõlarõ nedeniyle teşekkür eder, 
Sekizinci Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ�nõn ülkemize hayõrlõ olmasõnõ 
dilerim.
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S U N U Ş 
 
 

T.C. Devlet Planlama Teşkilatõ Müsteşarlõğõ'nõn VIII. Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ'nõn 
hazõrlanmasõnda "Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş" konulu Özel İhtisas 
Komisyonu tarafõndan yürütülen ve bu raporun hazõrlanmasõnõ sağlayan çalõşmalar Maliye 
Bakanlõğõ, Çalõşma ve Sosyal Güvenlik Bakanlõğõ, Devlet Planlama Teşkilatõ, Devlet Personel 
Başkanlõğõ, Devlet İstatistik Enstitüsü, Türkiye Atom Enerjisi Kurumu, Milli Prodüktivite 
Merkezi, Erciyes, Kõrõkkale ve Atatürk Üniversiteleri, Set Grup Holding ve özel ve kamu 
kesimi işçi ve işveren sendikalarõ temsilcilerinin katõlõmõ ile gerçekleştirilmiştir.  

 
Bilindiği gibi, batõlõ ülkelerde 1960'lõ yõllardan beri toplu sözleşmelerde pazarlõk 

aşamasõnda ücret artõşlarõnõn belirlenebilmesi için ücret-verimlilik ilişkisi dikkate 
alõnmaktadõr. Ücretlerin ve işgücü verimliliğinin düzeyi, günümüzde ülkelerin gelişmişlik 
düzeylerinin karşõlaştõrõlmasõnda belirleyici olan önemli iki faktördür.  

 
1970'li yõllardan beri de Türkiye'nin gündeminde yer almakta olan verimlilik-ücret 

ilişkisinin, beş yõllõk kalkõnma planlarõnda değişik şekillerde incelendiğini görmekteyiz. İlk 
kez VIII. Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ için "Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş" 
başlõğõ ile net bir şekilde ele alõnan ücret-verimlilik ilişkisi, ekonominin genel dengesini 
ilgilendirdiği kadar, işçi-işveren ilişkisi ve toplu sözleşme süresini de etkilemektedir. 
Dolayõsõyla verimlilik ölçümlerinde çok önemli bir gösterge olan emek verimliliği (kişi başõna 
yaratõlan katma değer), özellikle Türkiye gibi emek-yoğun sanayinin ağõrlõklõ olduğu bir ülke 
için daha da anlamlõdõr.  

 
Türkiye'nin uluslararasõ sektörel rekabete girebilmesinin ön koşulu "üretken istihdam"õ 

sağlamaktõr. Üretken istihdamõn en önemli iki fonksiyonu ise "uygun ücretler" ve "yüksek 
verimlilik"tir. Ulusal ve uluslararasõ düzeyde yapõlan araştõrmalar, çalõşanlar açõsõndan en 
anlamlõ bölüşüm göstergeleri sayõlan katma değer ve verimliliğe bağlõ ücret paylarõnõn 
Türkiye'de düşük olduğunu göstermektedir. Oysa, günümüzde tüm dünya, düşük ücrete dayalõ 
rekabetin geçersiz olduğunu; ancak, uygun ücretler ile yüksek verimliliğe dayanan bir 
rekabetin geçerli ve güvenilir olduğunu savunmaktadõr. O halde Türkiye'nin de verimlilik 
artõşõ koşullarõnõ ve ortamõnõ hemen ve çok iyi hazõrlamasõ gerekmektedir.  

 
Hakça ve dengeli bir ücret sistemi kurmakta daha fazla gecikmenin sorumluluğunu 

içtenlikle hisseden ve hazõrlanan Rapor'un önemli bir yol gösterici olacağõna inanan tüm 
Komisyon üyelerine teşekkür ederim.  
 

        Sumru TÜMER 
                                                                                VIII. Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ 
                                                                     Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş 
                                                                                Özel İhtisas Komisyonu Başkanõ 
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1. GİRİŞ 
 

Türkiye, 21.yüzyõlõn başõnda bir dönüm noktasõnda bulunmaktadõr. Belki de tarihinin 
hiçbir döneminde olmadõğõ kadar, ekonomik ve sosyal hayatõn hemen her alanõnda ciddi ve tutarlõ 
düzenlemeler yapõlmasõ zorunluluğu ile karşõ karşõdõr. Ülkede uygulanan ekonomik ve sosyal 
politikalarõn, toplumun geleceğini kurma ve refahõnõ artõrma, refahõ yaygõnlaştõrma gibi işlevleri 
yerine getirmesi gerekir.  
 

Sürdürülebilir bir ekonomik büyümenin sağlanmasõ, sağlõklõ ve düzenli bir ekonomik 
büyümenin alt yapõsõnõn oluşturulmasõ, Türkiye'nin gündeminde öncelik taşõyan bir konudur. 
Düzenli bir ekonomik büyümenin gerçekleştirilemediği bir yapõda, gelir dağõlõmõ, işsizlik gibi 
temel sorunlarõn uzun sürede sağlõklõ bir şekilde çözülmesi olasõlõğõ da bulunmamaktadõr. 
 

Düzenli bir büyüme sürecine girilmesi için ekonomik büyüme alt yapõsõnõn oluşturulmasõ 
zorunludur. Bunun için de öncelikle ülke koşullarõna ve dünyadaki gelişmelere uyumlu, kaynak 
kullanõmõnõ düzenleyici, yönlendirici, hedef belirleyici bir planlamaya ihtiyaç bulunmaktadõr. 
 

Türkiye'de uzun yõllardan bu yana var olan yüksek oranlõ enflasyon, kamu ve özel 
sektörde ücretlerin belirlenmesinde ve toplu pazarlõk görüşmelerinde etkili olmuştur. Ücret 
artõşlarõnõn, verimlilik artõşlarõna göre değil de sadece enflasyon oranõna göre gerçekleştirilmesi, 
verimlilik olgusunun arka plana itilmesine neden olmuş ve bu durum aynõ zamanda enflasyon 
oranõnõn düşürülmesi çalõşmalarõnõ engelleyen faktörlerden biri haline gelmiştir. Bu gerçeğin göz 
ardõ edilmemesi özel bir önem taşõmaktadõr.  
 

Küreselleşme sürecinde ulusal ve uluslararasõ piyasalarda rekabette üstünlüğü sağlamanõn 
koşullarõndan biri, verimliliği artõrmak ve maliyetleri düşürmektir. Ücret artõşlarõ verimliliğe 
dayalõ olmadõğõ takdirde maliyetleri düşürmek mümkün değildir. 
 

Verimliliğe dayalõ ücret artõşlarõnõ gerçekleştirmenin bazõ zorluklarõ vardõr. Nitekim bazõ 
işletmelerde kullanõlan teknoloji veya iş yöntemleri verimlilik artõşõnõ engelleyici özelliklere 
sahiptir. İnsan unsuru en iyi şekilde eğitilip istihdam edilse bile, söz konusu özellikler nedeniyle 
verimliliği artõrmakta güçlük çekilir. Verimliliği artõrmak amacõyla gerçekleştirilen ve genel 
olarak verimlilik artõrma teknikleri olarak adlandõrõlan tekniklerden sadece biri olan "ücret 
sistemlerinin iyileştirilmesi" konusunda yapõlacak düzenlemelerin, çalõşma hayatõnõn kalitesinin 
iyileştirilmesinde yeterli olmayacağõnõ bilmek gerekmektedir.  
 

Kuşkusuz rekabetin anahtar faktörü işletmeler ile çalõşanlardõr. Ancak bu unsurlar, bir 
bütün olarak verimlilik kavramõ çerçevesinde değerlendirildiğinde anlamlõ olacaktõr. İşverenler, 
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sendikalar, sivil toplum örgütleri temsilcilerinin, nelerin, nasõl yapõlacağõnõ, özverilerin nasõl 
paylaşõlacağõnõ birlikte kararlaştõrmalarõ gerekmektedir. Uzun dönemli, gelişmeye açõk yatõrõm ve 
kararlar, ancak çalõşanlarõn katõlõmõ ve desteği ile uygulama imkanõ bulacaktõr. Ekonomik 
kalkõnma, tek başõna taraflardan herhangi birisinin sorumluluğuna bõrakõlamaz, bõrakõlmamalõdõr. 
 

"Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş Özel İhtisas Komisyonu"nun amacõ 
sadece verimliliğin her ne pahasõna olursa olsun artõrõlmasõnõn yollarõnõ aramak değil, çalõşma 
hayatõnõn kalitesinin iyileştirilmesi yoluyla verimliliğin nasõl artõrõlmasõ gerektiğini ortaya 
koymak şeklinde algõlanmalõdõr. 
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2. VERİMLİLİĞE DAYALI ÜCRET SİSTEMİ NEDİR? 
 
 
2.1. Verimlilik Kavramõ ve Önemi : 
 

Verimliliğin klasik anlamdaki tanõmlarõndan bazõlarõ aşağõdaki gibi olabilir: 

• Verimlilik, en basit tanõmõyla, üretim araçlarõ ve faktör miktarõ ile üretim miktarõ 
arasõndaki ilişkileri ifade eder. Daha yüksek verimlilik demek; aynõ miktarda kaynak 
ile daha fazla üretmek, aynõ girdi ile hacim ve kalite açõsõndan daha gelişmiş çõktõ 
sağlamaktõr. 

• Verimlilik, aynõ zamanda, sonuçlar ile bu sonuçlara varmak için harcanan zaman 
arasõndaki ilişkidir. Zaman, evrensel bir ölçü ve insanõn kontrolünün dõşõnda 
olduğundan, genellikle iyi bir belirleyicidir. İstenen sonuca ulaşmak için ne kadar az 
zaman harcandõysa sistem o kadar verimlidir.  

 
Bu ve buna benzer şekildeki verimlilik tanõmlarõ, günümüzün yaklaşõmlarõnõ açõklamaya 

yeterli gelmemektedir. Elbette verimlilik eldeki kaynaklarla en çok üretimi gerçekleştirme 
uğraşõdõr ve ekonomideki girdilerle çõktõlar arasõndaki ilişkiyi açõklamaya çalõşmaktõr. Ancak bu 
yaklaşõmla sõnõrlõ bir görüş, dar bir bakõş açõsõnõ yansõtõr. Günümüzde verimlilik, girdi-çõktõ 
ilişkisi olarak belirlenen klasik tanõmõn da ötesinde, çalõşma ve yaşama çevresinin kalitesinin 
iyileştirilmesi ve geliştirilmesi olarak algõlanmaktadõr. Bu yönüyle verimlilik, sadece işletme 
yöneticilerinin ekonomi amaçlõ yaklaşõmõna bağlõ olmayan, toplumsal yönü de en az ekonomik 
boyutu kadar önem taşõyan bir konudur.  

 
Çağõmõzõn en önemli kavramlarõndan birisi haline gelen verimlilik, gerek gelişmiş gerek 

gelişmekte olan ülkeler açõsõndan büyük önem taşõmaktadõr. Gelişmiş ülkelerde sürdürülebilir 
ekonomik büyüme ile fiyat istikrarõnõ korumak açõsõndan temel bir unsur olan verimlilik, 
gelişmekte olan ülkeler için, ülkede yapõsal değişimi de içeren kalkõnma ve gelişme sorunlarõnõn 
çözüme kavuşturulmasõnda etkin bir araçtõr. 

 
Ulusal ekonomi bakõmõndan kõt olan kaynaklarõn en rasyonel biçimde kullanõlabilmesinin 

en etkin yolu verimliliktir. Verimlilik artõşõ, sadece üretimdeki artõşõn değil, üretim faktörlerinin 
de etkin bir şekilde kullanõldõğõnõn göstergesidir. Refah düzeyini yükseltmek isteyen her 
toplumun temel hedefi varolan kaynaklarõnõ en yararlõ yerlerde ve en yararlõ biçimde kullanarak 
üretimini en çoğa çõkarmak olduğundan, verimlilik çok önemli bir kavramdõr. Özellikle Türkiye 
gibi gelişmekte olan ülkeler bakõmõndan, ekonomik büyüme ve kalkõnmanõn gerçekleştirilmesi 
esas itibarõyla verimlilik temelinde kalõcõ olma niteliği kazanacaktõr.  
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Verimlilik artõşõ pek çok faktörün karmaşõk etkileşimi sonucu sağlanmaktadõr. Verimlilik 

artõşõna katkõda bulunacak ekonomik, toplumsal, siyasal ve yasal koşullarõn sağlõklõ olarak 
yaratõlmasõ önem taşõmaktadõr. Bu koşullarõn sağlanmõş olmasõ, verimlilik artõşõyla birlikte, aynõ 
zamanda toplumsal ve kişisel refah düzeyinde yükselmeyi, üretimin her aşamasõnda adil ve 
dengeli bölüşümü beraberinde getirecektir.  

 
Ulusal düzeyde verimlilik artõşõ sağlanmasõ toplumsal ve bireysel refaha ulaşmanõn başlõca 

yoludur. Bunun için üretimi oluşturan tüm unsurlarõ bir araya getirecek etkili bir örgütlenme 
gerekmektedir. Ulusal düzeyde refah artõşõ sadece belirli kesimlerin çabalarõ ile değil, toplumu 
oluşturan tüm kesimlerin çaba ve katkõlarõyla gerçekleştirilebilir. Kuşkusuz bunun için yapõlmasõ 
gereken, toplumda verimlilik bilincinin oluşturulmasõ ve benimsetilmesidir. Bu bakõş açõsõ, 
herkesin üzerinde birleşebileceği bir yaklaşõm biçimini ifade etmektedir. Ancak, bu ortak 
yaklaşõm içinde kesimlerin önem verdikleri önceliklerde farklõlõklar olmasõ da doğaldõr.  

 
Gelişmiş ve gelişmekte olan ülkelerde verimlilik artõşlarõnõn temelini insan kaynaklarõnõn 

kalitesi ve işgücünün eğitim düzeyi oluşturmaktadõr. Bu alanda yapõlan tüm araştõrma, inceleme 
ve çalõşmalar eğitim ile verimlilik arasõndaki ilişkiye işaret etmekte ve eğitimin verimlilik artõşõna 
katkõsõnõn önemli olduğunu ortaya koymaktadõr. Bu bakõmdan, sanayileşme ve kalkõnma hedefleri 
ile tutarlõ bir eğitim stratejisi verimlilik artõşõnõn temelini oluşturmaktadõr. 

 
Çalõşanlar açõsõndan ekonomik hak ve özgürlüklerin kazanõlmasõ, korunmasõ ve 

geliştirilmesinin önünde bulunan yasal ve fiili kõsõtlamalar, engellemeler, sağlõklõ bir yapõnõn 
kurulamayõşõnõn başlõca nedenini oluşturmaktadõr. Üretimin yüksek düzeylere çõkarõlmasõ, 
verimliliğin artmasõ bir anlamda çalõşanlarõn temel hak ve özgürlüklerinin gözetilmesiyle 
gerçekleşebilir. 

 
Emeğin verimliliğinin artmasõnõ sağlamak, onu yalnõzca bir maliyet unsuru olarak görmek 

yerine "insan" olarak ele almak ve değerlendirmekle mümkündür. Emek verimliliği birçok 
faktörden etkilenmektedir. Emeğin etkinliği olarak nitelendirilen eğitilmiş, sağlõklõ işgücünün 
üretime katkõsõnõn yüksek olacağõ açõktõr. Ancak, işgücünün dõşõndaki faktörler de verim artõşõnda 
önemli rol oynamaktadõr. İşletme düzeyinde etkin bir işletme yönetimi, kullanõlan teknoloji, 
hammadde ve malzemenin niteliği, işyerindeki çalõşma koşullarõ vb. emeğin verimliliğini önemli 
ölçüde etkilemektedir. 
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2.2. Ücret Kavramõ ve Tarihsel Gelişimi : 
 

Modern yönetim anlayõşõnda işgücü, maddi ve maddi olmayan yollarla daha verimli 
çalõşmaya yöneltilmektedir. Parasal ve parasal olmayan bu yollardan biri diğerinden daha önemli 
değildir. İşgücüne ödenen ücretin miktarõnõn fazlalõğõ, bu konuyla ilgili problemlerin çözümü için 
tek başõna yeterli olamamaktadõr. Ücreti belirlemekte yaşanan sorunlarõ en aza indirgeyebilmek 
için ücret konusuna daha geniş bir perspektiften bakmak gerekmektedir. 

 
Tarihsel gelişimine paralel olarak önceleri sadece bir maliyet unsuru olarak ele alõnan 

ücret, zamanla ekonomi biliminin makro-ekonomik analizlerinde bir gelir unsuru olarak da 
tanõmlanmaya başlanmõştõr. 

 
Birçok ekonomist-bilim insanõnõn, ücret hakkõndaki farklõ düşünceleri çeşitli iktisadi 

doktrinlerin doğmasõna neden olmuştur. İktisadi düşünce tarihini en çok meşgul eden konulardan 
birisi olan ücret teorilerine aşağõda kõsaca yer verilmektedir: 

• İlk olarak 16 ve 17. yüzyõlda, Merkantilistler, ücreti bir maliyet unsuru olarak 
görmüşlerdir. Merkantilistlere göre bir ülkedeki ücretler ne kadar düşük olursa, o ülkede 
üretilen mallarõn fiyatõ da o ölçüde düşük olabilecek ve dõş ticaret (ihracat) artarak ülke 
daha çabuk zenginleşecektir. 

• A. Smith (1776), ücretlerin emek arz ve talebi sonucunda belirleneceğini savunmuştur. 

• D. Ricardo, ücretlerin işçinin aynõ işi yapmaya devam edebilmesi için gerekli fiziki 
durumunu korumaya yeter bir gelir düzeyinde olmasõ gerektiğini iddia etmiş, bu 
miktarõn yaşam standardõnõ yükselten bir düzeye ulaşsa bile bu düzeyin geçici olacağõnõ, 
nüfus artõşõ ile emek arzõnõn da artacağõnõ, böylece ücretlerin tekrar eski asgari fiziksel 
yaşamõ sürdürecek düzeye düşeceğini ileri sürmüştür. 

• F. Lasalle, daha sonralarõ "Tunç Kanunu" adõ verilen teorisi ile Ricardo'nun görüşüne 
destek vermiştir. Lasalle, Tunç Kanunu'na göre, kapitalist toplumlarda ücretlerin asgari 
fiziksel geçim sõnõrõnõn üzerine çõkmadõğõnõ, yani bu sõnõrda tunç gibi katõlaştõğõnõ, bu 
nedenle devletin duruma müdahale ederek çalõşanlarõn piyasa kurumlarõna tabi olmak 
yüzünden karşõlaştõklarõ sefaleti önlemesi gerektiğini savunmuştur. 

• K. Marx, Ricardo'nun ücret teorisinden hareketle işçilerin nasõl istismar edildiğini, bu 
istismarõn giderek arttõğõnõ ve sonuçta büyük bir işsiz ordusunun oluşmasõyla geniş 
kitlelerin sefaletinin dayanõlmaz bir noktaya geleceğini, bunun da sõnõf mücadelesinin 
nedeni olduğunu söylemiştir. 
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• J. M. Keynes, ücretlerin büyük bir kitlenin gelirini oluşturmasõ nedeniyle yüksek 
ücretlerin efektif talebi artõrma gücünün yüksek olduğunu ileri sürmüştür. Keynes'e göre 
kapitalist ekonomilerin asõl problemi tasarruf bolluğudur. Yüksek tasarruf miktarlarõnõ 
eritmek için ücretleri artõrmak gerekmektedir. Artan ücretlerle, ücretlerin tüketim 
eğilimi yüksek olduğundan, efektif talep artacak, ekonomi bir krize doğru gitmekten 
kurtulacaktõr.  

• Bu teoriler içinde günümüzde de önemini koruyan ve emeğin marjinal verimliliğinin 
ücret sõnõrõnõ belirlediğini ortaya atan "marjinal verimlilik teorisi", verimliliğin artmasõ 
sonucu reel ücretlerin de devamlõ olarak artabileceğini savunmaktadõr. Ancak, rekabet 
düzeyinden daha yüksek düzeyde ücret ödenmesi halinde işsizliğe veya işgücünün 
yanlõş  tahsisine neden olunacağõnõ da kabul etmektedir. 

 
Bugün ülkemizde uygulanan ücret sistem(ler)i, "eşit işe eşit ücret" ve "hakça çalõşmanõn 

hakça karşõlõğõ" gibi temel ilkelerden yoksundur. Bu açõlardan bakõldõğõnda mevcut ücret sistemi, 
ürün ve/veya hizmet üretiminde verimliliği ve etkenliği artõrmak yerine bilakis engelleyici bir 
işlev görmektedir. 

 
O halde öncelikle "ücret"in doğru yapõlmõş bir tanõmõ, bu engelin ciddiyetini kavramak 

açõsõndan büyük önem taşõmaktadõr. Ücret; 

• Ekonomik anlamõ ile mal ve hizmet üretiminde harcanan insan emeğinin karşõlõğõ, 
başka bir ifadeyle işgücünün fiyatõdõr. 

• Bir üretim faaliyetine bedensel ve düşünsel çaba harcayarak katkõda bulunan kişiye 
emeği karşõlõğõ, üretim miktarõ, zaman veya başka bir kritere göre belli bir yöntemle 
hesaplanarak ödenen paradõr. 

• Ekonomik açõdan "emeğin fiyatõ", sosyal siyaset açõsõndan "emeğin geçim aracõ" ve iş 
hukuku açõsõndan da "emeğin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karşõlõğõ"dõr. 

 
Ülkemizde yõllardõr sürekli olarak düzeltilmesi gerektiği tartõşõlmasõna rağmen bir türlü 

sorun alanõ olmaktan çõkarõlamayan "ücret sistemi" konusuna farklõ bir bakõş  açõsõndan 
yaklaşmak, artõk bir zorunluluk olarak kabul edilmelidir.  

 
Ücretlerin bugüne kadar genellikle yüksek ya da düşük olduğu tartõşõldõğõ halde "hakça" 

dağõtõlõp dağõtõlmadõğõ üzerinde fazla durulmadõğõnõ kabul etmek gerekir. Bugün gelinen nokta, 
emek ve sermaye arasõndaki farklõlõk dõşõnda, ücretlerin bazõ kesimlerde düşük ya da yüksek 
olmasõndan çok hakça dağõtõlmamõş olmasõnõn verdiği huzursuzluğun, verimlilik artõşõnõ olumsuz 
olarak etkilediği gerçeğidir. 
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2.3. Verimlilik ve Ücret İlişkisi : 
 

Kalkõnmõş ve kalkõnmakta olan ülkelerde verimlilik artõşõ olgusunun bilincine varõlmasõ, 
dolayõsõyla verimlilik ölçümü ve verimlilik artõrõcõ tekniklerin geliştirilip yaygõn olarak 
kullanõlmasõ gereğinin kavranmasõ oldukça yeni bir gelişmedir. Gerçekten de ulusal ve 
uluslararasõ pazarlara yönelik üretim yapõlmasõ, üretimde kullanõlan faktörlerin giderek kõtlaşmasõ 
ve buna bağlõ olarak ortaya çõkan faktör fiyatlarõnõn pahalõlaşmasõ, günümüzde özellikle 
kalkõnmõş ülkelerde kaynaklarõn daha verimli kullanõmõ sorununu gündeme getirmiştir. 

 
Ulusal ya da uluslararasõ pazarlarda satmak amacõyla üretim yapan her işletme, belirli bir 

noktadan sonra, üretimde kullandõğõ her tür kaynağõ diğer işletmelerden daha verimli kullanmak 
zorundadõr. Ancak böylelikle varlõğõnõ sürdürebilir, kendini geliştirerek yeniden üretebilir. Aynõ 
şekilde toplumlarõn refah düzeylerinin daha da yükseltilmesinin, ülkelerin ekonomik ve siyasal 
bağõmsõzlõklarõnõ koruyabilmesinin temel faktörlerinden biri de, o toplumun ve ülkenin sahip 
olduğu kaynaklarõ öteki toplum ve ülkelerden daha verimli kullanmasõdõr.  

 
Diğer taraftan, gelişmiş ülkelerde yapõlan çeşitli araştõrmalar, bugünün gelişmiş 

ülkelerindeki ekonomik büyümenin, girdi miktarlarõndaki artõşlardan çok, toplam verimlilik 
artõşlarõyla sağlanabildiğini açõkça ortaya koymuştur. 

 
Endüstride verimlilik konusunun hiç şüphe yok ki işçilik giderleri ile çok yakõn ve 

doğrudan ilişkisi bulunmaktadõr. Verimlilik-ücret ilişkileri, özellikle 1960'lardan bu yana bir çok 
Avrupa Birliği(AB) ülkesinde arz yönlü enflasyon modellerinin bir öğesi haline gelmiş ve 
ücretlerin verimlilik artõş oranõnõn üzerinde bir hõzla artõrõlmasõ, enflasyonun temel nedenleri 
arasõnda sayõlmõştõr. Bu nedenle, toplu pazarlõk sürecinde verimlilik artõşõ, ücreti belirleyen 
önemli bir unsur olarak ortaya çõkmõş ve gelirler politikasõ çerçevesinde güncelliğini korumuştur.  

 
Bütün bu faktörler dikkate alõndõğõnda, verimlilik-ücret ilişkisinin işçi ve işveren 

kesimlerini yakõndan ilgilendirdiği açõktõr. Özellikle gelişmiş ülkelerdeki ve AB'ndeki 
uygulamalar incelendiğinde ücret artõşlarõnõn verimlilikle ilişkilendirilmesi, işletmedeki bütün 
işçilerin belli amaçlar etrafõnda birleşmesini sağladõğõ gibi, maliyetlerin azalmasõ yolu ile 
kazançlarõn artõrõlmasõna ve dolayõsõyla istihdam hacminde bir gelişmeye de yol açmaktadõr. Bu 
anlamda verimlilik-ücret artõşõ ilişkisine dayanan bir ücret politikasõnõn işçi, işveren ve genel 
ekonomi bakõmõndan faydalarõ şu şekilde sõralanabilir: 

♦ Çalõşanõn artan verimden pay alacağõnõ bilmesi, ona güven hissi aşõlar. Bunun için 
çalõşan daha fazla ücret elde edebilmek amacõyla, eskiye oranla daha akõlcõ çalõşarak 
üretimin artõrõlmasõna katkõ verir.  
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♦ Verimlilik-ücret artõşõ ilişkisi teknolojik değişimi de beraberinde getirmektedir. 
Teknolojik değişim sonucu yenilenen süreçler, çalõşanlarõn yetiştirilmesine ve 
eğitilmesine neden olmakta ve insan kaynağõnõn niteliğini artõrmaktadõr. 

♦ Verimlilik-ücret artõşõ ilişkisi rekabet gücünü artõrmakta da etkili bir araçtõr. 
Verimlilik-ücret artõşõna dayalõ bir ücret politikasõ, optimal maliyet; bu ise daha fazla 
mal satabilme, daha fazla üretim ve daha fazla istihdam demektir. Verimlilik-ücret 
artõşõ ilişkisi aynõ zamanda kurulu kapasiteden tam yararlanma imkanõnõ sağlar. Atõl 
işgücü veya gizli işsizlik ortadan kaldõrõlabilir.  

♦ Verimlilik-ücret artõşõ ilişkisi ekonomik büyümeyi hõzlandõrõr. Ekonomik büyüme, kõt 
olan üretim kaynaklarõnõn daha etkin kullanõlmasõ demektir. Özellikle kõt olan 
nitelikli işgücünden daha etkin yararlanmak, gelişmekte olan ülkeler için ayrõca önem 
taşõmaktadõr. Çalõşanlarõn nominal gelirleri sabit iken, verimlilikteki artõşlar fiyatlarda 
tedrici düşüşlere yol açar. Ancak, bu durum, Türkiye gibi ekonomilerde kardan 
fedakarlõk edilmesi anlamõna da gelmektedir. Tam rekabetin söz konusu olduğu 
hallerde, verimlilikte meydana gelen artõş sonucu maliyet düşer. Bu da arzõn, 
dolayõsõyla istihdamõn artmasõ demektir.  

♦ Verimlilik-ücret artõşõ ilişkisi; işçiler açõsõndan daha fazla ücret artõşõ, daha fazla iş 
güvenliği, daha huzurlu çalõşma ortamõ, maliyetlerin daha fazla düşmesi, dolayõsõyla 
fiyatlarõn düşmesi demektir. İşverenler ise, verimlilik-ücret artõşõ ilişkisini, artan 
verimlilikten hisse alma, daha düşük maliyet, daha fazla ürün elde etmek, kurulu 
kapasiteden tam yararlanma, kõt kaynaklarõn rasyonel kullanõlmasõ, daha işlevsel bir 
ücret yapõsõ, maliyetlerin düşmesi nedeniyle o endüstri veya işletmenin rekabet 
gücünün ve ihracat imkanlarõnõn artmasõ olarak kabul etmektedirler. 

 
Verimliliğin sosyal taraflara ve ülke ekonomisine sağladõğõ tüm faydalar dikkate 

alõndõğõnda, verimlilik-ücret ilişkisinin ülkemizde artõk ciddiyetle ele alõnmasõnõn gereği ortaya 
çõkmaktadõr.  

 
Verimlilik-ücret ilişkisinin kurulmasõnda "üçlü diyalog" belirleyici rol üstlenmelidir: 

Endüstri ilişkileri sistemini oluşturan işçi-işveren-hükümet üçlüsünün verimlilik artõşlarõna ilgisi 
büyük önem taşõmaktadõr. Çünkü, işyeri düzeyinde başlayan verimlilik artõşõ, işkolu düzeyine, 
oradan da ulusal düzeye kadar tüm sosyo-ekonomik yapõyõ etkileyecek öneme sahiptir. Taraflar 
arasõnda güçlü ve köklü endüstri ilişkilerinin kurulmasõ verimliliğin artõrõlmasõnda başlõca 
unsurdur. Endüstri ilişkilerinin geliştirilmesi ise taraflar arasõnda etkili bir diyalogun tesisine; 
toplu sözleşme düzenine müdahale olmamasõna; sosyal güvenlik sistemlerinin mali yönden güçlü 
bir yapõya kavuşturulmasõna ve rasyonel bir ücret sisteminin kurulmasõna bağlõdõr. Gelişmiş 
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endüstri ilişkilerine sahip bir ülkede verimlilik-ücret ilişkisinin daha kolay şekilde ve uzlaşmacõ 
yolla oluşturulacağõ, neredeyse kesinlik kazanmõş bir husus haline gelmiştir. 

 
Emek faktörü, üretim sürecinin en önemli unsurlarõndan birisidir. Emek faktörünün 

verimlilik artõşõna katkõda bulunacak önemli etkenlerden birisi olmasõ nedeniyle, verimlilik 
artõşõndan pay almasõ gerekecektir. Bu da ücretlerin emek verimliliğine bağlanmasõyla 
gerçekleşebilir.  

 
Emek faktörünün üretime yönelen tüm faaliyetleri sonucu elde ettiği gelir olarak 

tanõmlanan ücret ile işgücü verimliliği arasõndaki ilişki iki yönlü olarak ele alõnabilir: İşgücü 
verimliliği ile ücret arasõnda teoride neden-sonuç ilişkisi vardõr. Gelişmiş ülkelerde ücret artõşõ 
verimlilik artõşõnõ, verimlilik artõşõ da ücret artõşõnõ beraberinde getirmektedir. Bu nedenle ücret ve 
verimlilik arasõndaki ilişki iki yönlüdür. Ancak az gelişmiş ve Türkiye gibi gelişmekte olan 
ülkelerde verimliliğe örgütsel düzeyde önem verilmemesi ve verimlilik artõrma tekniklerinin 
kullanõlmamasõ sonucu, verimlilik ve ücret arasõndaki neden-sonuç ilişkisi kurulamamaktadõr. 
Ücret diğer bir açõdan motivasyon aracõ olarak da ele alõnabilir. Motivasyon-ücret-verimlilik 
ilişkisinin temel alõndõğõ ücret sistemlerinde ücret, motivasyon aracõ olmaktadõr. 

 
Verimlilik-ücret ilişkisi çerçevesinde dikkat edilmesi gereken başka bir nokta, verimlilik-

ücret ilişkisini düzenleyen koşullar dõşõnda salt ücret sistemini düzenleyen uygulamalara da büyük 
ihtiyaç duyulduğu gerçeğidir.  
 
 
2.4. Verimliliğe Dayalõ Ücret Politikalarõ : 
 

Ücret politikasõ mevzuat ve diğer düzenlemelerle, iktisat politikasõ ve sosyal politikanõn 
belli hedeflerine ulaşabilmek amacõyla hükümetin ve diğer sosyal taraflarõn ücrete ilişkin 
anlayõşõdõr. Hükümet, işçi ve işveren tarafõndan demokratik bir düzen içerisinde, ücretlerdeki 
düzenlemelerin kural ve mekanizmasõnõn kontrolü ücret politikasõ olarak tanõmlanmaktadõr. 
 

Çağdaş ücret politikasõnõn üç amacõ vardõr: 

1. Ücret politikasõ enflasyona yol açmamalõ, enflasyona karşõ koymalõdõr. İyi bir ücret 
politikasõ ücret-fiyat yarõşõnõ önlemeli, dengeyi sağlamalõdõr. 

2. Ücret politikasõ, üretim artõşõnõ teşvik etmelidir. İşçiyi daha çok çalõşmaya yöneltmeli, 
verimlilik artõşõ sağlayarak üretimi artõrmalõdõr. İşgücünün mobilitesini ve dengeli 
dağõlõmõnõ sağlamalõdõr. 
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3. Ücret politikasõ, milli gelirin bölüşümünde araç görevi görmeli, adil gelir dağõlõmõna 
yardõmcõ olmalõdõr. Ücret politikasõ gelir dağõlõmõ politikasõnõn önemli araçlarõndan 
biridir. Gelir dağõlõmõ politikasõ, ilk önce üretim faktörlerini doğrudan ve dolaylõ 
olarak etkilemeyi ücret politikasõ yoluyla sağlamaktadõr. 

 
Ücretler, ekonomik gücün genişlemesi, sermaye birikimi, uluslararasõ rekabet gibi 

konularda çok önemli bir etken olmuştur. Görüldüğü gibi bir yandan toplumsal bir etken, öte 
yandan stratejik bir ekonomik değişken rolü oynamõştõr. Ücret politikalarõ tarih boyunca bu iki 
kutup arasõnda gidip gelen bir görünüm vermektedir. 

 
Günümüzde sağlõklõ bir ücret politikasõ, ekonomik kalkõnma sürecinde üretimin daha 

yüksek bir düzeye çõkartõlmasõnõ ve ücret düzeyinin ekonominin bütününe zarar verecek düzeyde 
olmamasõnõ gerekli görmektedir. Ücret politikasõnõn çalõşanlarõn ücretlerinin artõrõlmasõnõ 
hedeflemesinin yanõ sõra, iktisadi refahõ artõrmak, elde edilen refah artõşõnõn adil dağõlõmõna 
yardõmcõ olmak, emek hareketliliğini sağlamak gibi hedeflere de hizmet etmesi gereği üzerinde 
durulmaktadõr. Kõsaca ücret politikasõ, ücretlilerin hakkõnõ korumalõ ve yükseltmeli, ancak 
ekonomik ve toplumsal gerçekleri de göz önünde bulundurmalõdõr. 

 
Verimliliğe dayalõ ücret politikasõ, ekonomik gelişmede ücretli kesimin çõkarlarõnõ 

koruyan ve diğer ekonomi politikasõ hedeflerinin gerçekleştirilmesini tehlikeye düşürmeyen, 
uygun bir ölçüye bağlanmasõ ihtiyacõndan doğmuş, ekonomik gerileme ve enflasyona neden 
olmadan ücretlerin çõkabileceği üst sõnõrõ objektif olarak gösteren ölçü olarak ele alõnmõştõr. 

 
Verimliliğe dayalõ ücret politikasõ, ücret artõşlarõnda gösterge olarak verimlilik düzeyinin 

dikkate alõnmasõnõ öngörmektedir. Bununla, ücret artõşlarõnõn doğuracağõ olumsuz sonuçlarõ 
önlemek amaçlanmõştõr. Ücret artõşõ ile verimlilik arasõndaki uyumu temel alan verimliliğe dayalõ 
ücret politikasõ, toplu pazarlõktaki ücret görüşmelerinde verimlilik düzeyinin baz alõnmasõnõ 
öngörmektedir. 

 
Verimliliğe dayalõ ücret politikasõ; 
• Fiyat istikrarõnõn sağlanmasõ ve hõzlõ gelişme hedefi, 
• Kalkõnma meyvelerinin adil dağõlõmõ 

olmak üzere iki temel amaçtan hareket etmektedir. 
  

Ücret-enflasyon ilişkisinde yüksek ücretlerin enflasyon nedenlerinden birisi olduğu bilinir. 
Bu nedenle ücret seviyesinin düşük tutulmasõ düşünülebilir. Ancak, uzun dönemde enflasyonla 
mücadele için verimliliğin artõrõlmasõ gerekmektedir. Ücret seviyesinin düşük tutulmasõ, olumsuz 



Sekizinci Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ                                                                   Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş ÖİK Raporu 

http://ekutup.dpt.gov.tr/ucretler/oik558.pdf    11 

sonuçlarõ da beraberinde getirecektir. Bunlar üretim fazlalõğõnõn oluşmasõ ve tüketimin 
azalmasõdõr. Ücretlerin verimliliğe bağlanmasõ, oluşabilecek bu olumsuz sonuçlarõn önüne 
geçecektir. Çünkü, enflasyonun diğer bir nedeni üretim yetersizliğidir. Verimliliğe dayalõ ücret 
politikasõ, üretilenden fazla tüketilemeyeceği amacõnõ taşõyarak enflasyonun önüne geçmekte 
önemli adõm oluşturmaktadõr. 
 

Eldeki üretim araçlarõyla en fazla üretimi gerçekleştirmek anlamõna gelen verimlilik, 
üretilenden fazla dağõtõlamayacağõndan, ücretlere en üst düzeydeki sõnõrõ belirlemek açõsõndan en 
uygun ölçüyü vermektedir. 
 

Fiyat istikrarõnõn bozulmamasõ, ekonomik ve sosyal amaçlarõn uyum içinde 
gerçekleşebilmesi için verimlilik kriteri ele alõnmakta, verimliliğe dayalõ ücret politikasõ 
savunulmaktadõr. 

 
Üretim ve verimlilik artõşõnõn üzerinde seyreden ücret artõşlarõnõn enflasyonu körükleyici, 

yatõrõm ve üretimi daraltõcõ, işsizliği artõrõcõ etkileri dolayõsõyla, AB ülkelerinin işçi, işveren ve 
hükümet taraflarõ 1987 yõlõnda aldõklarõ ortak bir kararla, kişi başõna reel işgücü maliyeti artõşõnõn 
verimlilik artõşõndan daha düşük düzeyde tutulmasõ ve ücret artõşlarõnõn õlõmlõ olmasõ prensibini 
benimsemişlerdir. Ancak bu prensibin, mevcut ücret düzeyinin kabul edilebilir sõnõrda olmasõ 
durumunda etkili olabileceğini de unutmamak gerekmektedir. 

 
Ücretlerin verimlilik artõşõna dayandõrõlmasõ fikri, ilk kez ABD�nde ortaya çõkmõştõr. 

ABD, verimliliği artõrmaya yönelik yöntemler uygulanmõş, ücret düzeyi ile verimlilik düzeyi 
arasõnda ilişki kurmaya çalõşmõştõr. Dünya savaşõ sonrasõ, ücret artõşlarõ için verimlilik 
değişmelerinin ölçü olarak kullanõlmasõ kabul görmüştür. ABD�nde işletmenin verimlilik düzeyi 
ücret artõşlarõ için ölçü olarak ele alõnmõştõr. 

 
Özellikle II. Dünya Savaşõ sonrasõnda, ücret artõşlarõnõn verimlilik artõşõna dayandõrõlmasõ 

yaygõnlõk kazanmõştõr. Bu konuda çabalar sürdürülmüş, örneğin İngiltere�de 1960 yõlõnda 
başlatõlan verimlilik karşõlõğõ pay alma yolu benimsenmiştir. Ücret artõşõnõn verimlilik artõşõ 
oranõnda saptanmasõ hedefine yönelik çabalar, Fransa, Hollanda, Belçika gibi ülkelerde de 
başlatõlmõş, Almanya�da ücret artõşlarõnda verimlilik artõşõ önemli bir kriter olarak dikkate 
alõnmaya başlanmõştõr. 
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3. KAMU VE İŞÇİ KESİMİ MAAŞ VE ÜCRET SİSTEMİNİN MEVCUT SORUNLARI  
 
  Bu bölümde, değişik kesimlerin konuya ilişkin yaklaşõmlarõ, Komisyon Başkanlõğõ'na 
sunulan yazõlõ metinlerden derlenerek geliştirilmiştir. Bu nedenle Komisyon'un ortak görüşü 
olarak algõlanmamalõdõr. 
 
 
3.1. 1989-1999 Dönemindeki Ücret Politikalarõ ve Uygulamalardaki Gelişmeler : 
 

Bu bölümdeki görüşler, Devlet Planlama Teşkilatõ (DPT) tarafõndan Komisyon Başkanlõğõ'na 
verilen yazõlõ metinden derlenmiştir. 
 
 
3.1.1. VI. ve VII.Plan Dönemlerindeki Sayõsal Gelişmeler : 
 
 
3.1.1.1. Ücretli Kesimin Sayõsal Gelişimi : 
 

Ücretlilerin toplam istihdam içindeki büyüklüğünün 1989-1998 dönemindeki seyri Tablo-1�de 
sunulmaktadõr. Tablo'dan da anlaşõldõğõ gibi, ücretli çalõşanlarõn toplam istihdam içindeki payõ 
1989�da yaklaşõk olarak % 38,5 oranõnda iken, 1998�de % 43,6�ya yükselmiştir. Dönem içinde, 1991 
yõlõ hariç tüm yõllarda, ücretli istihdamõn toplam istihdam içindeki payõnda az da olsa düzenli bir artõş 
bulunduğu dikkat çekmektedir. Ancak, Devlet İstatistik Enstitüsü(DİE)'nün Hane Halkõ İşgücü 
Anketleri (HİA) verilerinin bu tür bir düzenliliği kesin bir dille ifade etmeye imkan veren özelliklerde 
olmadõğõ da unutulmamalõdõr. 

 
Bu olumlu gelişmeye karşõn, ülkemizde ücretli kesim hala toplam istihdamõn yarõsõna bile 

ulaşamamõştõr. Bu durum, politikalarõn geliştirilmesinde ve uygulanmasõnda ücret politikalarõnõn 
doğrudan etkilediği kesimin sõnõrlõ olduğu gerçeğini dikkate alma zorunluluğu yaratmaktadõr. Buna 
karşõn, ücretli çalõşmaya konu olan sektörlerin ekonomik gelişmenin sürükleyicisi olan tüm alanlarõ 
kapsadõğõ gerçeğini de unutmamakta yarar görülmektedir.  
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TABLO - 1 :      
TOPLAM İSTİHDAM İÇİNDE ÜCRETLİ İSTİHDAMIN DURUMU (1989-1998) 
         (Bin Kişi ve %, 15+ Yaş) 

 NİSAN  AYINDA EKİM  AYINDA  
YIL Toplam    % Toplam    %  
1989      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 38,1 7.076 38,8  
TOPLAM İSTİHDAM 18.220 100,0 18.223 100,0  
1990      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 38,9 7.419 39,0  
TOPLAM İSTİHDAM 18.047 100,0 19.031 100,0  
1991      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 36,6 7.209 38,8  
TOPLAM İSTİHDAM 19.148 100,0 18.571 100,0  
1992      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 40,5 7.618 39,8  
TOPLAM İSTİHDAM 18.849 100,0 19.153 100,0  
1993      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 39,3 8.051 41,7  
TOPLAM İSTİHDAM 19.031 100,0 19.329 100,0  
1994      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 39,0 8.183 41,5  
TOPLAM İSTİHDAM 19.614 100,0 19.715 100,0  
1995      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 40,8 8.113 39,3  
TOPLAM İSTİHDAM 20.169 100,0 20.620 100,0  
1996      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 43,9 8.816 42,1  
TOPLAM İSTİHDAM 20.821 100,0 20.967 100,0  
1997      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 41,3 9.540 46,1  
TOPLAM İSTİHDAM 20.684 100,0 20.326 98,3  
1998      
Ücretli/maaşlõ/yevmiyeli 43,2 9.412 43,9  
TOPLAM İSTİHDAM 20.749 100,0 21.420 100,0  
KAYNAK : DİE hane halkõ İşgücü Anketleri, DPT 
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3.1.1.2. Ücretlerdeki Gelişmeler : 
 
 
3.1.1.2.1. İşçi Ücretlerindeki Gelişmeler : 
 

Ülkemizdeki ücret verileri, güvenilirlik ve uluslararasõ tanõmlara uygunluk açõsõndan 
sorunludur. Ekonominin bütününde ortalama ücretleri gösteren ulusal veriler yok sayõlabilir 
düzeydedir. Sektörel düzeydeki verilerin önemli bir kõsmõ da serileştirilebilirlik özelliği 
taşõmamaktadõr. DİE, 1994 yõlõndan bu yana ücret istatistiklerinin iyileştirilmesine yönelik çalõşmalar 
yapmaktadõr. Ancak, bu çalõşmalarda sayõlan eksiklikleri gidermeye yönelik yeterli gelişme henüz 
sağlanamamõştõr. Ücret istatistiklerine ilişkin sõkõntõlarõn VII. Plan dönemi sonu itibariyle de 
giderilmiş olmayacağõ tahmin edilmektedir. 

 
Ücret istatistiklerindeki sorunlar nedeniyle DPT, ihtiyaç duyulan alanlarda tahminler yapmakta 

ya da mevcut verileri belirli varsayõmlar, kabuller ve/veya sõnõrlamalar altõnda kullanmaktadõr. Tablo�
2'de DPT'nõn Planlarda ve Yõllõk Programlarda yer verdiği 1990-1999 dönemi ücret verileri 
sunulmaktadõr.  

 
Kamu ve özel sektörün net ele geçen ortalama aylõk ücretleri karşõlaştõrõldõğõnda, kamu kesimi 

işçisinin özel sektör işçisinden daha yüksek gelire sahip bulunduğu anlaşõlmaktadõr. İki sektör 
arasõndaki verimlilik farkõ hakkõnda yeterli bilgi bulunmadõğõndan, ücret farkõnõn bu nedene 
dayandõğõnõ söylemek yanlõş olmasa da güçtür. Kamu kesimindeki işçinin memurlar kadar yüksek bir 
işgüvencesine sahip olmasõ nedeniyle, ücret farkõnõn kõdemle ilişkili bir boyut taşõdõğõ 
düşünülmektedir. Ayrõca, kamu kesimindeki toplu iş sözleşmelerinin işletmelerin karlõlõk ve 
verimlilikleri dikkate alõnarak bağõtlanmadõğõ bilinen bir olgudur. Bu da, iki kesim arasõndaki net 
ücret farkõnõn devamlõlõk göstermesinin önemli bir nedenidir. 1990-1999 döneminde, net ele geçen 
ortalama ücretlerde olduğu gibi işgücü maliyetlerinde de kamu sektörü özel sektörün üstünde bir 
düzeyde seyretmiştir.  
 
 
 
 
 

./.. 
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 TABLO  - 2 :       

 TOPLU  İŞ  SÖZLEŞMESİ  KAPSAMINDAKİ 
İŞÇİLERİN ÜCRETLERİNDEKİ GELİŞMELER 
 (1989-1999)     
   Net Ele Nominal  Reel İşgücü Nominal  Reel 
   YIL  Geçen Artõş Artõş (1) Maliyeti Artõş Artõş (1) 
   (Bin TL/Ay)  (Yüzde) (Yüzde)  (Bin TL/Ay) (Yüzde) (Yüzde)  
                               K  A  M U      K  E  S  İ  M  İ   (2)   
 1989  549   1.023   
 1990  1.042 89,8 18,4 2.026 98,0 30,0 
 1991  2.483 138,3 43,6 4.920 142,8 56,3 
 1992  4.476 80,3 6,0 8.737 77,6 9,6 
 1993  8.033 79,5 8,0 15.610 78,7 12,8 
 1994  16.562 106,2 0,0 30.589 96,0 -11,2 
  1995  26.571 60,4 -17,1 44.579 45,7 -22,7 
 1996   35.951 35,3 -25,0 61.591 38,2 -21,5 
 1997   79.601 121,4 19,2 145.102 135,6 29,6 
 1998 

1999 
 
(3) 

146.360 
343.289 

82,1 
136,8 

-1,3 
44,5 

250.756 
526.321 

72,8 
109,9 

0,6 
37,9 

                                     Ö  Z  E  L     K  E  S  İ  M    
 1989  492   1.000   
 1990  917 86,5 16,3 1.878 87,8 23,3 
 1991  2.086 127,6 37,1 4.536 141,5 55,5 
 1992  3.762 80,3 6,0 7.791 71,7 6,0 
 1993  6.354 68,9 1,7 12.995 66,8 5,3 
 1994  10.726 68,8 -18,2 20.653 58,9 -28,0 
 1995  19.036 77,5 -8,3 33.323 61,3 -14,4 
 1996  34.978 83,7 1,9 61.689 85,1 5,2 
 1997   63.033 80,2 -3,0 115.528 87,3 3,0 
 1998 

1999 
 
(3) 

136.087 
251.761 

115,9 
85,0 

17,0 
12,9 

230.493 
417.192 

99,5 
81,0 

16,1 
18,9 

 KAYNAK: Kamu İşveren Sendikalarõ, TİSK, DİE, DPT. 
 (1) Net ele geçen ücretteki reel artõşlarõn hesaplanmasõnda DİE Kentsel Yerler Tüketici Fiyatlarõ Endeksi,  
işgücü maliyetindeki reel artõşlarõn hesaplanõşõnda ise Toptan Eşya Fiyatlarõ Endeksi kullanõlmõştõr. 

 (2) Belediyeler hariç.    
 (3)Tahmin  (DPT).       
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3.1.1.2.2. Memur Maaşlarõndaki Gelişmeler : 
 
1990-1999 dönemi net ortalama memur maaşõ ve işgücü maliyeti verileri Tablo-3'te yer 

almaktadõr. Tablo-3 ve Tablo 2'nin kamu sektörüne ilişkin verileri birlikte değerlendirildiğinde, 
dönem içindeki gelişmeler, kamu kesiminde ücret adaletinin ne ölçüde zedelenmiş olduğunu anlatan 
iki önemli hususa işaret etmektedir:  

(i) Kamu kesimindeki işçilerle memurlar arasõndaki ücret farkõ memurlar aleyhine giderek 
artmõştõr.  

(ii) Memur maaşlarõndaki artõşlara rağmen net ele geçen maaş düzeyi düşüktür.  
 
 
 TABLO - 3 :       
 1989-1999 DÖNEMİNDE MEMUR MAAŞLARINDAKİ GELİŞMELER (1)  
   N e t     M a a ş  Ortalama İşgücü   Maliyeti 
  Ortalama Nominal Reel İşgücü Nominal Reel 
  Maaş Artõş Artõş Maliyeti Artõş Artõş 
  YILLAR (TL/Ay) (Yüzde) (Yüzde) (2)  (TL/Ay) (Yüzde) (Yüzde) (3) 
        
 1989 378.090 107,4 22,3 624.499 141,5 47,3 
 1990 697.227 84,4 15,0 1.229.411 96,9 29,3 
 1991 1.240.704 77,9 7,2 2.117.932 72,3 10,9 
 1992 2.400.300 93,5 13,7 3.853.676 82,0 12,2 
 1993 4.072.052 69,6 2,1 6.438.737 67,1 5,5 
 1994 6.556.503 61,0 -22,0 9.860.619 53,1 -30,6 
 1995 12.091.709 84,4 -4,7 18.062.085 83,2 -2,8 
 1996 23.463.672 94,0 7,6 36.237.091 100,6 14,0 
 1997 50.759.457 116,3 16,5 76.293.571 110,5 15,8 
 1998   

1999 (4) 
92.481.635 
159.536.094 

82,2 
72,5 

-1,3 
5,3 

135.556.344 
229.707.608 

77,7 
69,5 

3,4 
11,3 

 KAYNAK: Maliye Bakanlõğõ.      
 (1) Aile Yardõmõ,Olağanüstü Hal Tazminatõ,Kalkõnmada Öncelikli Yörelerde ödenen ek tazminat, en yüksek 
devlet memuru aylõğõ üzerinden ödenen maktu fazla çalõşma ücretleri ve Gelir İdaresi Geliştirme Fonu'ndan 
yapõlan ödemeler hariç, Lojman Tazminatõ dahildir. Tüm sõnõflarõn ağõrlõklõ ortalamasõ alõnmõştõr.  

 (2) Bir önceki yõla göre reel gelişimi göstermektedir. Reel artõşlarõn hesaplanmasõnda DİE Kentsel Yerler Tüke- 
tici Fiyatlarõ Endeksi dikkate alõnmõş ve 1990-95 dönemi için 1987=100, 1996-98 dönemi için ise 1994=100 bazlõ 
Endeksler kullanõlmõştõr. 

 (3) Bir önceki yõla göre reel gelişimi göstermektedir. Reel artõşlarõ için DİE Toptan Eşya Fiyatlarõ Endeksi dik-
kate alõnmõş; 1990-94 dönemi için 1987=100, 1995-98 dönemi için de 1994=100 bazlõ endeksler kullanõlmõştõr.  

 (4) Tahmin.       
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VI. ve VII.Plan dönemlerinde memur maaşlarõnõn artõş aralõklarõnda çeşitli değişiklikler 
gözlenmiştir: 1993 yõlõna kadar altõşar aylõk aralõklarla artõş yapõlmõş, 1993'ten itibaren üçer aylõk 
aralõklarla artõş uygulamasõna geçilmiş, 1994-1995'te çok düşük tutulan bazõ üç aylõk artõşlar 
sayesinde üç aylõk periyod fiilen altõ ay gibi işletilmiş, 1995'te makam ve hizmet tazminatlarõnõn 
yeniden ve artõrõlarak düzenlenmesi ile net ele geçen maaşlarda önemli bir ara artõş yapõlmõş, 1998'de 
bazõ yasal düzenlemelerle memur maaşlarõnõn dönemsel artõş dõşõnda yaklaşõk % 18 oranõnda bir ara 
zam daha almasõ sağlanmõştõr. 1999'da ise, altõşar aylõk artõş uygulamasõ takip edilmiştir.  

 
 

3.1. 2. VI. ve VII.Plan�da Yer Alan Ücretlere İlişkin İlke ve Politikalar : 
 

VI. ve VII. Plan, ücretlerin verimlilik esasõna göre belirlenmesine ilişkin ilke ve politikalara 
yer vermiştir. VII. Plan'da öngörülen "Hukuki ve Kurumsal Düzenlemeler" arasõnda doğrudan 
ücretlerle ilgili düzenleme bulunmamaktadõr. Ancak, Plan dönemindeki Yõllõk Program'larda 
ücretlerin belirlenmesi ile doğrudan ilişkili çalõşmalara yönelik tedbirler yer almõştõr. 

 
 

3.1.2.1. VI. Plan�da Yer Alan İlke ve Politikalar : 
  
 VI. Plan'õn 885-889 numaralõ paragraflarõnda yer alan ilke ve politikalar şunlardõr: 
 

885. Ekonomide yüksek verimin gerçekleştirilmesi, çalõşma koşullarõnõn iyileştirilmesi, 
çalõşanlarõn gelirden adil pay almalarõ, iş barõşõna yönelik olarak devlet, işçi ve işveren 
kesiminin devamlõ diyalogunun sağlanmasõ temel ilkedir. 
 
886. Ücretin iş, liyakat, verim ve kõdemin karşõlõğõ olarak artmasõ, ücretlerin fiyat artõşlarõna 
karşõ korunmasõ ve ücret sistemlerinin, istihdamõ geliştirme ve büyüme politikalarõ ile birlikte 
yürütülmesi esastõr. 
 
887. Kamu kurumlarõnõn iş değerlendirme tekniklerini uygulamalarõ sağlanacak, kõsmi ve 
toplam verimlilikleri sürekli ölçülecektir. 
 
888. İş tanõmlarõ ve iş değerlendirmelerini esas alan ücret sisteminin bütün işkollarõnda 
kullanõlmasõna çalõşõlacaktõr. 
 
889. Esas ücret ile yan ödemeler arasõndaki parite, esas ücret lehine değiştirilecektir. 
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1995 Yõlõ Geçiş Programõ�nda da VI. Plan'õn ilke ve politikalarõ çerçevesine sadõk kalan 
�Politikalar ve Tedbirler� yer almõştõr. 
 
 
3.1.2.2. VII. Plan�da Yer Alan Amaçlar, İlkeler ve Politikalar : 
 

VI. Plan'da yer alan ifade ile ücretlere ilişkin amaç, ilke ve politika şöyledir: �Ücretin iş, 
liyakat, verim, kõdem ve kariyerin karşõlõğõ olarak belirlenmesi ve ücret sistemlerinin istihdamõ 
geliştirme, büyüme politikalarõ ve yeni çalõşma biçimlerine göre oluşturulmasõ sağlanacaktõr."  

 
 

3.1.3. İlke ve Politikalar, Hukuki ve Kurumsal Düzenlemeler Açõsõndan Gelişmeler :  
 

Son on yõlda, "ücret artõşlarõnõn adil bir sisteme bağlanmasõ politikasõ" açõsõndan önemli bir 
gelişme kaydedilememiştir. Toplu sözleşme sistemi içindeki işyeri ve işletmelerde seyyanen zam ve 
maktu sosyal yardõm ödemelerinin yüksek oranlarda artõrõlmasõ uygulamalarõ, ücretlerin iş, liyakat, 
verim ve kõdemle ilişkisinin kurulmasõnõ engellemiştir. Yüzdeli zam uygulamalarõ, ücret dilimleri 
arasõndaki iş, liyakat, verim ve kõdeme dayanmayan farklarõn daha da artmasõna yol açmõştõr. Özel 
sektörde, �metal� gibi büyük grup sözleşmelerinde son bir kaç yõlda seyyanen ve yüzdeli zammõn bir 
arada uygulanmasõ yolu ile ücret adaletinin sağlanmasõ yönünde bir tutum izlendiği görülmüştür. Özel 
sektörün daha yüksek işçi devrine sahip olmasõ nedeniyle, özel sektörde kõdemden kaynaklanan ücret 
farklõlaşmasõ kamu sektörüne oranla daha sõnõrlõ kalmõştõr.  

 
"Ücretlilerin enflasyona karşõ korunmasõ politikasõ" açõsõndan, yüzdeli zam uygulamalarõ 

olumsuz ve adil olmayan bir etki yaratmõştõr. Toplu sözleşme sistemi içinde aylõk ya da altõ aylõk 
geriye dönük endekslemeye dayalõ ücret zammõ uygulamalarõnõn öngörülmesi, sözleşme dönemlerinin 
başlangõcõnda enflasyondan doğan kayõplarõn büyük ölçüde giderilmesi, % 5 - % 10 oranlarõndaki 
refah payõ uygulamalarõ, enflasyona karşõ koruma açõsõndan önem taşõmõştõr. 1998 yõlõnda 
gerçekleştirilen "Vergi Reformu"nun getirdiği yeni vergi dilimleri ve vergi oranlarõ, ücretlilerin 
harcanabilir gelirlerine % 8 - % 10 dolayõnda bir net artõş sağlamõş ve enflasyona karşõ koruma 
politikasõnõ desteklemiştir. Asgari ücret, 1992 yõlõnda Bakanlar Kurulu tarafõndan vergi dõşõ 
bõrakõlabilir hale getirilmiş ise de bu yetki Hükümetlerce kullanõlmamõştõr.  

 
Toplu sözleşme sistemi ile devlet memurlarõnõn maaşlarõnda "esas ücret ile yan ödemeler 

arasõndaki paritenin esas ücret lehine değiştirilmesi politikasõ" doğrultusunda, 1991-1997 
döneminde, kamu toplu sözleşmelerinde yer alan sosyal yardõm kalemleri üçlü ve dörtlü paket olarak 
birleştirilmiş ve dağõnõklõktan kurtarõlmõş, üçlü-dörtlü paket ödeme tutarlarõndaki artõşlarõn daha 
düşük tutulmasõ yoluyla da politikanõn uygulanmasõnda gelişme sağlanmõştõr. Ancak, bu gelişmenin 
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sürekliliği sağlanamamõş, 1999'daki yenileme sõrasõnda tersi yöndeki bir gelişme yeniden gündeme 
gelmiştir. Özel sektörde ise, sosyal taraflarõn karşõlõklõ anlaşmalarõ ile göreli bir iyileşme 
kaydedilmiştir. Devlet memurlarõnõn maaşlarõnda 1989 yõlõnda gerçekleştirilen yakacak yardõmõnõn 
taban aylõğa dönüştürülerek ücret unsurlarõ arasõna alõnmasõ ve uygulamadan kaldõrõlmasõ sonucu, VI. 
Plan dönemine göreli olarak daha iyi bir parite ile girilmiştir. Buna karşõlõk, 1995'te makam ve hizmet 
tazminatlarõ ile ölüm yardõmõ, hastalõkta zam ve tazminat ödemeleri, ödenekler ve ödeneklerin 
keseneklendirilmesi gibi ödemeler artõrõlmõş ve bu düzenlemeler, esas ücret/yan ödeme paritesinin 
yeniden bozulmasõna yol açmõştõr.  

 
"Kamu sektöründe iş değerlendirme tekniklerinin uygulanmasõ, kõsmi ve toplam verimliliğin 

ölçülmesi, ekonominin genelinde de iş tanõm ve değerlendirmelerini esas alan bir ücret sisteminin 
geliştirilmesi" başarõlabilmiş değildir. Özel sektörün iş değerlendirmesi sistemlerini kullanmasõnda 
gelişme kaydetmesi için herhangi bir teşvik getirilememiş, bu politika özel sektörün ihtiyaç duymasõ 
ve kaynak ayõrmasõ tercihine bõrakõlmõştõr. Kamu kesiminde VI. Plan dönemi Yõllõk Program'larõnda 
öngörülen iş değerlendirme çalõşmalarõnõn yapõlmasõna ilişkin tedbirler çerçevesinde Milli 
Prodüktivite Merkezi (MPM) tarafõndan KİT'lere sunulan ve bilimsel düzeyde gerçekleştirilen 
danõşmanlõk ve eğitim hizmetlerinin yararlarõ kuruluşlarõn bünyesinde kalmõştõr. Bu destekler; 
kuruluşlarõn yapõsal değişim ve ücret belirlemedeki bağõmlõlõklarõ, bürokratik engeller, maddi 
olanaklarõnõn kõsõtlõ olmasõ ve bu tür hizmetler için kuruluşlarõn finansal destek görmemeleri, 
danõşmanlõk hizmetlerinin yararlarõ konusunda gerekli bilinç düzeyine sahip olmamak vb. nedenlerle 
kamu ücret sistemine yeterince yansõmamõştõr. 1998 yõlõnda Başbakanlõk Genelgesi ile yapõlmõş iş 
değerlendirme çalõşmalarõnõn tespiti ve norm kadro usul ve esaslarõnõn belirlenmesi çalõşmalarõ 
başlatõlmõştõr. Bu çalõşma sõrasõnda Devlet Personel Başkanlõğõ(DPB), tüm kamu kurum ve 
kuruluşlarõndan derlenen bilgilerle, toplam 38 iş analiz çalõşmasõnõn yapõldõğõnõ, bu çalõşmalarõn 
çoğunluğunun bilimsel esaslarda olmadõğõnõ, KİT�ler ile bağlõ ortaklõklarõnda yapõlan çalõşmalarõn 
göreli olarak daha bilimsel şekilde yapõlmõş bulunduğunu ortaya çõkarmõştõr. Aynõ Genelge ile 
oluşturulan özel bir Komisyon da, kamu kesiminde norm kadro çalõşmasõnda uyulacak usul ve 
esaslarõ belirlemiştir. Ancak, bu usul ve esaslar uygulamaya girmediği gibi, çalõşmalarõn başlamasõ 
için gerekli kaynak da ayrõlmamõştõr. Bu olumsuzluklara rağmen, DPB�nca başlatõlan önemli norm 
kadro tespit çalõşmalarõ mevcuttur. Örneğin, yönetmeliği de çõkarõlmõş bulunan Milli Eğitim 
Bakanlõğõ�na ilişkin çalõşma, kapsamõndaki personel sayõsõnõn büyüklüğü nedeniyle büyük önem 
taşõmaktadõr. Kamu personelinin performans ölçümü ile bu ölçümlere yönelik denetim sisteminin 
oluşturulmasõ çalõşmasõ da DPB tarafõndan başlatõlmõş durumdadõr. 

 
"Kamu istihdamõndaki karmaşayõ sona erdirecek mevzuat düzenlemelerinin yapõlmasõ"nõ 

öngören VII. Plan hukuki ve kurumsal düzenleme çalõşmasõ, Plan döneminde DPB tarafõndan 
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yürütülen õsrarlõ çalõşmalara rağmen tamamlanabilmiş değildir.(1) Memuriyete merkezi sõnavla giriş 
yönündeki düzenleme ise, 1999 yõlõnda çõkarõlan bir Bakanlar Kurulu Kararõ ile Ekim 1999�da 
uygulamaya sokulmuştur.  

 
VII. Plan�da öngörülen devlet personel rejimine ilişkin temel kanunlarõn çõkarõlamamõş olmasõ 

ve kamu kesiminde iş değerlendirme ve norm kadro tespiti çalõşmalarõnda çok sõnõrlõ bir ilerleme 
sağlanabilmesinin bir sonucu olarak, personel reformu kapsamõnda "bürokrasinin üretken ve rasyonel 
şekilde çalõşmasõnõ sağlayacak hukuki altyapõnõn oluşturulmasõ"na yönelik politika ve tedbirlerde de 
herhangi bir gelişme sağlanamamõştõr. 

 
 
3.2. Kamu Personel Rejimindeki Sorunlar : 

 
Bu bölümde yer alan görüşler DPB ile Maliye Bakanlõğõ'nõn kendi kurumlarõna ait 

görüşlerdir. 
  

Kamu personel rejimi, kamu kurum ve kuruluşlarõnda çeşitli statülerde görev yapmakta 
olan kamu görevlilerinin istihdam şekillerini, işe alõnmalarõnõ, hizmet içi eğitimlerini, görevde 
yükselmelerini, hak, ödev, yetki ve sorumluluklarõnõ belirlemekte ve bunlarõn emeklilerinin 
ücretlerini düzenlemektedir.  
 
 
3.2.1. İstihdam Politikasõ :  
 

Kamu hizmetlerinin iki ana özelliği bulunmakta olup, istihdam şekillerinin de buna göre 
iki ana başlõkta toplanmasõ gerekli görülmektedir. Bunlar, asli ve sürekli kamu hizmetleri ile 
geçici ve/veya iktisadi mahiyetteki kamu hizmetleridir. 
 

Anayasa'nõn 128'inci maddesinde asli ve sürekli kamu hizmetlerinin memurlar ve diğer 
kamu görevlileri eliyle yürütüleceği açõkça belirtildiğinden, hangi görevlerin memurlarca, hangi 
görevlerin diğer personel eliyle yürütüleceğinin belirlenmesine yönelik kadro görev tanõmlarõnõn 
yapõlmasõ gerekmektedir.  
 

Bu çerçevede mevcut personel rejimimizin istihdam sorunlarõnõ aşağõdaki şekilde 
sõralayabiliriz: 

 
                                                           
1 Devam ettirilen çalõşmalarõn ayrõntõlõ içeriğine Bölüm 3.2'de yer verilmiştir. 
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(1) Kamu personel rejimimizin en önemli ve temel eksikliği, memur kadrolarõnõn görev tanõmlarõ 
ile bu kadrolara atanmak için personelde aranacak asgari niteliklerin bugüne kadar yazõlõ 
olarak belirlenememiş olmasõdõr.  
 

Bu itibarla, personel rejiminde yapõlacak çalõşmalarda 657 sayõlõ Devlet Memurlarõ 
Kanunu'na tabi bütün kadrolarõn görev tanõmlarõnõn yapõlmasõ ve her kadronun görevi ile bu 
kadroya atanmak için personelde aranõlacak asgari niteliklerin önceden belirlenmemesi, görev 
tanõmlarõnõn yapõlmamasõ, statü farklõlõğõ ve bundan kaynaklanan ücret dengesizliği, keyfi 
uygulamalar, niteliksiz eleman istihdam etme ve politik gerekçelere dayandõrõlarak yapõlan 
atamalar da sorunlara yol açmaktadõr. 

 
(2) Bugüne kadar kurumlar açõsõndan gerek iş analizlerinin gerekse görev ve pozisyon 

tanõmlarõnõn tam ve sağlõklõ olarak yapõlamamõş olmasõ sebebiyle norm/standart kadro ve 
sayõlar tespit edilememiş, kamu kesiminde gerek bölgesel gerekse kurumsal bazda sağlõksõz 
bir personel birikimi ve dağõlõmõ ortaya çõkmõştõr.  

 
(3) Kamu hizmetlerinde memur, sözleşmeli personel, geçici personel ve işçi gibi dört farklõ 

istihdam şekli bulunmaktadõr. Genellikle aynõ işi yapan bu statülerdeki kadro unvanlarõ 
arasõnda ücret birliği sağlanamamaktadõr.  

 
(4) Standart kadro unvanlarõnõn belirlenmemesi kadro yönetiminde disiplin sağlanmamasõna ve 

kadro unvanlarõnda sadeleşmeye gidilememesine yol açmaktadõr.  
 
(5) 657 sayõlõ Kanun'la ilk kez sõnõflandõrma ilkesine yer verilmiş ve kamu hizmetlerinin 

gerektirdiği bütün görevlerin niteliğine ve mesleklere göre sõnõflandõrõlacağõ, sõnõfõn ortak 
yetişme ve meslek niteliğini öngören hizmetler ile bu hizmetler için tespit edilen kadrolara 
atanan memurlardan oluşacağõ belirlenmiştir. Bugünkü haliyle personel sistemimiz geniş 
kapsamlõ bir sõnõflandõrmayõ benimsemiştir. Ancak, bu sistem sayõ ve niteliği yönünden 
ihtiyaçlarõ karşõlayamamaktadõr. Çünkü, farklõ özellikleri olan ve farklõ personel işlemleri 
uygulanmasõ gereken meslek ve uzmanlõk dallarõ bir araya getirilmiş olduğundan kendi içinde 
bir bütünlük ve benzerlik göstermemektedir.  

 
 
3.2.2. Ücret Politikasõ :  
 
(1) Personel rejimimizde Türk Silahlõ Kuvvetleri, Yükseköğretim, Hakim ve Savcõlar ile diğer 

kamu personeline yönelik olmak üzere dört kesimin mali ve sosyal haklarõ genel olarak 657 
sayõlõ Kanun'da düzenlenmiş olmakla birlikte, her bir kesimin özlük haklarõ ayrõ ayrõ 
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kanunlarda yer aldõğõndan, yapõlan kõsmi değişikliklerle kamu personeli arasõndaki ücret 
dengeleri bozulmaktadõr. Bir hizmet sõnõfõna ek imkan sağlamaya yönelik bir kanun 
değişikliği, diğer kesimlerle oluşan ücret dengesini hem bozmakta, hem de aleyhine ücret 
farklõlõğõ yaratõlan kesime emsal teşkil etmekte, böylece bir kõsõr döngü içinde yeniden kanuni 
düzenleme ve/veya düzenlemeler yapõlmasõna neden olmaktadõr. 

 
(2) Sõnõflandõrmanõn ücret tespiti açõsõndan büyük önemi bulunmaktadõr. Çünkü sağlõklõ 

oluşturulmuş sõnõflar, eşit işe eşit ücret prensibinin gerçekleştirilmesi ile doğrudan 
bağlantõlõdõr. Hizmetlerin niteliği ve mesleklerin özelliği ile benzerliği dikkate alõnarak sõnõf 
sayõsõnõn gerçeğe uygun bir şekilde belirlenmemiş olmasõ, daha sonra bu sõnõflarõn gerektirdiği 
niteliklerin kuruluş için taşõdõklarõ önem ve önceliklere göre ücret rejimi ile ilişkisinin 
kurulmasõnõ güçleştirmektedir. 

 
(3) Kamu personeli ücret sistemi ne kadar basit olursa o kadar iyi olacağõ yönünde kamuoyunda 

yaygõn bir kanõ bulunmaktadõr. Bu husus; iyi bir ücret sisteminin her türlü istihdam koşullarõnõ 
göz önüne alarak farklõ konumda bulunan personele farklõ ücret verilmesi, bunun yanõ sõra 
makam, sorumluluk, kişisel nitelikler ve kõdem gibi bazõ unsurlarõn da ayrõca dikkate 
alõnmasõnõn gerekliliği karşõsõnda her zaman doğru değildir. 

 
Bununla birlikte mevcut personel rejimine baktõğõmõzda sistemi bozacak tarzda ödeme 

unsurlarõ bulunduğu görülmektedir. 657 sayõlõ Kanun'un ilk halinde sadece bir gösterge 
tablosu üzerinden aylõk ödenmesi öngörülmüş iken, Kanun'un uygulamaya geçirilmesinin 
hemen akabinde ek gösterge ve yan ödeme gibi iki ayrõ ödeme unsurunun daha ücret 
sistemine ilave edilmesi zorunluluğu ortaya çõkmõştõr. Bugüne kadar çõkarõlan Kanun ve 
KHK�ler sonucunda ihdas edilen ödeme unsurlarõnõ ise aşağõdaki gibi genelleyebiliriz: 

-Aylõk göstergesi, 
-Ek gösterge, 
-Taban Aylõğõ,  
-Kõdem Aylõğõ, 
-Yan Ödemeler,  
-Hizmet Tazminatlarõ, 
-Ödenekler, 
-Makam ve Yüksek Hakimlik Tazminatõ, 
-Yabancõ Dil Tazminatõ, 
-Lojman Tazminatõ, 
-Aile ve Çocuk Yardõmõ Ödeneği, 
-Fazla Çalõşma Ücreti, 
-Ek Ders Ücreti,  
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Yukarõda sayõlan unsurlar genel olarak ifade edilmiş olup, bu unsurlar kendi içinde 

farklõ adlar altõnda yaklaşõk 50�ye yakõn değişik hesaplamayõ gerektiren maaş unsurunu ayrõca 
kapsamaktadõr. Bütün bu unsurlarõn farklõ vergilendirilmesi ve değişik kesintilere tabi 
tutularak hesaplanmasõ ise ayrõ bir uzmanlõk haline gelmiştir. Bu durum sistemin karmaşõk 
olmasõna sebebiyet vermiş ve şeffaf olmayõ engellemiştir. 

 
Temel aylõk dõşõndaki bu ek ödemelerin bir kõsmõnõn zorunluluk arz etmediği, aynõ 

nitelikte olduğu halde sadece adõ ve ödeme şeklinin farklõ olduğu görülmektedir. Bu durum, 
söz konusu ödeme unsurlarõnõn sistemli ve genel düzenlemeler yerine kõsmi ve kurumsal 
düzenlemeler şeklinde gerçekleştirilmesinden kaynaklanmaktadõr. Sonuçta ek ödemelerin 
maaş içindeki payõ gittikçe artmõş ve bu mahiyetteki ödemeler ücret yelpazesini daraltarak 
kõdemin önemini büyük ölçüde azaltmõştõr.  

 
Böylece ek ödemeler başlangõçta sadece önemi ve sorumluluğu bulunan personeli ayõrt 

etmede kullanõlõrken, emekliliğe yansõmayan unsurlara ve özellikle personelin eline kesintisiz 
geçecek hizmet tazminatõ gibi ödeme unsurlarõna ağõrlõk verilerek maaşlarõn belirlenmesi 
yoluna gidilmiştir. Bu unsurlarõn bazõlarõnõn hiçbir ölçüte dayanmadan bazõ sõnõf ve 
mesleklerde bulunanlarõn ücretlerinin oluşumunda mali tatmin aracõ haline dönüştüğü 
görülmektedir. Öte yandan kamu personelinin ücreti içinde bazõ ödeme unsurlarõnõn payõ 
giderek artarken, lojman tazminatõ, aile yardõmõ ve çocuk yardõmõ gibi bazõ unsurlarõn payõ 
giderek azalmaktadõr. Bu tür ödemelerinin tutarlarõnõn da günün koşullarõ ile ilişkisi 
kopmuştur.  

 
(4) Statü ve kurumsal farklõlõklardan kaynaklanan nedenlerle ücret dengesizliği bulunmaktadõr.  

 
a) Ücret farklõlõklarõnõn en önemli nedenlerinden biri statü farklõlõğõdõr. Bir personelin 

memur, işçi, sözleşmeli veya geçici olmasõ aynõ işi yapsa bile ücretinin farklõ olmasõna 
neden olabilmektedir. Bunlardan işçi-memur ve sözleşmeli personel arasõndaki fark 
önemli boyuttadõr. 
 

(a-1) İşçi-memur arasõndaki ücret dengesizliği memur aleyhine bozulmaktadõr. 
Bilindiği üzere, işçiler sendikal haklarõ nedeniyle büyük bir baskõ grubu 
oluşturmakta, buna karşõlõk memurlarõn örgütlenme hakkõ halen yasal 
düzenlemeye kavuşturulmamõş olduğundan memur maaşlarõ Devlet tarafõndan tek 
taraflõ olarak belirlenmektedir. Bu ortamda zaman içinde, işçi-memur ücretleri 
arasõnda işçi lehine gelişmeler olmuştur.  
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(a-2) Sözleşmeli personel istihdam şekli farklõ ücret uygulamasõnõn bir aracõ olarak 
görülmekte ve uygulamasõ sõrf bu amaçla yaygõnlaştõrõlmaktadõr. Kadro karşõlõğõ 
sözleşmeli personel uygulamasõ kamu kurum ve kuruluşlarõ personeli arasõndaki 
ücret dengesini hiyerarşik olarak bozmuş bulunmaktadõr. Öte yandan, sözleşmeli 
personel ücretlerinin tavan ücrete yakõn tespit edilmesi nedeniyle ücret yelpazesi 
kendi içinde çok daralmõş ve unvanlar arasõ maaş farklõlõğõ yok denecek seviyeye 
inmiştir. Buna karşõlõk diğer kurumlardaki ve sözleşmeli statüde olmayan emsal 
kadrolardaki personel ücretleri ile karşõlaştõrõldõğõnda, ücret yelpazesi sözleşmeli 
personel lehine gittikçe açõlmaktadõr. 

 
Bu durum, aynõ görevler için hem memur hem de sözleşmeli personel 

çalõştõrõlmasõ sebebiyle, işçi-memur ayrõmõ tartõşmalarõna benzer, sözleşmeli personel-
memur ayrõmõ tartõşmalarõnõ gündeme getirmiştir.  

 
Sözleşmeli personel ile ilgili olarak teşkilat kanunlarõna kõsa bir madde hükmü 

koymak ve esasa ilişkin ayrõntõlarõ Bakanlar Kurulu'na bõrakmak şeklindeki uygulamalarõn 
kolaylõğõ da, genel esaslar dõşõnda çalõşma ilkeleri birbirine benzeyen personel hakkõnda 
farklõ hükümlerin yürürlüğe konmasõna sebebiyet vermiştir. Bu durum uygulamada birliği 
güçleştirmektedir.  

 
Öte yandan, sözleşmeli personel ücret tavanlarõnõn Bakanlar Kurulu Kararõ ile, 

sözleşmeli personel ücretlerinin ise bu tavanlar dahilinde ilgili Bakanlarca belirlenmesi, 
Anayasa'nõn 128'inci maddesindeki memurlar ve diğer kamu görevlilerinin aylõk ve 
ödenekleri ve diğer özlük haklarõnõn kanunla düzenleneceği hükmüne aykõrõ 
bulunmaktadõr. Bu husus, Anayasa Mahkemesi'nin vermiş olduğu çeşitli kararlarda 
sözleşmeli personel çalõştõrõlmasõna dayanak olan mevzuatõn iptal nedeni olarak 
belirtilmektedir. 

 
b) Bazõ kamu personeline görev yaptõğõ kurumun etkinliğine göre, genel ücret sisteminin 

dõşõna çõkõlarak farklõ ve/veya ek ücret verilmektedir. Bu ödeme unsurlarõ fazla çalõşma, 
döner sermaye payõ, fon ödemeleri, kurumsal tazminatlar, ek tazminatlar vb. olarak 
örneklenebilir. 
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3.3. KİT'lerde ve Özel Kesimde Çalõşanlarõn Ücretlerine İşçi Kesiminin Bakõşõ : 
 

Bu bölümdeki görüşler Türkiye İşçi Sendikalarõ Konfederasyonu(TÜRK-İŞ) ve Devrimci 
İşçi Sendikalarõ Konfederasyonu(DİSK)'nun Komisyon Başkanlõğõ'na sunduğu yazõlõ 
metinlerinden derlenmiş olup, Komisyon görüşlerini yansõtmamaktadõr.  

 
Emek kesiminin sorunlarõ, özellikle ücret söz konusu olduğunda, hemen her dönemde 

ülkenin gündeminde önemli yer tutmuştur. İşçiler, yaşama koşullarõnõ belirleyen ve çoğu zaman 
tek gelirlerini oluşturan ücreti, sosyal ve ekonomik haklarõnõn ana sorunu yapmõşlardõr. Çünkü 
ücret, daha iyi yaşama, barõnma, sosyal güvenliğe kavuşma, sağlõklõ yaşama koşullarõnõn 
sağlanmasõnda temel unsur niteliğindedir. 

 
Ülkedeki ücret politikasõ, emeğin korunmasõ ve çalõşma koşullarõnõn düzenlenmesi yanõ 

sõra adil gelir dağõlõmõnõn sağlanmasõnda önemli bir araçtõr. Ancak sadece ücret politikasõ 
uygulayarak ulusal ekonominin bazõ temel sorunlarõnõ çözüme kavuşturmak mümkün değildir. 
Ücret politikasõ çok daha geniş bir çalõşmanõn bir parçasõ olarak görülmelidir.  

 
Bu alanda geliştirilen kavramlardan biri �ulusal gelirler politikasõ�dõr. Gelirler politikasõ, 

ekonomik kalkõnma strateji ve programlarõyla yakõndan ilişkilidir. Bir ülkede ulusal ekonomi 
politikasõnõn temel amaçlarõnõ oluşturan makro hedefler arasõnda gerekli dengenin kurulmasõ bu 
açõdan önemlidir. Bir yandan ekonomik kalkõnma sağlanõrken öte yandan çalõşanlarõn bu 
kalkõnmanõn sağladõğõ refahtan hakça pay almasõ temel amaç olmak durumundadõr.  

 
Ülkede uygulanmakta olan ekonomi politikalarõnõn en önemli ekseni olan ücret politikasõ 

ve buna bağlõ olarak yürütülen gelirler politikasõ, Türkiye�nin yakõn geçmişinde de egemen olan 
yaklaşõma göre belirleyici olmuştur. 

 
3.3.1. Kamu Kesiminde İstihdam Edilen İşçilerin Ücretleri : 

 
Kamu kesiminde istihdam edilen işçiler için ödenen aylõk çõplak brüt ücret esas alõnarak 

yapõlan hesaplamalarda, 1995 yõlõ başõnda 100 olan reel ücret düzeyinin 1997 yõlõ başõnda alõnan 
ücret zamlarõ ile 92,6 düzeyinde olduğu görülmektedir. Söz konusu reel ücret düzeyi, Ocak-
Haziran 1997 arasõ beş aylõk dönemde meydana gelen fiyat artõşlarõ karşõsõnda aşõnarak 70,4 
düzeyine gerilemiştir. Ücretlere, aylõk eşel-mobil sistemi uygulamasõnõn başladõğõ Temmuz 
1997'den itibaren, her ay enflasyon oranõ kadar zam uygulanmaya başlanmasõ sonucunda 70,4 
düzeyi toplu sözleşme döneminin sonuna kadar korunmuştur. 
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Toplu iş sözleşmesi dönemi içinde son yõllarda altõşar aylõk olarak uygulana gelen ücret 
zamlarõnõn yõllõk ortalamasõ alõnarak bir değerlendirme yapõldõğõnda şöyle bir sonuç ortaya 
çõkmaktadõr: 1991 yõlõ temel alõndõğõnda, ortalama çõplak brüt ücretlerin reel olarak 1994 krizine 
kadar reel olarak yükseldiği, fakat izleyen dört yõl içinde ciddi oranda gerilediği görülmektedir. 
Ekonomik krizin yaşandõğõ 1994 yõlõnda kamu kesimi ücretlerinde reel aşõnmanõn fazla 
olmamasõnõn temel nedeni, 1993 yõlõnda bağõtlanan kamu kesimi toplu iş sözleşmelerinde ücret 
artõşlarõnõn enflasyon artõşõna bağlanmõş olmasõdõr.  
 

Ancak, bu arada dikkati çeken bir nokta, 1997 yõlõnõn ikinci altõ aylõk döneminden 
başlamak üzere yaklaşõk on sekiz ay �aylõk eşel mobil� uygulanmasõna karşõn, özellikle 1998 
yõlõnda ücretlerin satõn alma gücünde görülen gerilemedir.  

 
Böylece 1991-1998 arasõ yedi yõllõk dönemin sonunda reel ücretlerdeki gerileme % 26,1 

olarak hesaplanmaktadõr. 
 
 
3.3.2. KİT�lerde Çalõşanlar ve Ücretlerle İlgili Gelişmeler: 
 

Ülkemizde KİT'ler, sosyal ve ekonomik gereksinimler nedeniyle kurulmuş ve 
geliştirilmişlerdir. Ekonomik ve siyasal sistemi ne olursa olsun hemen hemen tüm ülkelerde 
varolan bu kuruluşlarõn ülkemiz açõsõndan ayrõ bir önemi ve değeri bulunmaktadõr. Ulusal 
Kurtuluş Savaşõ�nõn kazanõlmasõnõn ardõndan, siyasal alanda kazanõlan bağõmsõzlõğõn ekonomik 
alanda sağlanacak kalkõnma ile korunabileceği gerçeğinden hareketle, bu alanda bilinçli bir 
politika izlenmiştir. KİT'ler, hõzla sanayileşme hedefine ulaşmada bir çözüm yolu olarak 
işlevlerini sürdürmüşlerdir.  

 
1980�li yõllarõn başlangõcõna kadar gerek gelişmiş gerek gelişmekte olan ülkelerde KİT�ler 

ekonomide önemli bir ağõrlõğa sahiptir ve göreli önem ve ağõrlõklarõ farklõ olsa da, çoğu ülkede 
yerleşik bir kamu girişimciliği ve işletmeciliği bulunmaktadõr. 

 
KİT'lerin tek kuruluş amacõ kar etmek değildir. KİT'ler değerlendirilirken öncelikle göz 

önünde tutulmasõ gereken husus, bu teşebbüslerin amaçlarõna hangi oranda hizmet ettikleri 
olmalõdõr. Piyasa ekonomisinin, hiçbir zaman kendi başõna ekonomik büyümenin toplumsal 
amaçlarõna ulaşõlmasõnõ sağlayamadõğõ açõktõr. Bu bakõmdan KİT'leri değerlendirirken yalnõzca 
kâr/zarar durumuna bakõp olumsuz bir sonuca varmak yanõltõcõ olmaktadõr. 
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Kaldõ ki KİT�ler, kar etmeyen kuruluşlar da değillerdir. 1997 yõlõnda 500,5 trilyon lira 
olarak gerçekleşen işletmeci KİT dönem karlarõnõn 1998 yõlõnda 974,2 trilyon lira olmasõ 
beklenmektedir. Bu tutarõn 1999 yõlõnda 1.454,6 trilyon lira olarak gerçekleşmesi öngörülmüştür.  

 
KİT'leri "zarar eden kuruluşlar olmaktan kurtarmak" gerekçesi altõnda uygulanan 

politikalardan çalõşanlar da payõna düşeni almõştõr. Uygulanan ekonomik politikalarla bu durum 
sürdürülmek istenmektedir.  

 
KİT'lerde çalõşan personelle ilgili istihdam politikalarõnõn temelini; istihdam artõşlarõndan 

kaçõnõlmasõ, personel sayõsõnõn dondurulmasõ, eleman ihtiyacõnõn öncelikle kuruluş içinden 
sağlanmasõ, ayrõlan elemanõn yerine hiçbir şekilde yeni eleman alõnmamasõ oluşturmaktadõr. 
KİT'lerde istihdam edilenlerin sayõsõ azalmaktadõr. Özellikle işçilerin istihdamõndaki gerileme 
dikkati çekmektedir. 1995-1999 arasõ dönemde işçi istihdamõndaki gerileme 35 bin kişiye 
ulaşmõştõr.  

 
1996 yõlõnda toplam işçilik maliyeti % 48.8 oranõndaki artõş göstermiştir. Bu oran, 1997 

yõlõnda % 107,5, 1998 yõlõnda, aylõk eşel-mobil uygulamasõnõn devam etmesine bağlõ olarak % 
72,6 olmuştur. 1999 yõlõ için öngörülen toplam yõllõk artõş oranõ ise % 60,7�dir  

 
Toplam mal ve hizmet satõş hasõlatõndaki artõşa karşõn, işletmeci KİT'lerin fiyat artõşlarõ 

dünya fiyatlarõndaki gerilemeye bağlõ olarak enflasyonun gerisinde kalmõştõr. Ayrõca uygulanan 
politika doğrultusunda, kamunun ürettiği mal ve hizmetlerin fiyatlarõ düşük tutulmaktadõr. Buna 
rağmen toplam satõş hasõlatõndaki artõş küçümsenemeyecek düzeyde olmuştur. Satõş hasõlatõndaki 
artõşa bağlõ olarak ve fakat özellikle son yõllarda işçi başõna aylõk ortalama giderin (işgücü 
maliyetinin) sabit fiyatlarla gerilemesinin de etkisiyle, işletmeci KİT�lerde, satõş hasõlatõ içindeki 
işçilik payõ düşmüştür. 1995 yõlõnda işletmeci KİT'lerin mal ve hizmet satõş hasõlatõ içinde işçiler 
için yapõlan harcamanõn payõ % 11,5 iken, bu oran 1996 yõlõnda % 9,0�a düşmüştür. Bir sonraki 
yõl satõş hasõlatõ içindeki işçilik payõnda nispi bir yükselme söz konusu olmakla beraber, izleyen 
iki yõlda bir dalgalanma görülmüş, ancak pay sürekli olarak % 10,0�un altõnda kalmõştõr. 1999 yõlõ 
itibariyle satõş hasõlatõ içinde işçilik payõnõn % 9,5 oranõnda olmasõ öngörülmektedir. 

 
Çõplak ücret ile işgücü maliyeti arasõndaki katsayõ dikkate alõnarak yapõlan hesaplamaya 

göre, ortalama çõplak ücretin bir önceki yõla göre 1999 yõlõnda % 60,5 artmasõ beklenmektedir.  
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3.3.3. Özel Kesimde Ücretler : 
 

Kamu kesimi itibariyle ücretlerde görülen eğilimin benzeri bir durum özel sektörde 
ödenen ortalama ücretler esas alõndõğõnda da ortaya çõkmaktadõr. Özel kesim ortalama çõplak brüt 
ücretleri 1990-1993 döneminde reel olarak yükselmiş, fakat 1994 kriziyle birlikte gerileme süreci 
başlamõştõr. İki yõl süren bu süreç sonrasõ reel ücretler tekrar yükselmeye başlamasõna karşõn 
ücretlerdeki aşõnma söz konusu yedi yõllõk dönemin sonunda % 23 oranõnda olmuştur. 

 
Özellikle sendikal örgütlenmenin yapõlabildiği işyerleri itibariyle kamu-özel kesim 

arasõnda ücret farklõlõğõ yüksek değildir. Nitekim, kamu ve özel kesimde ödenen ortalama brüt 
çõplak ücretlerin yõllar itibariyle dağõlõmõna bakõldõğõnda, benzeri değişim eğiliminde olduğu ve 
ücret düzeyindeki farklõlõğõn fazla olmadõğõ görülmektedir.  

 
Türkiye�nin 500 büyük sanayi kuruluşunda ücretlerin durumuna bakõldõğõnda da, benzeri 

bir durum görülmektedir: Bu kuruluşlarda, kamu-özel kesim ayõrõmõnda çalõşan başõna işgücü 
maliyeti farkõ ortalama (+/-) % 10 civarõndadõr. Bunun istisnasõ, kamu kesiminde ücretlerin nispi 
olarak en düşük olduğu 1988 yõlõdõr. Bu yõl kamu/özel kesimde çalõşan başõna işgücü maliyeti 
farkõ 0,79�dur. 1993 ve 1994 yõlõnda bu sefer fark kamu kesimi lehine olmuştur (1,20 ve 1,26). 
İzleyen yõllarda özel kesim işçi çõkararak ve reel ücretleri düşürerek dengeyi sağlamõştõr. Kamu 
kesiminde de benzeri gelişmeler, özellikle ücretlerin reel olarak geriletilmesiyle söz konusu 
olmuştur. 

 
Sonuçta, 1998 yõlõ itibariyle kamu ile özel kesim arasõnda işgücü maliyeti açõsõndan fark 

0,99 oranõ ile neredeyse eşitlenmiş durumdadõr.  
 
Asõl olan, ücretleri değil üretimin maliyetini düşük tutabilmektir. Bu iki kavram, 

düşünülenin tersine, birbirinden tamamõyla farklõdõr. Bir çok gelişmiş ülkede, maliyeti ancak 
verimliliği arttõrma yoluyla düşürmenin mümkün olacağõna inanõlmõş ve genel olarak 
uygulamalarda bu yola gidilmiştir.  

 
İşçilerin ücrete bakõş açõlarõ, emekleri karşõlõğõnda kazanacaklarõ para ve bununla satõn 

alabilecekleri olmasõna karşõn, işverenler ücrete daha farklõ açõdan bakarlar. Ücret işveren 
açõsõndan, tõpkõ hammadde, yakõt, kredi faizi, yönetim ve pazarlama giderleri gibi bir maliyet 
unsurudur. İşgücü için yaptõklarõ harcamalarõ, ürünlerini üretmenin diğer maliyetlerine eklerler ve 
toplam maliyetlerini, ürünlerini satabilecekleri fiyatla karşõlaştõrõrlar. İşgücü maliyetinin toplam 
maliyetlerin büyük bir bölümünü oluşturduğu yerlerde, ücret düzeylerinin ürün satõş fiyatõndaki 
değişmelerden etkilenmesi olasõdõr. Buna karşõlõk, işgücü maliyetinin toplam maliyetlerin 
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yalnõzca küçük bir bölümünü oluşturduğu işyerleri, işletme veya endüstrilerde, ücretler, ürün satõş 
fiyatlarõndaki değişmelerden daha az oranda doğrudan etkilenme eğilimindedir.  

  
Bu açõklamalar çerçevesinde, Türkiye�nin en büyük 500 sanayi firmasõ kapsamõndaki 

işyerlerindeki toplam işgücü ödemelerinin satõş hasõlatõ içindeki payõna bakõldõğõnda, bir bakõma 
reel ücretlerdeki değişim trendine paralel biçimde bir gelişim görülmektedir.  

 
Kamu-özel kesimin toplamõ olarak 1991 yõlõnda satõş hasõlatõnõn içinde ücretlerin payõ % 

14,4 iken, izleyen yõllarda giderek gerilemiş ve 1998 yõlõnda % 8,5 olarak gerçekleşmiştir. 
 
 
3.3.4. Asgari Ücret : 
 

Asgari ücret, işçi ve ailesinin günün ekonomik ve sosyal koşullarõna göre insanca 
yaşamasõnõ mümkün kõlacak, insanlõk onuruyla bağdaşacak bir ücrettir. Bu yönüyle asgari ücret, 
bir üretim faktörü olarak emeğin bedeli olmanõn ötesinde, insanõn yaşamasõ, varlõğõnõ sürdürmesi 
için gerekli gelir kaynağõdõr. Bu yönüyle �kutsal ücret� olarak adlandõrõlõr.  

 
Asgari ücret, çalõşanlarõn yaşama ve çalõşma şartlarõnõn düzenlenmesine yönelik önemli 

uygulamalardan biridir. Asgari ücretin belirlenmesi çalõşmalarõnda, etkin bir sosyal politika aracõ 
olarak çalõşanlarõn düşük ücretlere karşõ korunmasõ öncelikli amaçtõr. Çağdaş bir toplum içinde 
yaşayan işçinin, ailesi ile birlikte olağan ihtiyaçlarõnõ karşõlayan düzeyde asgari ücretin 
belirlenmesini sağlamak büyük önem taşõmaktadõr.  

 
Asgari ücret belirleme çalõşmalarõnda Uluslararasõ Çalõşma Örgütü(ILO)�nün bu alandaki 

sözleşme ve tavsiye kararlarõnda yer alan ilke ve görüşlerin temel alõnmasõnõ savunulmaktadõr.  
 

Bu çerçevede, işçi kesimi olarak; 

- Asgari ücret, işçi ve ailesinin günün ekonomik ve sosyal koşullarõna göre insanca 
yaşamasõnõ mümkün kõlacak, insanlõk onuruyla bağdaşacak bir düzeyde 
belirlenmesi,  

- Belirlenen tutarõn işçinin eline net geçecek biçimde düzenlenmesi; 

- Belirleme yapõlõrken, işçinin ailesiyle birlikte tüketim harcamalarõnõn esas 
alõnmasõ, 

- Asgari ücretin ulusal düzeyde, sanayi/tarõm ve yaş, cinsiyet ayõrõmõ yapõlmadan 
belirlenmesi; 
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- İşçinin satõn alma gücünün ileriye dönük olarak korunabilmesi için gerekli bir 
iyileştirmenin ayrõca ilave edilmesi; 

- En geç yõlda bir belirlenmesi ve fiyat artõşlarõnõn belirli bir orana ulaşmasõ 
durumunda Asgari Ücret Tespit Komisyonlarõ'nõn yeniden belirleme için 
toplantõya çağrõlmasõ, 

- Belirlenen asgari ücretin adil gelir dağõlõmõnõ sağlamaya yönelik olmasõ ve 
refahtan pay içermesi; 

ilkeleri savunulmakta ve asgari ücret belirlenirken bu ilkelerden hareket edilmesi talep 
edilmektedir. 

 
Ancak işçi kesiminin bu haklõ talepleri, Asgari Ücret Tespit Komisyonlarõ'nda dikkate 

alõnmamakta ve kararlar, çoğu zaman, hükümet-işveren oy çokluğuyla alõnmaktadõr. Bir bakõma 
ülkede uygulanan ekonomik politikalar, diğer ücret gelirlerinde olduğu gibi asgari ücrette de 
yansõmasõnõ bulmaktadõr.  

 
 
  TABLO - 4:  
  1991-1999 ARASI DÖNEMDE ASGARİ ÜCRET 

 
 
 
 

YIL 

Ortalama (1) 
Çõplak 

Brüt Asgari Ücret 
(TL/AY) 

 
 

Ücret 
Endeksi 

 
 

Geçinme 
Endeksi (2) 

 
Reel 

Ücret 
Endeksi 

1991 575.250 100,0 100,0 100,0 
1992 1.071.000 186,2 170,1 109,5 
1993 1.885.875 327,8 282,5 116,0 
1994 3.056.250 531,3 582,9 91,1 
1995 5.602.500 973,9 1.128,4 86,3 
1996 12.022.500 2.090,0 2.035,7 102,7 
1997 24.688.125 4.291,7 3.780,3 113,5 
1998 40.605.000 7.058,7 6.978,4 101,2 
1999 85.837.500 14.921,8 11.863,3 125,8 

   Kaynak: TÜRK-İŞ Araştõrma Merkezi. 
   (1) Yõllõk ortalama tutar, asgari ücretin yürürlük tarihi esas alõnarak hesaplanmõştõr. 
   (2) Geçinme endeksi, yõllõk ortalama  artõşlar esas alõnarak düzenlenmiştir. 1999 yõlõ tahmindir. 
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1991 yõlõ temel alõndõğõnda, yõllõk ortalama olarak 575.250 lira olan çõplak brüt asgari 
ücret, sekiz yõlda yaklaşõk 150 kat artõş göstererek 1999 yõlõ ortalamasõ olarak 85.837.500 liraya 
ulaşmõştõr.  

 
Söz konusu dönem içinde gerçekleşen fiyat artõşlarõ karşõsõnda asgari ücretin satõn alma 

gücü, 1991�i temel yõl olarak aldõğõmõzda, izleyen yõllarda artõş göstermiş, fakat 1994 yõlõnda önce 
91,1�e ve 1995 yõlõnda 86,3�e gerilemiştir. 1996 yõlõndan itibaren -1998 yõlõ hariç- asgari ücret 
reel olarak artõş göstermektedir. 1999 yõlõ itibariyle reel artõş 1991�e göre % 25,8 oranõndadõr. 
Ancak bu durum, asgari ücretin �sefalet ücreti� olma niteliğini ortadan kaldõrmamaktadõr. Bugün 
ele geçen net asgari ücret ABD Dolarõ değeriyle günde 5 dolar bile değildir.  

 
 

3.3.5. Kamu Çalõşanõ Memurlarõn Maaşlarõ: 
 
İşçiler gibi kamu çalõşanõ memurlar da ülkemizde uygulanan ekonomik politikalardan 

doğrudan etkilenmektedirler. Özellikle yaşanan kriz dönemlerinde, bir bütün olarak çalõşanlarõn 
ücret gelirlerini düşürmeye yönelik uygulamalardan kamu çalõşanlarõnõ da payõna düşeni almakta 
ve maaşlarõ reel olarak geriletilmektedir.  

 
Kamu çalõşanlarõnõn satõn alma gücü 1992 yõlõndaki % 10,0�luk bir artõştan sonra izleyen 

yõllarda gerilemeye başlamõş ve 1994 yõlõnda gerileme, iki yõl öncesine göre % 26,5 oranõnda 
olmuştur. İzleyen yõllarda, siyasal gelişmelere de bağlõ olarak yapõlan maaş artõşlarõ sonrasõ satõn 
alma gücünde bir iyileşme görülmekle beraber, sağlanan nispi kazanõmlarõn 1999 yõlõ geçim 
koşullarõnõ karşõlamaktan uzak kaldõğõ görülmektedir.  

 
Çalõşanlarõn yaşama standartlarõnõn temelde kendilerine yapõlan ödeme düzeyi ile 

bağlantõlõ olduğu bilinmektedir. Çoğu zaman elde edilen maaş tutarõ, gerek kendi içinde ve gerek 
diğer gelir gruplarõ karşõsõndaki farklõlõğõ yansõtan bir gösterge de olmaktadõr. Gelirler arasõndaki 
farklõlõklar, bireysel düzeyde çalõşanlarõn kendi durumlarõ ile toplumun geri kalan bölümü 
karşõsõnda kendilerini nasõl gördüklerini geniş şekilde etkilemektedir.  
 
 
3.4. Ücret Sistemlerinde Yaşanan Sorunlara İşveren Kesiminin Bakõşõ :  
  

Bu bölümdeki görüşler, Türkiye İşveren Sendikalarõ Konfederasyonu(TİSK)'nca 
Komisyon Başkanlõğõ'na verilen yazõlõ metinlerinden derlenmiştir. 
 
(1) Ücret sistemimizdeki yapõsal sorunlar, verimliliği önlemektedir. 
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a) Üretimle bağlantõlõ olmayan ücret ödemelerinin payõ çok yüksektir. 
 

Çalõşma hayatõ alanõnda dünyadaki ortak amaçlardan biri, verimliliği artõrmak, 
işsizliği azaltmak ve üretim maliyetlerini düşürmek için, üretimle bağlantõlõ olmayan 
işgücü maliyeti unsurlarõnõn toplam işgücü maliyeti içindeki payõnõ küçültmektir.  

 
1998 yõlõnda fiilen çalõşõlan normal sürelere ait çõplak ücretin toplam işgücü 

maliyetine oranõ % 40,0 olarak ölçülmüştür. İşverenin işçi çalõştõrmak için ödediği paranõn 
yaklaşõk üçte ikisi üretim ve verimlilik artõşõyla hiçbir bağlantõsõ olmayan giderlere, yani 
yan ödemelere aittir.  

 
Oysa, ücret sisteminin temel fonksiyonu, üretime katkõnõn o katkõ ölçüsünde 

ödüllendirilmesidir. Türkiye'de çalõşõlan süreyle (üretimle) bağlantõlõ ücret payõnõn 
küçüklüğü nedeniyle ücret - verimlilik ilişkisi kurulamamakta ve ücret artõşlarõnõn 
verimliliğe etkisi çok sõnõrlõ kalmaktadõr. Bu durum, ücretin, çalõşanõn üretime katkõsõnõ, 
yaratõcõlõğõnõ ve nitelik düzeyini ödüllendirme vasfõnõn yetersiz kalmasõna yol açmakta; 
ayrõca nitelikli ve yüksek performanslõ personelin aleyhine adaletsizlik yaratmaktadõr. 

 
İşgücü maliyetinin yapõsõ diğer ülkeler bakõmõndan incelendiğinde ise tam tersi bir 

durumla karşõlaşõlmaktadõr. Çalõşõlan süreye ilişkin ödemelerin, bir başka deyişle çalõşma 
karşõlõğõ ücretin payõ 1997 yõlõ itibariyle diğer ülkelerde % 82,2'ye kadar çõkarken, 
Türkiye'de sadece % 39,5 düzeyinde kalmaktadõr. 

 
Ücret sisteminin üretimle direkt ilişkisini önleyen, böylece ekonomik ve sosyal 

büyümeyi sõnõrlayan bir diğer yönü de desantralizasyon sürecine, ücretin işletme hatta 
birey esasõnda oluşumuna dayanan gelişime uyum sağlayamamasõdõr. Söz konusu uyum 
bozukluğu bir yandan devrini doldurmuş çalõşma mevzuatõnõn esnekliği önleyici niteliği 
ve sosyal taraflara toplu iş sözleşmeleri ile hareket alanõ tanõnmamasõ, diğer yandan iş 
değerlendirme, performans değerlendirme, performansa dayalõ ücret sistemlerinin yeterli 
uygulama alanõ bulamamasõ ile ilgilidir. 

 
b) Üretim üzerindeki vergi yükü OECD ortalamalarõnõn iki katõna ulaşmaktadõr. 

 
1998'de işverenin işçi çalõştõrmak için harcadõğõ her 100 liradan sadece 59 lirasõ 

işçinin eline geçmiş; 41 lirasõ ise istihdama ilişkin yasal yükümlülüklere ayrõlmõştõr.  
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Söz konusu net ücret/işgücü maliyeti oranõ vergi sisteminin, rekabet açõsõndan 
işgücü maliyetine yaptõğõ avantaj-dezavantaj etkisini de belirlemektedir. Bu nedenle tüm 
ülkeler net ücret/işgücü maliyeti oranõnõ büyütmek, yani ücret-dõşõ işgücü maliyetini 
azaltmak peşindedir. 1997 yõlõ itibariyle Türkiye'de % 54,5 olan söz konusu oran, diğer 
ülkelerde % 87'ye kadar yükselmektedir. 

 
Anõlan ücret-dõşõ ödemelerin bir bölümü, işçi adõna brüt ücretten devlete yapõlan 

bordro kesintileridir. Yapõlan uluslararasõ karşõlaştõrmalar, kesinti oranõnõn Türkiye'de % 
32 iken OECD ülkelerinde % 1,4'e kadar indiğini göstermektedir. Hedef, anõlan oranõ en 
az OECD ortalamasõna (% 14,9) getirmek olmalõdõr. 

 
Diğer yandan, ülkemizde işverenin işgücü maliyetine yansõyan yasal 

yükümlülükleri de (SSK primi işveren payõ, Zorunlu Tasarruf Fonu işveren payõ, Çõraklõk 
ve Meslek Eğitimi Fonu, kõdem ve ihbar tazminatlarõ vb.) toplam işgücü maliyeti içinde 
önemli paya sahiptir. Türkiye, özellikle rakipleriyle karşõlaştõrõldõğõnda, 1997 yõlõ itibariyle 
ülkemizde söz konusu payõn % 20 olduğu, diğer ülkelerde ise % 3'e kadar indiği 
izlenmektedir.  

 
Ekonominin rekabet gücünü azaltan, kayõt dõşõ sektörü büyüten ve organize işçi-

işveren ilişkilerini zayõflatan bu olguya yönelik olarak Hükümetçe getirilen tedbirler ise 
yeterince etkili değildir. Kaldõ ki, işletmeler, neredeyse vergi ölçüsünde, istihdama ve 
çalõşma hayatõna ilişkin vergi-dõşõ yasal yükümlülüklerle (sosyal amaçlõ Fonlar, SSK 
primleri, zorunlu istihdam, yasal tazminatlar vs.) yüz yüzedir. 

 
c) Zorunlu istihdam hükümleri verimliliğin aleyhine sonuç vermektedir. 

 
Bugün 50 ve daha fazla sayõda işçi çalõştõran özel sektör işyerleri; çalõşan sayõsõnõn 

% 3�ü oranõnda sakat, % 3�ü oranõnda eski hükümlü, % 2 oranõnda terör eylemleri nedeni 
ile şehit olan veya çalõşamayacak derecede malul olan kamu görevlileri ile er ve erbaşlarõn 
varsa eşlerini, yoksa çocuklarõndan birisini, çocuklarõ da yoksa kardeşlerinden birisinin 
veya malul olup da çalõşabilir durumda olanlarõ istihdam etmekle yükümlüdür. Diğer bir 
ifadeyle zorunlu istihdam oranõ % 8 gibi çok yüksek bir düzeye yükselmiş olup, bu 
zorunluluğa uymamanõn müeyyideleri de son derece ağõrdõr. Üretmek, ülke sanayiine 
katkõda bulunmak ve kâr etmek amacõyla kurulmuş işyerleri, bu tür düzenlemelerle 
devletin sorumluluklarõnõ devralmaya zorlanmaktadõr. Özürlülerin çeşitli gruplarda 
toplandõğõ dikkate alõnõrsa, her özür grubuna (özellikle görme özürlülere) uygun iş ve iş 
ortamõ bulma imkanõ kolayca mümkün olamadõğõndan, bunlara ya iş yaptõrõlmadan 
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ücretleri ödenmekte ya da cezai müeyyidelere katlanõlmaktadõr. Bu tür uygulamalar 
nedeniyle işyerlerinde; 

- Öncelikle işgücü verimliliği ve toplam verimlilik düşmekte, 
- Çalõşanõn niteliğinin görevle uyumlu olmasõ ilkesi bozulmakta, 
- Prodüktif istihdam amacõna ulaşmak mümkün olmamaktadõr.  

 
d) Çalõşõlmadõğõ halde ücreti ödenen süreler, dünyaya göre dört kat fazladõr. 

 
Türkiye'de işveren yõlda 365 günün ücretini ödemektedir. Dünyanõn hiç bir 

ülkesinde böyle bir uygulamaya rastlanmamaktadõr. Türkiye'de çalõşma mevzuatõ 
gereğince çalõşõlmadõğõ halde ücreti ödenen gün sayõsõ yõlda ortalama 90 gün olarak 
hesaplanmaktadõr. Hastalõk ve diğer mazeret izinleri hariç, bu süre 87,5 gündür. Buna 
karşõlõk, yõl içinde çalõşõlmadõğõ halde ücreti ödenen gün sayõsõnõn yüksekliği açõsõndan 
dünyada ikinci sõrada gelen Almanya'da bile bu rakam azami 43 gündür. Söz konusu 
düzey Japonya'da 25, ABD'de sadece 12 gündür. 

 
Türkiye'nin aksine, ülkelerin hemen hiçbirinde hafta tatilinde işverenin ücret 

ödeme zorunluluğunun bulunmamasõ dikkat çekicidir. Bu husus, 52 günlük bir ilave 
maliyet getirmektedir ki, çetin rekabet şartlarõnda böyle bir yükümlülük önemli dezavantaj 
yaratmaktadõr. Ücretli genel tatil günleri sayõsõnõn da en yüksek olduğu ülke, Türkiye'dir. 

 
Üstelik, bazõ ülkelerde çalõşõlmayan ulusal bayram ve genel tatil günlerinin 

tamamõnda ücret ödenmemektedir. Örneğin, Fransa'da toplam 11 gün olan ulusal bayram 
ve genel tatillerin sadece 1 günü ücretlidir. İtalya'da 15 günlük sürenin 4 günü ücretliyken, 
11 gün için ücret ödenmemektedir. Güney Kore'de de 18 günün 1 günü için ücret 
verilmektedir. ABD ve İngiltere'de işverenlerin çalõşõlmayan ulusal bayram ve genel tatil 
günlerinde ücret ödeme yükümlülüğü yoktur. Türkiye'de ise bu günlerin tamamõ ücretlidir. 

 
e) Türk işçisinin çalõşma süresi hem ABD, hem Japon işçisine göre düşüktür. 

 
Avrupa Sanayi ve İşveren Konfederasyonlarõ Birliği (UNICE)'nin verileri ile 

ülkeler itibariyle yapõlan karşõlaştõrma, 1997'de "işçi başõna yõllõk ortalama fiili çalõşma 
süresi"nin ABD=100 esas alõndõğõnda Japonya'da 96, Türkiye'de ise 93 olduğunu 
göstermektedir. Aynõ değerlendirmeye göre ortalama çalõşma süresi Türkiye'den fazla olan 
diğer ülkeler AB üyesi İrlanda (97), Avustralya (95) ve İzlanda (94)'dõr. AB üyesi Portekiz 
ve İspanya 92 indeks değeri ile Türkiye'ye çok yakõn düzeye sahip ülkelerdir. AB'nin 
ortalama indeks değeri ise 86 olarak belirlenmiştir. Avrupa ülkelerinde çalõşma süresinin 



Sekizinci Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ                                                                   Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş ÖİK Raporu 

http://ekutup.dpt.gov.tr/ucretler/oik558.pdf    35 

rakip ekonomiler olan ABD, Uzak Doğu, Avustralya vb. göre düşük oluşu, Avrupalõ 
işverenlerin öteden beri önemli sorun kaynaklarõndan birini meydana getirmekte ve yoğun 
şikayetlerine konu olmaktadõr. 

 
Ülkemiz açõsõndan bakõldõğõnda ise, Türkiye'nin ABD, Uzak Doğu ve Avustralya 

bölgelerine göre daha düşük çalõşma süresine sahip oluşu, verimliliği ve ülkemizin 
uluslararasõ rekabet gücünü azaltan bir faktördür. Rakip ekonomilere kõyasla daha düşük 
olan çalõşma süresi, üretim süreçlerindeki esnekliği azaltmaktadõr. Ayrõca, daha düşük 
çalõşma süresi, talebin mevcut işgücü ile karşõlanma oranõnõ azaltarak verimliliği 
düşürmekte ve birim maliyetleri artõrmaktadõr.  

 
Ortalama çalõşma süresi Türkiye'de 1998'de ekonomik kriz nedeniyle daha da 

azalmõştõr. İşgücü verimliliğinin ve toplam verimliliğin ise ülkemizde ABD ve Uzak Doğu 
ekonomilerine kõyasla çok daha düşük oluşu da, bu alandaki rekabet dezavantajõmõzõ 
önemli kõlan bir diğer etken olarak değerlendirilmektedir. 

 
(2) İşgücü maliyeti artõşõ verimlilik artõşõnõn üzerinde seyretmektedir.  

 
1989�1993 dönemi ücret ve işgücü maliyetinde reel olarak çok hõzlõ artõşlarõn 

meydana geldiği bir zaman dilimini oluşturmuş; reel işgücü maliyeti 1993 yõlõnda 1988�e göre 
2,25 kat (% 125) gibi, verimlilik artõşlarõnõn çok üzerinde bir oranda artmõş ve bu durum söz 
konusu dönemde istihdamõ dörtte bir oranda gerileten ve 1994 Ekonomik Krizi�ni ortaya 
çõkaran başlõca yapõsal sebeplerden biri olmuştur. 

 
1995-1997 döneminde ise işçi sendikalarõ, reel ücret artõşõndan çok, istihdam 

kayõplarõnõn telafisine öncelik tanõmõşlardõr (Çalõşõlan saat başõna işgücü maliyeti 1996'da reel 
olarak artmõş, ancak bu artõş aşõrõ düzeyde olmamõştõr). İç ve dõş piyasalarda giderek 
şiddetlenen uluslararasõ rekabetin, toplu iş sözleşmeleri üzerinde önemli etkisi olmuştur. 

 
1998 yõlõ verileri ve 1999 yõlõna ait tahminler ise sanayinin üretim ve satõş 

imkanlarõnõn azalmasõna rağmen, işgücü maliyetinin sabit fiyatlarla önemli oranlarda arttõğõnõ 
belirlemektedir.  

 
1999 yõlõnda çalõşõlan saat başõna ortalama işgücü maliyetinin nominal olarak % 81; 

reel olarak % 9,7 oranõnda yükselmesi beklenmektedir. 
 
TİSK'in Çalõşma İstatistikleri ve İşgücü Maliyeti Araştõrmasõ, işçi başõna yõllõk 

ortalama işgücü maliyetinin 1998'de bir önceki yõla göre % 99,5; çalõşõlan saat başõna 
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ortalama işgücü maliyetinin ise % 102 oranõnda arttõğõnõ göstermektedir. 1998 yõlõnda brüt 
giydirilmiş ücretteki artõş oranlarõ sõrasõyla % 99,1 ve % 101,5 olarak ölçülürken, net 
giydirilmiş ücret, bordro kesintilerindeki nispi azalõş nedeniyle daha yüksek oranlarda; işçi 
başõna yõllõk % 115,9 ve çalõşõlan saat başõna % 118,5 oranlarõnda artmõştõr. Söz konusu 
oranlar enflasyonun çok üzerinde bulunduğundan, işgücü maliyeti ve ücrette reel artõşlar 
gerçekleşmiştir. 

 
1998 yõlõnda çalõşõlan saat başõna işgücü maliyeti reel olarak % 9,4; net giydirilmiş 

ücret ise reel olarak % 18,4 oranlarõnda yükselmiştir. 1998 yõlõnda ekonomik küçülme 
şartlarõnõn yaşandõğõ dikkate alõndõğõnda, işgücü maliyetinde meydana gelen bu yüksek 
artõşlar, toplu iş sözleşmesi ve ücret sistemlerinin, işletmelerin ekonomik koşullarõna uyum 
gösteremediğini ortaya koymaktadõr: Üretimde artõş olmamasõna (% 0,0) rağmen, istihdam % 
1,6 büyümüş, işgücü verimliliği % 1,6 oranõnda azalmõş, buna karşõlõk saat başõna ücret % 6,5 
artmõş, birim ücret ise % 8,2 gibi daha da yüksek bir oranda artmõştõr. 

 
Bu durum; yani verimlilik azalõrken reel ücretin artmasõ; işletmelerin ve ekonominin 

uluslararasõ rekabet gücünün azalõşõ, işsizliğin artõşõ, yatõrõmlarõn olumsuz yönde etkilenişi, 
ihracat olanaklarõnõn azalõşõ  anlamõna gelmektedir. 

 
Özel imalat sanayiinin son on yõlõna ait veriler, belirtilen niteliklerin 1998'e özgü 

olmadõğõnõ da ortaya koymaktadõr. 1989-1998 dönemini kapsayan on yõlda üretim % 87,6, 
verimlilik % 94,9 artarken, reel ücret çok daha yüksek bir oranda, % 137,2 artõş kaydetmiş; 
istihdam % 4,0 azalmõştõr. Aynõ dönemde yõllõk ortalama değişim oranlarõ ise istihdamda % 
0,4 düşme, üretimde % 6,5, işgücü verimliliğinde % 6,9 ve reel ücrette % 9,0 artma biçiminde 
olmuştur. 

 
Diğer taraftan, 1986-1998 döneminde OECD ülkelerinde imalat sanayii kapsamõnda 

reel giydirilmiş ücretteki artõşlar incelendiğinde, en yüksek artõş oranõnõn Türkiye'de 
gerçekleştiği görülmektedir. Çalõşõlan saat başõna brüt giydirilmiş ücret son 13 yõlda OECD 
ülkelerinde ortalama % 6, AB ülkelerinde ortalama % 21 artarken, Türkiye'de % 39 oranõnda 
yükselmiştir. Belirtilen dönemde, reel ücrette artõş sağlanan ülkelerde bu artõş oranõ % 36 
(Finlandiya) ile % 4 (Kanada) arasõnda değişmiş; ABD ve Yeni Zelanda'da ise sõrasõyla % 10 
ve % 14 oranõnda reel ücret düşüşü meydana gelmiş; Yunanistan'da söz konusu 13 yõlda reel 
ücret sabit kalmõştõr. 

 
(3) İşgücü verimliliği dikkate alõndõğõnda, Türkiye'deki işgücü maliyeti düzeyi, rekabet edilebilir 

düzeyin iki katõdõr. 
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Artõşlarõn yanõ sõra, ücret ve işgücü maliyetinin düzeyi de üretim ve rekabet gücü 
açõsõndan büyük önem taşõmaktadõr. 

 
Günümüz dünyasõnda her ülke gerek yatõrõm artõşõ ve hõzlõ büyüme için elverişli bir 

ekonomik iklim oluşturmak, gerek istihdamõ geliştirmek amacõyla işgücü maliyeti düzeyini 
rakip ekonomiler karşõsõnda nispi olarak azaltmak peşindedir. 

 
İşgücü maliyeti düzeyi ise ancak verimlilik düzeyi ile birlikte değerlendirildiğinde 

anlamlõdõr. 
 
Türkiye'de ekonominin yapõsal gelişiminin hõzlandõrõlamamasõ; hâlâ nüfusun yaklaşõk 

yarõsõnõn tarõmsal faaliyeti sürdürmesi; bilgiye dayalõ sanayi ve hizmet üretiminin ivme 
kazanamamasõ, ülkemizin rekabet gücünü sõnõrlamaktadõr.  

 
IMF verileri ile ülkeler itibariyle dolar bazõnda ortalama işgücü verimliliği ve imalat 

sanayilerindeki ortalama saatlik işgücü maliyeti düzeyleri birlikte karşõlaştõrõldõğõnda, 
ülkemizin uluslararasõ rekabet koşullarõndaki verimlilik handikabõ açõkça görülmektedir. 

 
Ülkelerin dünya ihracatõndaki paylarõ esas alõnarak elde edilen ağõrlõklõ ortalamalara 

göre (ABD, Japonya ve AB ülkeleri belirleyici olmaktadõr) işgücü maliyeti Türkiye'ye göre 3 
kat; buna karşõlõk verimlilik 6,2 kat yüksektir. Bir başka ifadeyle, Türkiye'nin verimlilik açõğõ, 
küresel piyasalarda rekabet edilmesi için, mevcut işgücü maliyetinin yarõ yarõya azalmasõnõ 
gerektirmektedir. 

 
Diğer taraftan, Türkiye'nin dünya piyasalarõnda rekabet ettiği Macaristan, Çek 

Cumhuriyeti, Şili, Meksika, Güney Kore, Tayvan ve Portekiz'de işgücü maliyeti düzeyi 
Türkiye'ye göre düşük iken, bu ülkelerde işgücü verimliliği Türkiye'nin üzerindedir. 
Verimlilik farkõ, Tayvan ve Portekiz'de Türkiye'nin üç katõna ulaşmaktadõr. Endonezya, 
Rusya, Filipinler, Çin, Malezya gibi ülkelerde ise hem işgücü maliyeti, hem de verimlilik 
Türkiye'ye göre düşüktür. Gelişmiş ülkeler grubunda Türkiye ile verimlilik farkõ Lüksemburg 
açõsõndan 11,7 kata varmaktadõr. Bu ülke ile işgücü maliyeti farkõ ise 3,7 kattõr. 

 
(4) Ücretli gruplar arasõnda önemli gelir dengesizlikleri mevcuttur. 

 
Geçtiğimiz dönemde çeşitli ücretli gruplarõnõn gelirlerini ilgilendiren rasyonel bir 

ulusal ücret politikasõ oluşturulamamõş ve bu genel çerçeve içinde değerlendirilebilecek olan 
Devlet Personel Rejiminde başarõlõ bir reform gerçekleşmemiştir.  
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Ülke kalkõnmasõnõn ve ekonominin rekabet gücünün geliştirilmesinde kamu 
hizmetlerinin kalitesi ve yeterliliği büyük önem taşõmaktadõr. 

 
Kamu hizmetlerinde ve bürokraside bu kalite ve yeterlilik sağlanamadõğõ; personel 

rejimi açõsõndan liyakat ve verimlilik dõşõ kriterler ve organizasyonel bozukluk hakim olduğu 
gibi, devlet memurlarõnõn gelirlerini yetersiz görmesinden kaynaklanan tatminsizliğin yol 
açtõğõ problemler de büyümüştür. Kõsaca, ülke sistematik bir sorunla karşõ karşõya 
bulunduğundan, memnun olan bir taraf yoktur. Buna karşõlõk devlet memurlarõ istihdamõnõn 
politik sistem tarafõndan partizan amaçlarla istismar edilmesi, liyakat dõşõ kayõrmacõlõk, 
memur sayõsõnõn sürekli artõrõlmasõ vb. uygulamalar geçtiğimiz dönemde de bütün hõzõyla 
devam etmiş ve hem toplumun hem de devlet memurlarõnõn şikayetleri bu nedenle artmõştõr. 

 
Sendikalõ işçinin net geliri ile devlet memurunun net geliri arasõnda yaklaşõk 2 kat fark 

bulunmaktadõr. Söz konusu farkõn sendikasõz işçi açõsõndan yaklaşõk 3,5 kat; kayõt dõşõ işçi 
açõsõndan ise yaklaşõk 4 kat oluşu, çeşitli ücretli gruplarõ arasõnda çok önemli bir gelir 
dengesizliği yaşandõğõnõ göstermekte ve bu durum ekonominin verimliliğini olumsuz yönde 
etkilemektedir.  
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4. PERFORMANSA DAYALI ÜCRET SİSTEMLERİ  
 
 
4.1. Performansa Dayalõ Ücret Nedir?  
 

Performansa dayalõ ücret, tüm kuruluşlarda kullanõlabilen, verimliliği artõrõcõ tekniklerin 
sadece bir tanesidir. Ana hatlarõ ile, normal çalõşma performansõnõn üstündeki çalõşmalarõ parasal 
olarak ödüllendirmenin, uygulamalarõnõ içeren bir sistem olarak tanõmlanabilir. Performansa 
dayalõ ücretlendirme sistemi ile, çalõşanlarõn, çalõşma isteklerini ve çabalarõnõ artõrõcõ bir 
motivasyon artõşõ sağlanarak, ulaşõlacak hizmet/ürün üretim ve verimlilik artõşlarõndan hakça bir 
pay almalarõ amaçlanmaktadõr. Bununla birlikte, çalõşanlarõn çabalarõna bağlõ olmayan teknolojik 
gelişmeler, araştõrma-geliştirme(AR-GE) çalõşmalarõ, pazar koşullarõndaki olumlu değişmeler, vb. 
nedenlerle artan ürün/hizmet üretimi ve verimlilik artõşlarõndan pay almalarõnõ kõsõtlayan bir yönü 
de bulunmamaktadõr. Diğer bir ifade ile, performansa dayalõ ücret, çalõşanlarõn ücretleri ile 
yaptõklarõ işte gösterdikleri performanslarõ arasõnda bir bağlantõ kurma yöntemidir. Bu yöntem 
esas olarak, çalõşanõn ve kuruluşun performansõnõ artõrmada yerleşik bir yönetim aracõdõr. Aynõ 
zamanda, performansa dayalõ ücret, işe alma ve işte tutmada da etkilidir.  
 

Kuruluşlarda yüksek kalite ve yüksek verimliliği sağlamak için çalõşanlarõn 
motivasyonunun artõrõlmasõ ihtiyacõ, performansa dayalõ ücreti gündeme getirmiştir. Performansa 
dayalõ ücret planlarõ iki psikolojik ilkeye dayandõrõlmõştõr: Bunlardan birincisi motivasyon 
artõşõnõn performansõ artõracağõ, ikincisi takdirin motivasyon açõsõndan önemli bir unsur 
olduğudur. Kuşkusuz motivasyonu artõran tek neden ücret değildir. İnsan kaynaklarõ yönetiminin 
çeşitli unsurlarõ motivasyonu artõrmaya yöneliktir. Tüm bu unsurlara ilave olarak yapõlan 
araştõrmalar, kişileri ödüllendiren teşviklerin performansõ arttõrdõğõnõ ortaya koymaktadõr. Böylece 
performansa dayalõ ücret sistemleri yaygõnlaşmaya başlamõştõr.  
 

Performans ile ücret arasõnda ilişki kurmak isteyen kuruluşlar değişik sistemler 
uygulamaktadõrlar. Genellikle bu farklõ uygulamalar üç boyutta değerlendirilebilir. Bunlar;  

• Performans ile ücret arasõndaki ilişkinin bireysel, grup performansõ ve organizasyonun 
performansõna göre ele alõnmasõ.  

• Performans ölçümünde kullanõlan yönteme uygun olarak, satõş kârlõlõk, maliyet, vb. 
sonuçlara yönelik kriterler ve subjektif değer yargõlarõna ilişkin ölçümlerin 
kullanõlmasõ.  

• Ücretin, başarõlõ çalõşanlarõn ödüllendirilmesine yönelik olarak, ücret artõş 
dönemlerinde prim ya da ikramiye adõ altõnda ek ödemelerle artõrõlmasõ.  
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4.1.1. Bireysel Performansa Dayalõ Ücret : 
 

Uygulamadaki farklõlõk ne olursa olsun, performansa dayalõ ücretin üç öğesi vardõr:  
- Ulaşõlmasõ gereken başarõnõn belirlenmesi  
- Başarõnõn değerlendirilmesi  
- Yapõlan değerlendirmenin õşõğõnda ücrete karar verilmesi.  
 
Bu öğelerden ilk ikisi, "Performans Değerlendirme Yönetim Sistemi"nin temelini 

oluşturur. Bu anlamda performans değerlendirme ücretle ilişkilendirmeden de kullanõlabilir. 
Çünkü performans değerlendirme, çalõşanõn yeterliliklerinin yaptõğõ işin nitelik ve gereklerine ne 
ölçüde uyup uymadõğõnõ araştõran ya da çalõşanõn işteki başarõsõnõ saptamaya çalõşan objektif 
analiz ve sentezler olarak tanõmlanabilir. Performans değerlendirme çalõşanõn işindeki başarõsõnõn 
ve gelişme yeteneğinin sistematik olarak ölçülmesidir. Çalõşanõn başarõsõ hakkõnda bir karara 
varabilmek içinde, onun hedeflere ulaşma derecesinin, teknik, davranõşsal ve yönetsel 
yeterliliklerin objektif kriterlerle ölçülebilmesi gereklidir. Performans değerlendirme yönetim 
sistemi ile, çalõşanõn bireysel başarõsõnõn yanõ sõra, güçlü ve zayõf yönleri, gereksinimi olan 
gelişim planõ ve kariyer planõ ile ilgili bilgi elde edilebilecektir. Özellikle de, tam ve doğru bir 
şekilde uygulanan performans değerlendirme sisteminde, çalõşanõn bireysel hedeflerinin 
belirlenmesinde yöneticisi ile yapacağõ ortak çalõşmalar, kararlara katõlõm ve yönetici-çalõşan 
arasõndaki artan iletişim, çalõşanõn kuruluş içindeki aidiyet duygusunu ve sorumluluk hissini 
geliştirerek, motivasyonunu olumlu yönde etkileyecektir. Performans değerlendirme 
çalõşmalarõnõn sonuçlarõnõn ücretle ilişkilendirilmesi, başarõsõ değerlendirilen çalõşanõn bu başarõsõ 
karşõsõnda, hakça ücretini alabilmesini sağlamak amacõnõ taşõmaktadõr. Bu anlamõyla, 
performansa dayalõ ücret sistemleri bir amaç değil bir araçtõrlar. Bu nedenle, ne denli başarõyla 
uygulanabilirlerse o kadar yararlõ olurlar. İşletmelerin ve genelde tüm ülke ekonomisinin 
gereksinimlerine ve hedeflerine uygun sağlõklõ sistemlerin tasarõmõ ve işçi ve işveren kesimlerince 
benimsenmesi durumunda sistemden büyük yararlar sağlanabilmektedir. Sistemin yararlarõ 
yüksek emek verimliliğini gerçekleştirerek sağlanan üretim artõşõnõn getireceği düşük maliyet, en 
azõndan sabit fiyatlarla daha çok satõş, işçi ve işverene daha yüksek gerçek gelir ve genelde tüm 
ülkede ekonomik gönencin artõrõlmasõna yönelik uzun dönemli bir katkõ oluşturmasõdõr.  
 

Bununla birlikte sistemin, sağlõksõz uygulamalar sonucunda ortaya çõkaracağõ sakõncalar 
da vardõr. Yönetimin uygulamalardaki yetersiz denetimi, işçi ve sendikalarõn sisteme karşõ 
olmalarõ veya güvensizlik nedeniyle aldõklarõ önlemler, performansa dayalõ ücret sitemlerini bir 
ücret yõğõmõ aracõna dönüştürür; yine gerekli önlemlerin alõnmamasõ, çalõşanlarõn iş güvenliği ve 
sağlõğõ açõsõndan önemli sorunlar yaratõr; düzenli ve kontrollü olarak sürdürülmeyen sistemler 
işçilerin toplam gelirlerinde dengesizlik yaratõr. Bunlar başarõsõz uygulamalarla gelebilecek bazõ 



Sekizinci Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ                                                                   Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş ÖİK Raporu 

http://ekutup.dpt.gov.tr/ucretler/oik558.pdf    41 

sorunlardõr, ama bunlar sistemin yapõsõnda mevcut olan bozukluklar değil, uygulamaya bağlõ 
olarak ortaya çõkabilecek sorunlardõr.  

 
Sonuç olarak, performansa dayalõ ücretin lehinde ve aleyhinde ikna edici görüşler 

mevcuttur. Gerçi, aleyhte olan görüşler çoğunlukla ücretle bağlantõsõ üzerinde yoğunlaşmaktadõr. 
Ancak, doğru uygulandõğõ takdirde, performans yönetimi bir kurumun neyi hedeflediğini 
bilmesini ve kaynaklarõnõ doğrudan uygun çalõşanlara dağõtmasõnõ sağlar. Bu uygulama ile kimin 
ne işten sorumlu olduğu kesin olarak belirlenir, kişilere yaptõklarõ işin sorumluluğu verilebilir ve 
hizmetlerindeki başarõ değerlendirilebilir. Ücretle performans arasõnda bağlantõ kurulmasõ 
konusunda ciddi tereddütler varsa, yapõlacak en iyi şey performans yönetiminde başlangõçta 
ücretle bağlantõ kurmamaktõr. Performansa dayalõ ücretin uygun olup olmadõğõ kuruluşun 
ortamõna bağlõdõr.  
 
 
4.1.2. Takõm (Grup) Performansõna Dayalõ Ücret : 
 

1980'li yõllarda rekabetin hõzla değişen yapõsõ, kuruluş yönetim modellerinin de 
değişimine neden olmuştur. En belirgin özellik ise, yönetimde tüm sistemlerin insan odaklõ olarak 
yeniden yapõlanmasõnda, çalõşanlarõn yönetime katõlõmlarõnõn desteklenmesinde, özellikle de 
müşteri ve kalite kavramlarõnõn öne çõkmasõnda görülmüştür. İşte bu kavramlardaki değişim, 
takõm çalõşmalarõnõn yaygõnlaşmasõna neden olmuş ve takõma dayalõ performans sistemlerini öne 
çõkarmõştõr. Amaç, her şeyden önce organizasyonun verimliliğini artõrmak ve katõlõm yoluyla 
kurum/kuruluş içinde takdir edilme duygusunu yaratõp, çalõşanõn motivasyonunu artõrmaktõr. 
 

Takõma dayalõ ücret sistemleri, çalõşanlar arasõnda rekabeti değil, işbirliği ve 
yardõmlaşmayõ teşvik eder ve dayanõşmayõ sağlar. Ancak, özellikle sonuçlarõn birbirine bağlõ 
olduğu işlerde ya da işin kollektif ve takõm merkezli olmasõ ve teknolojik bağõmlõlõklar diğer bir 
ifade ile çõktõnõn takõm çalõşmasõna bağlõ olduğu durumlarda uygulanõr. Takõm performansõnõn, 
takõm üyelerinin performanslarõndan daha yüksek olacağõ varsayõmõyla hareket edilmekle birlikte, 
bazõ durumlarda, bireysel performansa dayalõ planlarla da birlikte uygulanabilmektedir. 

 
Takõma dayalõ performans ücretinde karşõlaşõlan sorunlarõn başõnda, gruplar arasõ rekabete 

yol açmasõnõn doğuracağõ sonuçlar gelir. Ayrõca, takõm içindeki bireylerde görülen "sosyal 
tembelleşme" de ayrõ bir sorundur. Ancak, yüksek performansõn takõma getireceği bir finansal 
getiri varsa ve bu takõmdaki herkes tarafõndan paylaşõlacağõ için, takõm üyelerini teşvik edici bir 
faktör olarak kullanõlabilir. Bu yarar ve sakõncalarõ göz önüne alõnarak, takõm ve bireysel 
performansa dayalõ ücret planlarõ birlikte uygulanmaktadõr. 
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4.1.3. Organizasyon Performansõna Dayalõ Ücret : 
 

Bu sistemler, çalõşanlarõn kuruluş ile özdeşleşmelerini sağlamak ve onlarõ işbirliğine 
yöneltmek amacõyla geliştirilmiştir. Takõm ve birey performansõna dayalõ ücret uygulamalarõndan 
farklõ olarak, "dolaylõ performansa dayalõ" sistemlerdir. "Bu organizasyon bizim!" düşüncesinin 
yayõlmasõ ve bütünleşmeyi sağlayarak motivasyonu artõrmasõ önemlidir. En yaygõn kullanõmõ 
kazanç paylaşõmõ ve kar paylaşõmõ planlarõ olarak bilinmektedir. Genel olarak, bireysel 
performansa dayanmamasõ, yöneticiler ve tüm çalõşanlarõn katõlõmõ ile belirlenmesi, tüm 
çalõşanlarõ ilgilendirmesi, işbirliği ile sorunlara çözüm geliştirmesi ve organizasyonun verimliliği 
ile bireysel ödüller arasõnda bağlantõ kurmasõ açõlarõndan, bu ücret planlarõ desteklenmektedir. 

 
 

4.2. Performansa Dayalõ Ücret Sisteminin Uygulanmasõnda Ön Koşullar :  
 

Performansa göre ödeme sisteminin daha etkili uygulanmasõna uygun ön koşullar şöyle 
sõralanabilir:  

 
- Yönetim organizasyonunun nasõl işleyeceği ve performansõn nasõl ödüllendirileceği 

konusuna açõklõk getirilmesi,  

- İyi performansõn kriterleri konusunda (hizmet sunulmasõnõ geliştiren davranõşlar veya 
ölçülebilir çõktõlar) açõklõk,  

- İyi performansõn sonucu olan ödüllendirmeler konusunda açõklõk,  

- Üst yönetimin performansõn geliştirme kültürüne yürekten inanmasõ ve bunun için 
gerekli olan sistemlerin ve yöntemlerin işlerlik kazanmasõna destek vermesi,  

- Performans yönetimi işlemlerinin yalnõzca değerlendirme ve ödemeden ibaret 
kalmayõp performans planlamasõ, sürekli yönetim ve performans geliştirme konularõna 
da eğilmesi,  

- Bütün "kabul edilebilir" ve "yeterli" iş yapan çalõşanlarõn hedeflere ulaşmada, 
yaptõklarõ katkõnõn ve yarattõklarõ katma değerin takdir edildiği ve ödüllendirildiği 
kanõsõna ulaşabilmelerini sağlayacak nitelikte değerlendirme araçlarõnõn var olmasõ,  

- Her çalõşanõn mesleki gelişim için gerekli becerilerini geliştirmeyi amaçlayan eğitim 
ve geliştirme programlarõnõn uygulanmasõ,  

- Düşük performansla mücadele etmek için hangi olumlu girişimlerde bulunulacağõ, ne 
gibi kazanõmlar elde edileceği, hangi süreçlerin işletileceği konularõnda berrak ve 
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etkili iletişimin sağlanmasõ, çalõşma hayatõnõn kalitesinin iyileştirilmesine yönelik 
çalõşmalar yapõlmasõ,  

- Koşullarõn değişmesine ve daha etken yaklaşõmlarõn kullanõm olanaklarõnõn ortaya 
çõkmasõna bağlõ olarak sistemleri ve süreçleri değerlendirmek ve uyarlamak için istek 
yaratmasõ.  

 
Bireysel performansa dayalõ ücret sistemlerinde çalõşanlarõn tam katõlõmõnõn sağlanmasõ, 

organizasyona ve performans yönetim sistemine duyulan güveni artõrmaktadõr. Sistem içinde 
uygun bir itiraz mekanizmasõnõn oluşturulmasõ ve isteyen herkesin buna başvurabilmesi ise 
sistemi kolaylaştõrmaktadõr. 
 

Sistemin uygulanõşõ ve sonuçlarõnõ ortaya koyan istatistiklerin yapõlmasõ; adil ve tutarlõ 
olmasõnõ sağlama ve ayrõmcõlõğõ önleme açõsõndan önemlidir. Günümüzde bireysel amaçlar ile 
takõm amaçlarõnõn birleşmesine yönelik performansa dayalõ ücret sistemleri üzerinde 
durulmaktadõr. 
 

Performansa dayalõ ücret uygulamalarõnõn, kuruluşlarda değişik biçimlerde 
gerçekleştirildiği gözlemlenmektedir. Bu değişiklik, bireysel performansa dayalõ ücret sisteminin 
yönetim biçiminden, performans ölçümlerinin çeşitliliğinden ve kurumsal özelliklerden 
kaynaklanan farklõlõklardan kaynaklanmaktadõr.  

 
 

4.3. Performansa Dayalõ Ücretin Tercih Edilme Nedenleri :  
 
 
4.3.1. Çalõşanlar Açõsõndan :  
 

Çalõşanlar açõsõndan performansa dayalõ ücretin sağlayacağõ yararlar şöyle 
özetlenebilmektedir: 

 
(1) Performansa dayalõ ücret ile başarõlõ kişiler ödüllendirilmektedir. Özellikle, başarõlõ bir kişi 

çalõşmasõnõn karşõlõğõnõ ve bireysel farklõlõğõnõn katkõsõnõ ücretinde görmek ister. Bütün iyi 
niyetini ve çalõşma gücünü ortaya koyan bir kişi, kendisinden daha az çalõşan birisiyle aynõ 
ücreti alõrsa motivasyonu olumsuz yönde etkilenecektir. Genel olarak her çalõşan kendi 
katkõsõnõ (nitelik, çaba, deneyim, eğitim) ve sağladõğõ sonuçlarõ diğer kişilerin katkõlarõyla 
karşõlaştõrõr. Eğer çalõşan kendi katkõ/sonuç oranõnõ eşiti olan çalõşan ile aynõ görürse durumu 
eşitsizlik olarak algõlamaktadõr. Eşitsizlik ise haksõzlõk ve tatminsizlik hissi doğurmaktadõr. 
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Çünkü dünyadaki her insan kendi bireysel farklõlõğõnõn (bilgisinin, yeteneğinin, becerisinin, 
başarõsõnõn, davranõş özelliklerinin, kõdeminin, vb.) ücretine yansõtõlmasõnõ bekler. Dolayõsõyla 
performansa dayalõ ücret sistemi, çalõşandaki eşitsizlik duygusunu kaldõrarak tatmin ve hakça 
dağõlõm inancõ sağlamõş olmaktadõr.  

 
(2) Takdir edilmek, çalõşanlar açõsõndan önemli bir motivasyon aracõdõr. Özellikle de ekip 

çalõşmasõnda bile olsa, bireysel farklõlõğõn ekip çalõşmasõna yansõmasõnõn değerlendirilmesi, 
çalõşanõn beceri ve yeteneklerini ortaya çõkarmasõna ve çalõşma koşullarõnõn bu sisteme uygun 
bir şekilde düzenlenmesine neden olur. Bu konuda yapõlan araştõrmalara göre, performansa 
dayalõ ücret planlarõnõn uygulandõğõ sistemlerde uygulanmayanlara nazaran performans 
yaklaşõk % 30 daha yüksektir. Ancak, performansa dayalõ ücret uygulanmasõnõn çalõşanlarõn 
beklentilerini karşõlamasõ sistemin sağlõklõ bir şekilde işletilmesine bağlõdõr.  

 
(3) İyi ücret ve yüksek artõşlar işçileri ve yöneticileri işletmede tutmaya yarar. Gerçekten nitelikli 

işçilerin ve yöneticilerin işletmeden ayrõlmasõ işletme açõsõndan önemli bir maliyet oluşturur.  
 
(4) Performansa dayalõ ücret planõ, performans değerlendirme ile birlikte uygulanacağõ için düşük 

performansõn artõrõlmasõ yönünde teşvik yaratõr.  
 
(5) İşçilerin kalite ve müşteri memnuniyeti ilkesini benimsemeleri ve işletmenin başarõsõ 

açõsõndan işçi katõlõmõ, desteği ve işbirliği için gerekli ortamõn yaratõlmasõ sağlanõr.  
 
(6) Performansa dayalõ ücret bireysel kararlarõn kalitesinin yükselmesini sağlar. Ayrõca, kişiyi 

organizasyona bağlayarak, kişi ile organizasyon arasõndaki ilişkinin iyileşmesine yol açar.  
 
(7) Kişilerin iş tatmininin artmasõ ile birlikte şikayetler ve işe devamsõzlõk azalõr.  
 
 
4.3.2. İşletme Yönetimi Açõsõndan :  
 

İşletmeler performansa dayalõ ücret sistemlerini şu gerekçelerle benimsemekte ve 
uygulamaktadõrlar:  

 
(1) Performansa dayalõ ücret, işletmenin rekabet gücünü ve organizasyonel kalitesini 

artõrmaktadõr. Kişilerin performanslarõna göre ücret almalarõ sonucu bireysel performanslarõnõ 
yükseltmeleri suretiyle işletmenin toplam performansõnõ artõrõcõ etki yapmaktadõr.  
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(2) İşletmede verimlilik ve kârlõlõk artõşõ sağlamaktadõr.  
 
(3) Performansa dayalõ ücret sistemleri verimlilik artõşõ sağlamak suretiyle işletmelerde emek 

maliyetini azaltmaktadõr. Bu yüzden işverenler tarafõndan tercih edilmektedirler.  
 
(4) Yöneticiler kõsõtlõ personel bütçesini en iyi dağõtmanõn yolunun performansõ yüksek kişilerin 

ödüllendirilmesi olduğuna inanmaktadõrlar.  
 
(5) Takõm çalõşmasõnõn geliştirilmesi açõsõndan performansa dayalõ ücret yararlõ olmaktadõr. 

Takõm performansõna göre hesaplanan ödül takõm üyelerine dağõtõlmaktadõr. Böylece 
işletmede takõm çalõşmasõ yaygõnlaştõğõ gibi takõmlarõn etkinliği de artmaktadõr.  

 
(6) Kâr paylaşõmõ, kazanç paylaşõmõ gibi organizasyon çapõnda uygulanan planlar işletmede 

verimlilik ve kârlõlõk artõşõnõ teşvik ettiği için işverenler tarafõndan tercih edilmektedir.  
 
(7) Toplam kalite gibi yeni yönetim tekniklerinin uygulanmasõnda ödüllendirme yöntemi olarak 

performansa dayalõ ücret sistemleri uygulanmakta ve performansa dayalõ ücret bu tür 
tekniklere uygun düşmektedir. Gerçekten kalite programlarõ uygulayan işletmeler, ücret 
planlarõnõn kaliteyi ödüllendirmek zorunda olduğunu görmektedirler.  

 
(8) Yöneticilerin otoritesinin güçlenmesi ile performansa dayalõ ücret arasõnda ilişki 

bulunmaktadõr. Performansa dayalõ ücretin yöneticinin başarõsõnõ artõrdõğõ söylenebilir. Zira bu 
ödülden yararlanabilmek için kişilerin performanslarõnõ yükseltmeye çalõşacaklarõ, dolayõsõyla 
ilgili bölümün performansõnõn yükseleceğinden söz edilebilmektedir. Kuşkusuz düşük 
performansõ yükseltmenin tek yolu performansa dayalõ ücret değildir. Örneğin, ek bir mesleki 
eğitime ihtiyaç duyan kişinin performansõ bu şekilde yükseltilemez. Aynõ şekilde sendika ile 
ortak olarak oluşturulmuş bir disiplin kurulu aracõlõğõ ile çözümlenecek bazõ sorunlarõn da bu 
yolla çözümlenmesi beklenemez.  

 
(9) Performans değerlemesi sõrasõnda kişiye verilen hedefler sayesinde işletmenin amaçlarõna 

ulaşmasõ sağlanmaktadõr.  
 
(10) Ücret artõşõ konusunda işverenlere daha fazla esneklik sağlamaktadõr. Kişisel (bireysel) 

performans artõşõ sağlamada birbirleriyle rekabet halinde olmakta, grup dayanõşmasõ 
zayõflamakta, sonuçta sendikalaşma istekleri kõrõlmaktadõr.  
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(11) Performansa dayalõ ücret kamu kesiminde de yaygõnlaşmaktadõr. Kamu hizmetlerini 
iyileştirme ve emek verimliliğini artõrarak emek maliyetlerini düşürme amaçlarõ taşõmaktadõr.  

 

4.3.3. İşçi Sendikalarõnõn Bakõş Açõsõ : 
 

Her şeyden önce işçi sendikalarõ, performansa dayalõ ücret ile ücretin bireyselleştirildiği 
ve böylece işçi-işveren sendikalarõnõn kolektif ilişkiler yoluyla belirlediği ücret standartlarõndan 
uzaklaşõldõğõ endişesiyle sisteme karşõ çõkmaktadõrlar. Gerçekten de işverenler, iş sözleşmelerini 
bireyselleştirme süreci ile sendikalarõ devreden çõkarma veya etkilerini azaltma yolunu 
bulmaktadõrlar. Bu açõdan performansa dayalõ ücret, işçi-işveren ilişkilerini kolektif boyuttan 
uzaklaştõrõp bireysel ilişkilere yöneltmekte, bu da işçi sendikalarõnõn varlõğõnõ tehdit etmektedir. 
Dolayõsõyla işçi sendikalarõ, özellikle bireysel performansa dayalõ ücret sistemine karşõ 
çõkmaktadõrlar. Sendikalara göre, bu tür planlar işçileri karşõ karşõya getirmekte, grup içi 
istenmeyen çatõşmalara yol açmakta, işçiler arasõndaki dayanõşma ve örgütlenme isteğini 
azaltmaktadõr. Oysa sendikalarõn bu endişeleri, aslõnda performansa dayalõ ücret sisteminin 
gerçek anlamõnda kullanõlmadõğõ durumlarda geçerlidir. 
 

Genelde sendikalar performans değerlemesinin ücrete yansõtõlmasõ konusuna kötüye 
kullanmalar, adam kayõrmalar, sübjektiflik ve işçiler arasõnda bölücülüğe yol açabileceği gibi 
gerekçelerle karşõ çõkmaktadõrlar. İşverenlerin sistemi çalõşanlar aleyhine çevirmesinden endişe 
etmektedirler. Ancak, plan uygulanacaksa, sistemi müzakere etmek yoluyla, planõn içine 
üyelerinin lehine mümkün olduğunca çok güvence yerleştirmeye çalõşmaktadõrlar. Gerçekten son 
yõllarda artan uygulamalar nedeniyle sendikalar, sisteme toptan karşõ çõkmak yerine, sistemin 
hedeflerini yeniden belirleyerek ve sağlõklõ işlemesini sağlayarak kendileri açõsõndan kabul 
edilebilir bir hale getirmeye çaba harcamaktadõrlar. Bu amaçla işçi sendikalarõ, sistemin 
belirlenmesi ve uygulanmasõ sõrasõnda her aşamada yer almayõ zorunlu görmektedirler. Sendikalar 
ayrõca, özellikle sendikalarõn katõlacağõ bir itiraz mekanizmasõnõn oluşturulmasõ üzerinde 
durmaktadõrlar. 
 

Sistemin ücret artõşõ konusunda işverene daha fazla esneklik sağlamasõ ve sendikalarõn 
rolünü azaltmasõ sendikalarõ tedirgin etmektedir. Ancak, sendikalar bireysel performansa dayalõ 
ücret yerine, organizasyon çapõnda uygulanan kar paylaşõmõ ve kazanç paylaşõmõ gibi planlara 
daha sõcak bakmakta ve sistemin bir parçasõ olmaya çalõşmaktadõrlar. 
 

Performansa dayalõ ücret daha ziyade sendikalarõn olmadõğõ işletmelerde 
uygulanmaktadõr. Sendikalarõn bulunduğu işletmelerde genellikle yönetici personel ve üstün 
vasõflõ işçiler ile uzmanlar gibi gruplara performansa dayalõ ücret uygulanmaktadõr. Bununla 
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birlikte son yõllarda sendikalõ işçilere de bireysel performansa dayalõ ücret planõnõn uygulandõğõ 
görülebilmektedir. Kuşkusuz bu uygulamalarõn sõklõğõ sendikasõz işletmelere nazaran daha 
düşüktür. 
 

Bu durumu doğuran nedenleri KİT'ler açõsõndan özetlemek gerekirse KİT�lerin yasal ve 
örgütsel yapõlarõndan kaynaklanõp, işçi işveren ilişkilerinde düğümlenen bir sorun dizisi vardõr. 

- KİT�lerin bağõmlõ olduğu personel ve ücret sistemi bu sorunlarõn ana kaynağõdõr. 
Çalõşanlarõ memur, işçi ve sözleşmeli personel gibi ayrõmlara bağõmlõ kõlan bu sistem, 
hem personel yönetimi hem de ücret düzeyleri açõsõndan çalõşanlar arasõnda farklõlõk 
yaratarak kuruluşlara performansa dayalõ ücret sistemlerine temel oluşturacak hakça ve 
dengeli bir yapõnõn oluşturulmasõnõ engellemekte ve yine sistemlerin uygulanmasõnda 
temel gerek olan uzman personel istihdamõnõ kõsõtlamaktadõr. 

- Toplu sözleşmelerde, işçi kesiminin özendirici, dolayõsõyla verimi artõrõcõ bir ücret 
politikasõ izlememesi, performansa dayalõ ücret sistemleri uygulamalarõnda bilimsel 
kurallara uygun olmayan yaklaşõmlarõ da performansa dayalõ ücret sistemleri açõsõndan 
olumsuz bir sonuç yaratmaktadõr. 

- Ayrõca, KİT�lerin kuruluş, denetim ve gözetimine ilişkin yasalarõndan kaynaklanan çağdaş 
olmayan örgüt yapõsõ, özerk ve esnek bir yönetimin gerçekleştirilememesi, KİT�lerin 
siyasal etkilerden arõndõrõlmamasõ gibi olumsuz etmenler ve ülkenin genel ekonomik 
yapõsõndan gelen işletme düzeyindeki teknik sorunlar performansa dayalõ ücret 
sistemlerinin uygulanabilirliğini kõsõtlamakta, uygulamalarda gelişme ve yaygõnlaşmaya 
ters etki yapmaktadõr. 
 
Bugün, ülkemizde KİT�lerin maliyet ve kaynak yaratma açõsõndan karşõlaştõğõ sorunlar, 

kuruluşlarda mevcut üretim kaynaklarõnõn en etken bir biçimde kullanõlarak verimliliği artõrmak 
zorunluluğunun açõk bir göstergesidir. Bu yolda hiç zaman geçirmeden hõzlõ bir atõlõm yapõlmasõ 
gereken ülkemizde özellikle işgücü verimliliğinin ön plana alõnmasõ gerekir. Bu amaçla 
yönlendirilecek bir programda performansa dayalõ ücret sistemlerine de kesinlikle yer 
verilmelidir. Mevcut uygulamalarõn geliştirilmesi yanõnda, uygulamalarõn genişletilmesi ve 
yaygõnlaştõrõlmasõna yönelik her türlü çalõşmaya hemen girilmelidir. 
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4.3.4. Kamu Kesimi Açõsõndan Dikkate Alõnan Özellikler : 
 

Gerçekte kamu kesimi için, performansa dayalõ ücret modellerinin uygulanmasõndaki asõl 
önemli sorunlar; aşõrõ standardizasyon ve değer yaratmayan kontrol ve mutabakat işlemleri, 
performans değerlendirme sisteminin kötü yönetilmesi ve ödüllerin dağõtõmõndan 
kaynaklanmaktadõr. 
 

Performansa dayalõ ücret sistemlerinin çalõşan personelin gösterdiği çaba, yaptõğõ işin 
kalitesi ve daha da önemlisi, elde ettiği sonuçlar karşõlõğõnda ödüllendirilmesi temel amacõndan 
yola çõkarak; "Performansa dayalõ ücret, organizasyonun bütünüyle başarõya ulaşmasõna katkõda 
bulunacak performansõ gösteren personeli ödüllendirecek bir yönetime imkan verir ve aynõ 
zamanda personelin yönetimin öncelikleri üzerine dikkatini yoğunlaştõrmasõna yardõmcõ olur� 
inancõ ile kamu kesimi aşağõdaki özellikleri dikkatle incelemelidir: 

• Personel doğal olarak kendini olduğundan daha yukarõ düzeyde değerlendirme 
eğilimindedir ve bu yüzden de en üst düzeyde değerlendirilmediği zaman bundan 
huzursuzluk duyar. Bu eğilime yol açan nedenlerin biri, yöneticilerin samimiyetle 
performans değerlendirmesi yapamamalarõdõr. Değerlendirmelerin, yanõnda 
çalõşanlarõn ücretlerini etkileyeceğini hesaba katan yöneticiler yüksek puan verme 
eğilimine girerler. Gerçekte, eğer sayõlara dökülebilen hedefler gösterilebilirse bu 
eğilimin önüne geçilebilir. 

• Personelin değerinin karşõlaştõrmalõ olarak ölçülmesi kolay olmadõğõndan, personel 
organizasyonda çalõşan diğer elemanlarõn haksõz bir ödüllenmeye kavuşturulduklarõ 
düşüncesine kendini kaptõrõr. Bu eleman organizasyonda çalõşan diğer memurlarõn, 
erişilmesi daha kolay hedeflere yönlendirildiklerini düşünür. Bunun da ötesinde, 
yaptõğõ işin kendi gerçek değerini ortaya çõkaracak nitelikte olmadõğõ kanõsõna varõr. 
Bu durum organizasyonu ikilemle karşõ karşõya getirir: Ya ölçüye gelmeyen bazõ işler 
performansa dayalõ ücret sisteminin dõşõnda bõrakõlacaktõr ya da ölçüm sisteminin 
bütün işlerin hakkaniyetle değerlendirilebilmesine elverişli hale gelmesini sağlayacak 
çareler aranõp bulunacaktõr. 

• Performansa dayalõ ücret programõ; personelin performansõnõn sonuçlarõna hakim 
olduğu, bunlarõ kontrolü altõnda tuttuğunu varsayar. Oysa bu sonuçlarõn pek çoğu 
başka faktörlere veya diğer bireylere (ve dõş değişkenlere) bağlõdõr. Böyle olunca, 
çalõşan personel, kendi dõşõndaki faktörlerin, yapõlan işin sonucunu geniş ölçüde 
etkilediği durumlarda performansa dayalõ ücretin adil olmadõğõnõ algõlar. 
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• Performansa dayalõ ücret, önemli değişiklikler ortaya çõktõğõnda bu değişikliklere 
karşõlõk verecek kadar esnek olmayabilir. Yõl içerisinde hedefler bir yana bõrakõlabilir, 
başka öncelikler su yüzüne çõkarõlabilir. 

• Performansa dayalõ ücreti ön planda tutmak diğer organizasyon değerlerini altüst 
edebilir. Örgütte çalõşanlar psikolojik olarak yalnõzca parasal ve somut ölçülere göre 
davranõşlarõnõ ayarlamaya başlarlar. Personel arasõnda rekabetin kõzõşmasõ, kendi 
çõkarlarõnõn, ekiplerinin çõkarõndan önce gelmesine yol açabilir. Bu nedenle 
organizasyonlar, performansa dayalõ ücretin sürükleyici, özendirici, tek egemen faktör 
olmasõnõ önleyici tedbirlere başvurmaktadõrlar: Kişiler arasõ ilişkiler, işi 
zenginleştirme, yüksek kaliteli hizmet verme konularõna özen gösterilmesi 
gerekmektedir. Davranõşlarõ etkilemede performansa dayalõ ücret ikinci planda kalan 
bir yöntem olmalõdõr. 

• Ciddi ölçümleme problemleri performansa dayalõ ücret sistemlerini etkileyebilir. 
Bireysel performansõn objektif ölçüleri mevcut olmadõğõ için çoğu organizasyonlar 
yöneticilerin yargõlarõna dayanmak zorundadõrlar. Bu kanaatler de bazen ast 
elemanlarõn gözünde geçersiz, haksõz ve ayrõmcõ olarak görülürler. Pek çok personelin 
gözünde liyakata göre ödeme, yöneticilerin davranõşlarõ etkilemek maksadõyla 
sürdürdükleri bir kurgu, bir efsanedir. Bireysel başarõlarõ temel alan ödüllendirme 
sistemi; yapõlan işin ortaklaşa, karşõlõklõ yardõmlaşma ve işbirliği sonucu ortaya 
çõkarõldõğõ organizasyonlarda uygulanmaya elverişli değildir. 

• Performansa dayalõ ücret sistemi sürekli yüksek performansõ garanti etmez. Geçen 
yõlda gösterilen üstün başarõ, ertesi yõl da aynõ şekilde tecelli edeceğinin teminatõ 
değildir. Daha önce yüksek performans gösteren elemanlar bu kez işi hafife alabilirler. 
Ancak eleştiri, kõdeme dayalõ ücret rejimleri için de geçerlidir. Performansa dayalõ 
ücret sistemi, en azõndan performans göstermeyenlere daha az ücret verilmesi 
imkanõnõ yaratõr. 

• Performansa dayalõ ücret üst ve orta kademe yöneticileri üzerinde zaman kaybõ ve 
duygusal talepler nedeniyle baskõ yaratõr. 

 
Eğer ücret artõşlarõ veya azalõşlarõ büyük ölçüde performans değerlendirmesine dayalõ ise, 

o takdirde, bu değerlendirme daha büyük önem taşõr. Çalõşan personel hedefleri tartõşmak ve üst 
amirin koyduğu hedeflere karşõ koymak isteyecektir. 

 
Bunlardan başka, yõl boyunca personel daha önce tespit edilen hedefleri ortadan kaldõrõr 

korkusuyla önemli yeni faaliyetler üstlenmeyi reddedebilir ya da üstlerinin halen yapmakta 
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olduğu faaliyetlere yeterince değer ve önem vermediği düşüncesini edinebilir. Bu karmaşaya 
meydan vermemek için amirlerin astlarõyla tekrar tekrar konuyu konuşmalarõ, tartõşmalarõ gerekir. 
 

Yöneticiler, organizasyonun açõklõkla belirlenmiş bir misyonu olduğuna, dikkatle tesis 
edilmiş amaçlarõ ve uzun vadeli hedefleri bulunduğuna, bireysel başarõlarõ açõkça gösteren bir 
performans değerlendirme sisteminin, iş tanõmlarõnõn mevcut olduğuna dair gözetiminde çalõşan 
elemanlara teminat verebiliyorsa bu takdirde özendirme sistemi olumlu sonuçlar verebilir. 
 
 
4.4. Performansa Dayalõ Ücret Sisteminin Uygulanmasõ : 
 

Ücret artõşlarõnõn, çalõşanõn gösterdiği performansa göre belirlenmesini esas alan bu 
sistemde alõnacak ücret artõş oranõnõn, tamamõnõn ya da bir kõsmõnõn alõnan performans puanõna 
göre belirlenmesi söz konusu olmaktadõr. Bireysel performansa dayalõ ücret, bireysel performansa 
bağlõ olarak, baz (temel) ücrete yapõlan artõşlardõr. Bu sistemde çalõşanõn ücreti, geçmiş 
dönemdeki performansõna göre belirlenmekte ancak gelecek dönemdeki performansõn da 
artõrõlmasõ amaçlanmaktadõr. Böylece geçmiş performansa göre, ücret artõş oranõ belirlenirken, 
çalõşanõ motive ederek gelecekteki performansõ yükseltecek ücret artõşõ verilmektedir. Amaç, hem 
yüksek performansõn ödüllendirilmesi, hem de bu yüksek performansõn sürekliliğinin 
sağlanmasõdõr. Performansa dayalõ ücret sisteminin başarõsõ için, başarõlõ bir performans 
değerlendirme yönetim sisteminin uygulanmasõ temel koşuldur. "Performans Değerlendirme 
Yönetim Sistemi"nin ücretle bağlantõsõnõn kurulmasõ durumunda ise, mutlaka önceden "eşit işe 
eşit ücret" ilkesine dayalõ olarak gerçekleştirilmiş bir "İş Değerleme Sistemi"nin varlõğõ 
aranmalõdõr.  
 
 
4.4.1. İş Değerleme : 
 

Ücretler konusunda uygulanan gerçekçi politikalar, emek verimliliğine dolayõsõyla 
işletmede verimlilik artõşõna neden olur. Hepimizin bildiği gibi insanlar genel olarak maddi çõkar 
sağlamak amacõyla çalõşõrlar. Ancak, üretilen mal ve hizmete bütün çalõşanlarõn katkõlarõ aynõ 
oranda değildir. O halde, adaletli bir ücret düzeni kurabilmek için, ücretlerin üretime katkõ 
oranõnda belirlenmesi gerekir. Ücret artõşlarõ ise, üretkenliği teşvik edecek şekilde yapõlmalõdõr. 
Böylece tembellik ve rehavetin yerini daha çok üretme ve karşõlõğõnda daha çok ücret alacaktõr.  
 

Günümüzde ücretler sübjektif bir şekilde belirlenmektedir. Birbirine çok benzeyen, hatta 
birbirinin aynõ işlere farklõ ücretler ödenebilmekte, buna karşõlõk farklõ işlere aynõ ücretin ödendiği 
görülebilmektedir. Hakça ve dengeli bir sistemin oluşturulabilmesi için uygulanan temel yöntem 
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ise "iş değerleme"sidir. Çağõmõzda "eşit işe eşit ücret" ilkesine göre ücret yapõsõ kurmada bu 
yöntemden başka başvurulacak bir yöntem geliştirilmemiştir.  
 

İş değerleme, bir işyerinde mevcut işler arasõndaki değer farklõlõklarõnõ ortaya çõkaran bir 
karşõlaştõrma yöntemidir. Böylece işlerin önem sõrasõnõ belirleyen bir gruplama yapõlarak iş yapõsõ 
oluşturulur ve ücret yapõsõnõ kurabilmek için gerekli bilgiler sağlanõr. Değişik birçok faktöründe 
etkisi ile beraber kurulan ücret yapõsõnda, iş değerleme ile, aynõ önem ve güçlük derecesindeki 
işlerin aynõ, farklõ işlerin ise farklõ ücret almalarõ sağlanmõş olur.  
 

İş Değerleme; "İşlerin ayrõntõlõ analiz ve tanõmlarõnõ yaparak aralarõndaki önem ve 
güçlüklere fark ve benzerliklere göre işleri değerlendiren, sonuç olarak objektif bir 'değer-ücret' 
ilişkisi oluşturmayõ amaçlayan bir yöntemdir".  
 

İş Değerleme Çalõşmalarõnõn Temel İlkeleri :  
(1) İş değerlemesi işçiyi değil, işi değerlendirir. Çalõşanõn kişisel yetenekleri ve 

performansõ kesinlikle göz önüne alõnmaz, işin çalõşandan bekledikleri esas alõnõr. 
İşçinin kişisel özellikleri iş değerleme çalõşmalarõnõn kapsamõna girmez.  

(2) İş değerlemesi, aynõ ya da benzer işlerin aynõ ücreti, farklõ işlerin ise farklõ ücreti 
almalarõnõ sağlayan bir ücret yapõsõ oluşturarak "eşit işe eşit ücret ilkesi"ni 
gerçekleştirir.  

 
İş Değerleme Çalõşmalarõnda Ön Koşul : 
Kuruluş organizasyon yapõsõnõn gözden geçirilerek güncel, çağa uygun ve dinamik bir 

organizasyon çalõşmasõ ile yeniden değerlendirilmesi ve gerekiyorsa bir reorganizasyon 
gerçekleştirilmesi, iş değerleme çalõşmalarõnda bir ön koşul olarak ele alõnmalõdõr. Çünkü 
organizasyon yapõsõndaki bozukluklar, iş değerleme çalõşmalarõndaki değerlemenin doğru olarak 
yapõlmasõnõ engeller. Yapõ bozukluklarõ değerlemeyi bozar, bu da sonuçta ücret düzeninde 
kurulmasõ amaçlanan ücret adaletine gölge düşürmüş olur.  
 

İş Değerleme Çalõşmasõnõn Uygulama Aşamalarõ :  
(1) Hazõrlõk çalõşmalarõ (Görevlilerin seçimi, yöntemin seçimi, eğitim)  
(2) İşlerin incelenmesi  

• İş analizleri  
• İş tanõmlarõ ve gerekleri belgelerinin hazõrlanmasõ  
• İşlerin seçilen yönteme göre değerlemesi 

- Faktörler ve alt faktörlerin belirlenmesi (tanõmlanmasõ)  
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- İş değerleme faktör puan planõnõn hazõrlanmasõ  
- Faktörlerin ağõrlõklandõrõlmasõ ve derecelendirilmesi 
- Hazõrlanan "Faktör Puan Planõ"na göre, "İş Değerleme Formlarõ"nõn 

hazõrlanarak, her kadro unvanõ için değerleme yapõlmasõ ve toplam iş puanõnõn 
elde edilmesi  

 
Böylece, işlerin kuruluş içinde taşõdõklarõ öneme göre sõra düzenleri ortaya çõkar yani iş 

hiyerarşisi elde edilmiş olur.  
 

Sonuçta; iş değerleme çalõşmalarõ burada bitmektedir. Yöneticiler bu çalõşma ile, 
kuruluştaki hangi işlerin ötekilerden daha yüksek puana sahip olduğunu dolayõsõyla daha yüksek 
ücret almalarõ gerektiğini açõkça görme olanağõna sahip olurlar. Ancak bu görüşün işletmenin 
ücret yapõsõnda da gerçekleşmesi için, işlere verilen değerin ücret tutarlarõna geçişinin sağlanmasõ 
zorunluluğu vardõr. Diğer bir ifade ile, iş hiyerarşisinin ücret yapõsõna dönüştürülmesi gereklidir.  

 
 

4.4.2. Ücretlendirme: 
 

Verimliliğe dayalõ ücret sistemleri ile sağlanabilecek üç ana amaç vardõr: 

(1) Ortalama çalõşma hõzõnõ ve işçilerin etkenliğini artõrmak, 
(2) Çalõşma yöntemlerini geliştirmek, 
(3) İşbirliğini ve ortak çõkar duygusunu geliştirmek. 

 
Bütün bu amaçlarõ sağlayacak tek tip bir özendirici ücret sistemi olmadõğõ gibi, tek başõna 

özendirici ücret sistemleri de bu amaçlara ulaşmada yeterli değildir. Ücret, maaş veya ücret 
gelirleri birbirleriyle aynõ anlama gelip, genellikle çalõşanõn işinden sağladõğõ toplam kazançlar 
anlamõnda kullanõlõr. Diğer bir deyişle ücret, çalõşanõn ürün/hizmet üretiminden aldõğõ pay veya 
üretime yaptõğõ katkõdan dolayõ ona sağlanan menfaatlerin toplamõdõr. 

 
"Toplam kazanç (giydirilmiş ücretler)" şu öğelerden oluşur: 

♦ Maaş ve ücretler 

♦ İkramiyeler (ücret niteliğindeki diğer ödemeler hariç) 

♦ Primler 

♦ Sosyal yardõmlar : 
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- Aile, çocuk, eğitim yardõmlarõ 
- Evlenme, doğum ve ölüm yardõmlarõ 
- Yakacak yardõmõ 
- Konut yardõmõ (nakdi) 
- Yemek ve giyim yardõmlarõ 
- Ulaşõm yardõmõ 
- Sağlõk yardõmõ 
- Kültür yardõmõ 
- Bayram harçlõğõ 
- İzin harçlõğõ 
- Diğer sosyal yardõmlar 

 
Bu öğelerin hepsi bir arada ücret sisteminin yapõsõnõ ve düzeyini oluştururlar. Ücret 

sisteminin herhangi bir öğesinde yapõlacak herhangi bir değişiklik tüm sistemde yapacağõ etkiler 
göz önüne alõnarak incelenmelidir. Sosyal yardõmlardaki bir değişme temel ücretlerden bekleneni 
kolayca değiştirebilir. Aynõ şekilde, temel ücretlerdeki bir değişme özendirici ücret planõnõn bir 
güdüleyici olarak etkenliğini kolayca etkileyebilir. Bu nedenle özendirici sistemler tasarlanõrken 
tüm ücret sistemi göz önüne alõnmalõdõr. 

 
Ücret sisteminden kastedilen;  

♦ Ücret yapõsõ 
♦ Ücret düzeyi ve 
♦ Ödeme yöntemleridir. 

 
Teorik olarak yapõlan bu ayrõma karşõn uygulamalar zaman ve özendirici ücret ilkelerine 

dayalõ karma sistemleri ortaya çõkarmõştõr. Zaman esaslõ sistemlerin çok yaygõn olmasõna karşõlõk 
özendirici sistemlerin tek başõna uygulanmasõ o kadar yaygõn değildir. Özendirici sistemler 
genellikle zaman esaslõ ücret sistemlerine ek olarak uygulanmaktadõrlar. 
 

Ne tür ücret sistemi uygulanõrsa uygulansõn başarõlõ bir ücret sistemi için iki ana ilkenin 
gerçekleştirilmesi gerekir:  

 
(a) Ücret eşitliği,  
(b) Özendiricilik niteliği. 

 
Ücret eşitliğinin sağlanmasõ kurulacak ücret yapõsõ ile yakõndan ilişkilidir. Ücret yapõsõ 

hakça ve dengeli olmalõdõr. Bunun için de işyerinde işlerin önem ve yükümlülüklerine uygun 
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değerlerinin saptanarak bu değerlere dayalõ olarak bir ücret-iş ilişkisinin kurulmasõna gerek 
vardõr. �Eşit işe eşit ücret� ilkesini gerçekleştirecek bu yapõ iş değerlendirmesi tekniği ile 
sağlanabilmektedir. 
 

Ücret sistemlerinin ikinci özelliği, özendirici niteliği, ücret yapõsõndaki eşitliğe bağlõ 
olmakla birlikte, ücretlerin genel anlamda yüksek veya düşük oluşuna ilişkindir. Bir işyerinde 
ücretlerin düşük olmasõ veya ücretlerin işlerin önemine ve yükümlülüklerine uygun olmayan 
düzeylerde saptanmasõ, işler arasõnda hakça bir ücret dengesinin bulunmayõşõ kadar olumsuz 
etkiler yaratõr. Bu nedenle eşit işe eşit ücret ilkesinin de gerçekleştirilmesi gerekir. 
 

Bugün eşit işe eşit ücret ilkesi iş değerlendirme tekniği ile çözüme kavuşabilme olasõlõğõnõ 
kazanmõştõr. Oysa "hakça bir işgünü çalõşmasõ" ve "hakça ücret" konusunda daha öznel 
nedenlere dayanma zorunluluğu, sorunun çözümlenmesinde zorluklar yaratmaktadõr. 
 

İşçi ve işveren açõsõndan hakça bir işgünü çalõşmasõ ve hakça ücret ayrõ anlamlar 
taşõyabilir ve çok ender olarak ikisi arasõnda bir anlaşma olabilir. Bu durum sağlõklõ bir ücret 
yönetimi için bu konularda bir standardõn olmasõnõ gerektirmektedir. 

 
"Hakça işgünü çalõşmasõ"nõn tanõmõ kolay değildir. Nitelikli bir işçinin, bir işgünü 

boyunca çeşitli nedenlerden dolayõ kapasitesinin tümünü kullanarak çalõşmasõ mümkün değildir. 
Kişinin çok daha verimli olabilmesi için onun çalõşmasõnõ kõsõtlayan fiziksel ve ussal engellerin 
ortadan kaldõrõlmasõ gerekir. İyi çalõşma koşullarõ, etken yönetim, işbirliğini ve çalõşma isteğini 
artõrõcõ özendiricilerle ve kişisel kapasiteyi geliştirici çeşitli önlemlerle bunlarõ bir dereceye kadar 
azaltmak mümkünse de tamamen ve sürekli olarak ortadan kaldõrmak olanaksõzdõr. Bu nedenle 
hakça bir işgünü çalõşmasõna ilişkin gerçekçi bir standardõn saptanabilmesi için bu gerçek göz 
önüne alõnmalõdõr. Saptanacak standart, kuruluşlarda, ortalama nitelikli işçilerce belirli bir 
çalõşma süresince gerçekleştirilebilen en yüksek performans ortalamalarõndan daha düşük 
düzeyde tutulmalõdõr. Bu düzey genellikle gerçekleştirilen ortalama performansa 
dayandõrõlmalõdõr. Ortalama performansõn saptanmasõnda ise iş etüdü tekniklerinden yararlanmak 
gerekecektir. Ayrõca, ücretlerin saptanmasõnda iş değerleme sonuçlarõnõn yanõ sõra çalõşmanõn 
beklenen düzeyde sürdürülebilmesine olanak verecek fiziksel, sosyal ve psikolojik koşullarõ 
gerçekleştirecek sürdürecek bir yaşam standardõ göz önüne alõnmaktadõr. Hakça iş günü çalõşmasõ 
ve hakça bir ücretin belirlenmesi konusunda iş yerlerinde, iş kolunda ve ulusal düzeyde katõlõmcõ 
mekanizmalarõn varlõğõnõn (iş yeri konseyleri, ekonomik- sosyal konseyler, yönetime katõlma 
hakkõ, vb.) toplu sözleşme hakkõnõn hayata geçirilmesinin önemi belirtilmelidir. 

 
Başarõlõ bir ücret sistemi kurup uygulamak için şunlar gerçekleştirilmelidir: 
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(1) Organizasyondaki tüm işlerin görece değerlerini ortaya çõkaran bir iş 
değerlendirme sistemi oluşturulmalõdõr. 

(2) Bölgede ve benzer işletmelerde gerekli ücret hadleri ile işletmenin ücret hadlerini 
kõyaslayan ücret piyasasõ araştõrmasõ yapõlmalõdõr. 

(3) Kõdem ve işte başarõ durumlarõnõ değerleyen kõdem, terfi, transfer ve başarõ  
değerlendirme sistemleri kurulmalõdõr. 

 
Verimliliğe dayalõ ücretlendirme sisteminin iyi işlemesi için organizasyonun şu sistemleri 

çalõşõr durumda olmalõdõr: 
 
a) İş ölçümü :  

Özendirici sistemde temel prensip, ödenen para ile harcanan çaba arasõndaki 
ilişkinin tutarlõ olmasõdõr. Bu nedenle fiziksel üretimde harcanan süreler ayrõntõlarõ ile 
bilinmedikçe bu tutarlõlõk sağlanamaz. O halde; 

- Zaman etüdü, 
- İş örneklemesi, 
- Sentetik zamanlar, 

      vb. yöntemler ile duyarlõ standartlar elde edilmelidir. 
 
b) Etkili bir süreç kontrolü:  

Özendirici sistemlerde, kalite ve miktar daima beraberce göz önüne alõnõp 
dengelenmesi gereken iki temel faktördür. Bunlardan birinin ihmali, diğerini olumsuz 
yönde etkiler. Örneğin, çalõşma hõzõ arttõkça belirli sõnõrlardan sonra kalite hõzla 
düşmeye başlar. Kalitesiz ürün/hizmet nedeniyle müşteri şikayetleri artar. Ayrõca daha 
yavaş çalõşmakla beraber kaliteli ürün/hizmet üreten çalõşanlar diğerlerine göre daha 
az ücret aldõklarõ için haksõzlõğa uğramõş olurlar. 

 
c) İş değerlendirme sisteminin kurulmasõ: 

Özendirici ücretler, normalin üstündeki emek sonunda ortaya çõkan iş karşõlõğõ 
ödenir. Bu ücretlerin hesaplanmasõnda normal ücretler kullanõlõr. İşin güçlüğü ile 
orantõlõ olarak tespit edilmesi gereken normal ücretler (baz ücretler) hatalõ ise 
özendirici ücretlerin de hatalõ olmasõ kaçõnõlmazdõr. 

 



Sekizinci Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ                                                                   Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş ÖİK Raporu 

http://ekutup.dpt.gov.tr/ucretler/oik558.pdf    56 

Bu nedenle uygun bir yöntem kullanarak işlerin görece güçlüklerini duyarlõ bir 
şekilde saptayan iş değerlendirme çalõşmasõnõn yapõlmasõ ve işletmenin ücret yapõsõnõn 
belirlenmesi şarttõr. 

 
d) Tanõtma ve benimsetme:  

Sistemin kuruluş aşamasõnda, çalõşanlar ile danõşma ve bilgi verme niteliğinde 
de olsa sõkõ ilişkilerin sürdürülmesi çok yararlõdõr. Böylece sonraki aşamalarda ve 
uygulamalarda ortaya çõkabilecek aksaklõklarõ önceden görüp düzeltmek mümkün 
olur. 

 
İş Değerleme Çalõşmalarõ Sonuçlarõna Göre Ücret Sisteminin Belirlenmesi: 
İş değerleme sonuçlarõna dayalõ bir ücret sisteminin kurulmasõ için ise, önce kuruluşun 

mevcut ücret yapõsõ ile kuruluş dõşõndaki benzer uygulamalarõn birlikte incelenmesi gerekir. 
Kuruluşlarda "Ücret Yönetimi" fonksiyonu adõ altõnda yürütülen çalõşmalarõn iki ana amacõ 
vardõr:  

• İşletme içinde ödenecek "ücret düzeyi"ni saptamak,  
• "Ücret yapõsõ"nõ oluşturmak.  

Ve bu iki temel veri içinde çalõşan kişilere ödenecek ücreti belirlemek.  
 
a) Ücret düzeyi, bir kuruluşta çalõşanlara ödenen ücretin oluşturduğu sõnõrdõr. Yasal, sosyal ve 

ekonomik boyutlarõ vardõr. Ücret düzeyinin belirlenebilmesi için; yükselme politikalarõnõn 
saptanmasõ, ücret düzeyinin alt ve üst sõnõrlarõ ile ücret derecelerinin belirlenmesi, bölgesel 
ücret sõnõrlarõnõn ve mali kaynaklarõn bilinmesi gerekir. Yani kuruluşun temel ücret 
politikasõnõn belirlenmiş olmasõ gerekir. Bunun için şu çalõşmalar yapõlmalõdõr:  

(1) Piyasa ücret doğrusu ile işletmenin mevcut ücret doğrusu incelenir. Mevcut ücret 
doğrusunu çizebilmek için; iş değerleme çalõşmasõ sonucu elde edilen iş puanlarõ 
ile bunlarõn mevcuttaki karşõlõklarõnõn bir diyagram üzerinde belirtilmesi ile elde 
edilen iş dağõlõm diyagramlarõndan yararlanõlõr.  

(2) Yasal, ekonomik ve sosyal düzenlemeler incelenir.  

(3) Ücret araştõrmasõ sonuçlarõ yorumlanõr.  
 

Yönetimin, bu incelemelerden alõnan sonuçlara göre yeni ücret doğrusunun nerede 
olacağõna karar vermesi ile ücretlendirmenin politikaya dayanan yönü tamamlanmõş olur.  

 
Ücret düzeyinin belirlenmesinde aşağõdaki faktörlerin rolü çok önemlidir;  
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• İşgücü arz ve talebi  
• Nitelikli işgücü talebi  
• Pazar rekabeti  
• Endüstri ve işkolu ücret düzeyi  
• İşletmenin mali gücü ve ücret politikasõ  
• Ücretleri düzenleyen yasalar  
• İşletme büyüklüğü  

 
b) Ücret yapõsõnõn kurulmasõ: İkinci aşamada bir kuruluşta, bir işe diğerine göre ne kadar ücret 

ödeneceğini belirleyen ücret yapõsõnõn kurulmasõ çalõşmalarõ gelir. Bunun için ise iki çalõşma 
gerçekleştirilir;  

• İş değerleme,  
• İşletme dõşõ ücret uygulamalarõnõn incelenmesi  

 
Öncelikle iş değerlemesi ile elde edilen iş sõrasõna bakõlõr. İşletmeler ücret yapõsõnõ 

geliştirirken her işi tek tek almak yerine bunlarõ gruplamayõ tercih ederler. Böylece, aynõ önem 
ve güçlükteki işleri bir grupta toplayarak, aynõ gruptaki işlere tek bir ücret ya da ücret aralõğõ 
belirlemek mümkün olur. 

 
İşlerin nasõl gruplanacağõ konusunda kesin kurallar yoktur. Ancak az sayõda grup, 

gruplara giren işler arasõndaki ayrõmõ yetersiz kõlar, çok sayõda grup belirlendiğinde ise, 
gruplar arasõndaki ayrõm küçülür. Gruplarõ saptarken şu çalõşmalarõn yapõlmasõ gereklidir: 

 
• Endüstrideki mevcut eğilimlerin incelenmesi, 
• Mevcut ücret eğrisindeki kõrõlmalarõn irdelenmesi, 
• Gruplanacak işlerin birbirlerine göre durumlarõnõn incelenmesi, 
• İşlerin puan değerlerinin karşõlaştõrõlmasõ, 
• Gruplarõn puan aralõklarõnõn saptanmasõnda şu formüle duyarlõk gösterilmesi: 
 

 (En Yüksek Puan - En Düşük Puan)                          
      Puan Aralõğõ   =    
                                             Kararlaştõrõlan Grup Sayõsõ      

  
• İş gruplarõ eğrisinin normal dağõlõma yakõn olup olmadõğõnõn irdelenmesi 
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Sonuç olarak, iş gruplarõ, kuruluşun bünyesine uygun olarak işlerin birbirlerine göre 
durumlarõnõn en iyi ayõrt edilebileceği ve kuruluşun ücret politikasõna kolaylõkla 
uyumlandõrõlabilecek şekilde saptanõr. Bunun için çeşitli alternatifler arasõndan en uygun 
olanõnõ seçmek önemlidir. 

 
Alt ve üst sõnõr puan değerleri belirlenmiş olan iş gruplarõnõn, taban ve tavan ücret 

sõnõrlarõnõn belirlenmesi ile de "ücret braketleri" elde edilir. Braketlerin "Alt Ücret Sõnõrõ" 
belirlenirken, yasal düzenlemeler ve işletmenin asgari ücret verme eğilimine dikkat edilir. 
Braketlerin "Üst Ücret Sõnõrõ" belirlenirken ise, işletmenin ödeme gücü, ücret denetimi, ücret 
planlamasõ ve işletmenin gelişme planlarõ göz önüne alõnmalõdõr. 

 
Burada önemli olan diğer konu, ücret braketlerinin birbirlerine göre durumudur. 

Birbiri üzerine binmeli braketler, birbirine geçmeli braketler ya da aralõklõ braketler, vb. 
Braketlerin durumu hangi şekilde düzenlenmiş olursa olsun, braketlerin tavan ve taban ücret 
düzeylerinin belirlenmesinde aşağõdaki işlemlerin yapõlmasõ esastõr: 

(i) Mevcut ücretler ve puanlar kullanõlarak mevcut ücret doğrusu çizilir. Sonra, 
yapõlan/belirlenen yeni ücret doğrusu elde edilir. Artõk braketler bu yeni ücret 
doğrusu üzerinde gösterilmektedir. 

(ii) Braketlerin orta noktalarõndan çizilen dik çizginin ücret eğrisini kestiği nokta, her 
grup için ortalama ücreti gösterir.  

 
Ücret braketlerinin hazõrlanmasõndan sonra, işletmede mevcut işlerin ve çalõşanlarõn 

bu braketlerin içindeki yerlerinin saptanmasõ gerekmektedir. Bunun için her iş tek tek 
incelemeye alõnõr. Değerlenen iş toplam puan değerinin eşiti olan ücret basamağõna girer. 
Ayrõca, her işin eski ücreti ile yeni yönteme göre hak edilen ücreti karşõlaştõrõlõr. Ücret 
braketinin altõnda ve üstünde kalan işler için, değişik seçenekler kullanõlarak seçim yapõlõr. 
Amaç tüm puanlarõn ücret braketleri içinde yer almasõdõr. 

 
Ücret braketlerinin amacõ, bireysel ücret farklõlõğõna olanak verebilmektedir. Bu 

nedenle, her çalõşanõn bulunduğu ücret braketinin tabanõndan tavanõna ne şekilde çõkacağõ 
belirlenmelidir. İş değerleme ile çalõşanõn temel ücreti belirlenirken (braketin genellikle % 
50'si), başarõ ve kõdem değerlendirme ile de, temel ücret yanõ sõra çalõşana verilecek başarõ ve 
kõdem ücret paylarõ belirlenmiş olur. 

 
İş değerleme çalõşmasõ sõrasõnda çalõşanõn özellikleri hiç dikkate alõnmazken, başarõ 

değerlemede işe katkõsõ, verimi ve etkenliği en iyi şekilde belirlenmeye çalõşõlõr. Bu aşamada 
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braketlerin iç yapõsõ önem kazanmaktadõr. Bireysel ücret farklõlõğõna olanak verebilmek için, 
braketlerin iç yapõsõnda temel, başarõ ve kõdem alanlarõ oluşturulur. 

 
İş değerleme çalõşmasõ ile aynõ iş unvanõnda tüm çalõşanlar kõdem ve başarõ 

düzeylerine bakõlmaksõzõn aynõ temel ücreti alõrlar. Böylece işler arasõndaki ücret adaleti 
sağlanmõş olur. Bu aşamaya kadar, "yapõlan iş" değerlendirilmiştir. Ücret adaletinin 
sağlanmasõ, çalõşanlar arasõndaki huzursuzluklarõ yok eder ama bu, işlerinde daha istekli 
çalõşmak için özendirmeye yeterli değildir. Bu durumda etken bir ücret sistemi geliştirmek 
için, iş değerleme çalõşmalarõnõn performans değerlendirme çalõşmalarõ ile desteklenmesi 
gereklidir.  

 
Böylece çalõşanlarõn kişisel yetenek ve başarõlarõ değerlendirilerek performans 

ücretleri saptanõr ve aynõ işi yapan çalõşanlar arasõnda performans düzeylerine bağlõ olarak bir 
farklõlaşma yaratõlmõş olur. Burada çalõşanõ değerlendiren diğer bir yol da, kõdem ücretinin 
belirlenmesidir. Bu şekilde, çalõşanõn işe başladõğõ tarihten itibaren, çalõştõğõ süreye göre 
önceden planlanan ücret basamaklarõnõ çõkarak yükselmesine de olanak sağlanõr.  

 
Böylece toplama ücretin belirlenebilmesi için gerekli tüm veriler bilimsel yöntemlerle 

saptanmõş olmaktadõr. Aşağõdaki formül, iş değerleme sistemi ile ücret yapõsõnõ kuran ve 
çalõşanõn kõdem ve ücret paylarõnõ da temel ücretine ekleyerek toplam ücreti hakça oluşturan 
sistemin örnek bir uygulama formülüdür: 

 
 

                                    (Tavan Ücret - Taban Ücret) x %50  
 
              Temel Ücret Alanõ x (İşin Puanõ - Grup Alt Puanõ)  
 Temel Ücret = Taban Ücret +  
                         (Grup Üst Puanõ  -  Grup Alt Puanõ)  
 
 
                         Temel Ücret Üst Sõnõrõ  =  Tavan Ücret  -  Temel Ücret Alanõ  
 
      Tavan Ücret - Temel Ücret Üst Sõnõrõ x % 40  
    
 Başarõ Ücreti = Başarõ Ücret Alanõ x % 40                      A  % 100  
                          B  %  70  
                    C  %  30  
                          D  %    - 
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       Tavan Ücret - Temel Ücret Üst Sõnõrõ x % 60  
 
    Kõdem Ücret Alanõ  
 Kõdem Ücreti =        x  Çalõşõlan Yõl  
              10 Yõl  
 

Böylece; 
TOPLAM ÜCRET = (TEMEL ÜCRET + PERFORMANS ÜCRETİ + KIDEM ÜCRETİ) 

olmaktadõr. 
 
 
4.4.3. Performans Değerlendirme : 

 
Bu bölümde, toplam ücretin oluşumuna performans değerlendirmenin katkõsõnõn daha 

detaylõ incelenmesi amaçlanmaktadõr. Çünkü performansõn değerlendirilebilmesi, kuruluşta doğru 
uygulanan bir performans değerlendirme yönetim sisteminin varlõğõnõ gerektirmektedir. 
Performans değerlendirme yönetim sisteminin getireceği olumsuz sonuçlar o kadar ağõr olur ki, 
sistemin hiç uygulanmamõş olmasõ tercih edilebilir. Bu nedenle, performans değerlendirme 
sistemi olumlu yönlerinden olabildiğince yararlanmak ve olumsuz yönlerini ortadan kaldõrmak 
için amacõnõn dõşõna taşan bir şekilde algõlanmamalõdõr. Öncelikle performans değerlendirme 
uygulamasõnõn sadece ücretlendirme amacõnõ taşõmadõğõ ve değerlendirmenin ücrete yansõyan 
bölümünün çõktõlarõndan bir tanesi olduğu bilinmelidir. 
 

Performansa dayalõ ücret, performans değerlendirme sistemi ile yakõndan ilişkilidir. Her 
iki sistemden herhangi birindeki bir uygulama hatasõ diğerini de etkilemektedir. Örneğin, 
performans değerlendirmesinin etkinlikle uygulandõğõ durumlarda, ücret sistemindeki bir 
bozukluk, ücret yapõsõndaki bir hata, performans değerlemesinden beklenen yararlara ulaşõlmasõnõ 
engellemektedir. Aynõ şekilde, performans değerleme sistemindeki bir aksaklõk, örneğin 
değerlendirme yönteminin seçiminde yapõlan bir hata veya değerleyiciden kaynaklanan hatalar 
performansa dayalõ ücret sisteminin işleyişini etkilemektedir. Bu nedenle ücret yönetimi ile 
performans yönetimi arasõnda sağlõklõ bir bilgi akõşõ ve etkileşimin bulunmamasõ halinde sorunlar 
ortaya çõkmaktadõr. Ayrõca, işlerin niteliklerinin sõk sõk değişmesi ve karmaşõk özellikleri, 
teknolojik gelişmeler, yöneticilerin bu konudaki eğitim noksanlarõ gibi faktörler de performansõn 
belirlenmesinde çeşitli güçlükler yaratmaktadõr. Genellikle çalõşanlar performansõn adil, rasyonel 
ve objektif bir biçimde belirlenmesi konusunda güvensizlik duymaktadõrlar. Gerçekten de bir 
kişinin başka bir kişi veya birden fazla kişi tarafõndan değerlendirilmesi bazen tutarsõzlõklara ve 
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sübjektifliğe yol açabilmektedir. Bu nedenler, performans değerlendirme sisteminin temel 
amacõnõn çok iyi kavranmõş olmasõnõ gerektirmektedir.  
 

Performans değerlendirme sisteminin temel amacõ; kuruluş amaç ve politikalarõ 
doğrultusunda çalõşanõn başarõsõnõ artõrmaktõr. Bu çalõşanõn daha çok değil, daha verimli ve 
daha kaliteli çalõşmasõ demektir. Bu amaç çerçevesinde, performans değerlendirme sistemi 
çalõşana; gerçekleştirdiği başarõsõnõ belirli ve objektif standartlar içinde gösterir ve başarõsõnõ 
artõrmak için iyi ve doğru tanõmlanmõş hedefler verir. Yöneticiye ise; astlarõnõn başarõsõnõ 
artõrmak için etken bir rol kazandõrõr ve yaratõcõlõk, motivasyon ve verimliliğin geliştirilmesi 
yönünden beklentilerini açõklama fõrsatõ verir. 
 
 
4.4.3.1. Performans Değerlendirme Sisteminin Yararlarõ:  
  

Performans değerlendirme, çalõşanõn belirli bir dönem içindeki işe katkõsõnõ, etkenliğini ve 
verimliliğini objektif bir biçimde belirleyerek, işindeki genel başarõsõnõ, kendisine önceden 
verilen hedeflere ulaşma derecesini saptamaktõr. Bu tanõm çerçevesinde yararlarõ;  
 

(A) Kuruluş  açõsõndan;  

(a) Kuruluşun performansõ hakkõnda bilgi alõnmasõ, 
(b) İnsan kaynaklarõnõ planlama verilerine ulaşõlmasõ, 
(c) Kariyer planlarõna yön verilmesi,  
(d) Ücretlerin hakça dağõlõmõnõn sağlanmasõ, 
(e) Daha iyi iletişim kurulmasõ,  
(f) Daha yüksek kuruluş performansõnõn elde edilmesi,  
(g) Daha yüksek motivasyon elde edilmesi,  
(h) Verimlilik ve kârlõlõğõn artõrõlmasõ,  
(i) Kalitenin iyileştirilmesi,  
(j) Objektif bir eğitim politikasõnõn geliştirilmesi,  
(k) Kõsa soluklu gereksinimlere kolayca uyulabilmesi.  

 
 (B) Yönetici açõsõndan;  

(a) Çalõşanlarda daha yüksek bir performansõn elde edilmesi,  
(b) Bölümüne ilişkin sorunlarõn çözülmesi,  
(c) Hedefe ulaşmayõ amaçlayan çõktõlarõn elde edilmesi, 
(d) Çalõşanlarõn yeterlik düzeylerinin belirlenmesi,  
(e) Astlara ilişkinin ve iletişimin güçlenmesi.  
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(C) Çalõşanlar açõsõndan;  

(a) Hedeflere ulaşmada bireysel payõn ortaya çõkmasõ,  
(b) Yeterlik düzeyinin belirlenmesi,  
(c) Güçlü ve zayõf yönlerin ortaya çõkmasõ,  
(d) Eğitim ve gelişim ihtiyacõnõn belirlenmesi,  
(e) Performansõn artõrõlmasõ için gerekli noktalara odaklanma,  
(f) Üstlerle ilişkinin ve iletişimin güçlenmesi,  
(g) Ücretin hakça alõnmasõ.  

 
Bireysel performansa dayalõ ücret sistemi, bireylerin tek tek performanslarõnõ 

artõrmalarõyla toplam işletme performansõnõn artacağõ varsayõmõna dayanmaktadõr. Gerçekten 
başarõlõ kişi çalõşmasõnõn karşõlõğõnõn ödenmesini ister. Başarõlõ bir kişi, bütün iyi niyetini ve 
çalõşma gücünü ortaya koyarak çalõşõrken, kendisinden daha az ve ilgisiz çalõşan kişiyle aynõ 
ücreti alõrsa, bu durum çalõşanõn motivasyonunu olumsuz yönde etkileyecektir. Dolayõsõyla 
performansa dayalõ ücret sistemi, kişideki eşitsizlik anlayõşõnõ kaldõrarak tatmin ve adalet 
sağlamõş olacaktõr. Sağlõklõ bir şeklide işletilirse, işletmeye nitelikli elemanlarõ çekmek ve bunlarõ 
işletmede tutmak performansa dayalõ ücret ile mümkün olacaktõr. Performansa dayalõ ücret planõ 
ancak, performans değerlemesi ile birlikte uygulanarak düşük performansõn artõrõlmasõ yolunda 
teşvik yaratacaktõr. Diğer yandan, uygulama hatalarõ en aza indirgenebilirse bireysel kararlarõn 
kalitesini yükseltecek, kişiyi organizasyona bağlayacak, kişi ile organizasyon arasõndaki ilişkinin 
iyileşmesini sağlayacaktõr. Ayrõca takõma dayalõ performans ücreti uygulandõğõnda, çalõşanlarõn 
kalite ve müşteri memnuniyeti ilkelerini benimsemeleri, işçi katõlõmõnõn sağlanmasõ ve işbirliği 
için gerekli ortamõn sağlanmasõ mümkün olacaktõr. Böylece, işletmede takõm çalõşmasõ 
yaygõnlaşacağõ gibi, takõmlarõn etkinliği de artacaktõr.  
 

Performans değerlemesinde, kişiye verilen hedefler sayesinde işletmenin amaçlarõna 
ulaşõlmasõ kolaylaşacaktõr. Bu sonuç, hem özel kesim hem de kamu kesimi için uygun olacaktõr. 
Gerçekten her iki kesimde de hizmetlerin iyileştirilmesi ve emek verimliliğindeki artõşlarla emek 
maliyetinin düşürülmesi söz konusu olacaktõr.  
 
 
4.4.3.2. Performans Değerlendirme Sistemi Uygulamasõnda Karşõlaşõlabilecek Sorunlar : 
 

Yukarõda sayõlan tüm yararlarõna karşõn, performans değerlendirme sistemi uygulamasõnda 
dikkat edilmesi gereken noktalar ve olasõ sorunlar, sistemi olumsuz etkilemektedir. Örneğin: 
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(1) Performans değerlemesinde veri olarak kullanõlmasõ gereken şu unsurlarõn varlõğõ çoğu kez 
ihmal edilmektedir. Bunlar;  

- Yapõlan işin tüm faaliyetlerini kapsayacak şekilde hazõrlanmõş iş tanõmlarõ,  
- İş hedeflerinin belirlenmesinde çalõşanlarõn tam katõlõmõ,  
- Performans kriterlerinin açõk, anlaşõlõr, işe uygun ve herkes tarafõndan kabul 

görmüş olmasõ,  
- Çalõşanlarõn temsilcilerinin de katõldõğõ bir itiraz mekanizmasõnõn 

oluşturulmasõdõr.  
 

(2) Performans değerlendirme sisteminde yönetici hatalarõnõn sisteme vereceği zararõn önüne 
geçmek için "yönetici eğitimleri" sistemin başarõsõ açõsõndan önem taşõmaktadõr.  

(3) Performans değerlendirmede yöneticiler; genellikle başarõyõ, güçlü/zayõf yönleri ortaya 
çõkarmak ve kişisel gelişim planlarõ oluşturmak eğiliminin dõşõnda hareket ettikleri zaman, 
değerlendirmenin motivasyonu artõrma fonksiyonu yok olmaktadõr.  

(4) İşletmenin amaçlarõna çalõşanlarõnõn bireysel katkõlarõ ile ve daha kolay ulaşmasõ bakõmõndan 
performans değerlemesinin yararlõ olduğu; ancak, sadece ücretle ilişkilendirilmesinin 
performans değerlemesi uygulamalarõnõn güçleştiği görülmektedir. 

(5) Performans değerlemesinde yöneticilerin orta puanlara yönelmeleri sõklõkla rastlanõlan bir 
durumdur. Yöneticilik fonksiyonunun yetersizliği olarak yorumlanan bu durum, performansa 
dayalõ ücret sisteminin en önemli amaçlarõndan biri olan, çalõşanlarõn motivasyonunu olumsuz 
etkilemektedir.  

(6) Performans değerlemenin ücretle ilişkilendirilmesi, değerlendirilenlerin dikkatlerini ücret 
üzerinde yoğunlaştõrmakta, performans değerlendirmenin; kuruluş hedeflerinin belirlenmesine 
çalõşanlarõn tam katõlõmõ, güçlü/zayõf yönlerin belirlenmesi, kişisel gelişim planlarõnõn 
çõkarõlmasõ, kariyer planlamasõ, yönetici ve çalõşan arasõndaki iletişimin güçlenmesi, vb. 
boyutlarõna ilgisini azaltmaktadõr.  

(7) Performans hedeflerinin uygun olmayan kriterlere veya ölçülere göre hazõrlanmasõ, hedefe 
ulaşmayõ engellediği gibi çalõşanlarõn motivasyonlarõnõ da olumsuz yönde etkilemektedir.  

(8) Doğal olarak ücretlerin ödeneceği bir bütçe bulunmaktadõr ve bu bütçenin aşõlmamasõ 
yönündeki kõsõtlar değerleyicileri objektiflikten uzaklaştõrabilmektedir.  

(9) Bireysel performansa dayalõ ücret, ekip çalõşmasõnõ olumsuz yönde etkilemektedir.  
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4. TÜRKİYE' DE VERİMLİLİĞE DAYALI ÜCRET  
POLİTİKASININ UYGULANABİLİRLİĞİ 

 
Verimliliğe dayalõ ücret politikalarõnõn Türkiye'de uygulanabilirliğini belirlemek için 

konuya iki farklõ açõdan bakmak gereklidir: 

(1) Türkiye'nin içinde bulunduğu sosyo-ekonomik koşullar veri alõndõğõnda söz konusu 
koşullarõn bu uygulama için ne ölçüde elverişli olduğu, başka bir ifadeyle sosyo-
ekonomik koşullarõn bu uygulamayõ ne ölçüde gerekli kõldõğõ, 

(2) Sosyal taraflar olan işçi, işveren ve devlet kesimlerinin uygulamaya ilişkin görüşleri. 
 

Kamu ve özel kesim kuruluşlarõnda verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinin 
uygulanabilirliğinde ve uygulamalarõn başarõsõnda, bu kuruluşlarõn kendi denetimleri içinde ve 
dõşõnda olan pek çok etmen rol oynamaktadõr. KİT'lerin bugünkü yasal ve işlevsel yapõlarõnõ 
oluşturan kuruluş, yönetim, denetim, insan kaynaklarõ yönetimi ve ücret gibi konularla ilişkili 
olan bu etmenler verimliliğe dayalõ ücret sistemleri açõsõndan genellikle olumsuz bir durum 
yaratmakta, uygulamalara geçişi engellemekte, mevcut uygulamalarõn başarõsõnõ kõsõtlamaktadõr.  
 

Bu etmenler ve Türkiye'de uygulanma özellikleri aşağõdaki şekilde gruplanabilir: 
 
 
5.1. Örgütsel Yapõ :  
 

Kamu kuruluşlarõnda modern yönetim tekniklerinin uygulanmasõnda en azõndan 
başlangõçta, yasal bir desteğe gerek duyulacağõ gerçeği göz önüne alõnmamõş ve bunu sağlayacak 
özellikler kamu kuruluşlarõnda örgüt ve yönetimine ilişkin yasa ve tüzüklere yansõtõlmamõştõr. Bu 
nedenle, kamu kuruluşlarõnõn modern yönetim tekniklerinin uygulanmasõna olanak verecek 
biçimde örgütlenmesi tam anlamõ ile gerçekleştirilememiştir.  

 
Bu yasal kõsõtlar özel kesim kuruluşlarõ için çok fazla etkili olmamasõna karşõn, hem kamu 

hem de özel kesim kuruluşlarõnõn önemli bir bölümünde planlama, ölçme, değerlendirme ve 
denetim görevlerini yürütecek birimler kurulamamõş, kurulanlar da geliştirilememiştir. Bu durum, 
verimliliğe dayalõ ücret sisteminin gerektirdiği iş değerlemesi, iş etüdü, performans 
değerlendirme, verimlilik ölçümü ve kontrolü gibi tekniklerin kullanõlamamasõna neden 
olmaktadõr.  
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5.2. Yönetim ve Yönetici Sorunu :  
 

Kamu kuruluşlarõ yöneticilerinin özerk biçimde ve ekonomik kurallara uygun karar alõp 
uygulamalarõ her zaman olanaklõ değildir. Bu, özellikle ücret ve personel yönetimi konularõnda 
belirgindir. Bu konularda ilgili Bakanlõklarõn kuruluşlara müdahalesi yasalarla hükme bağlanan 
düzeyin çok üstünde olmaktadõr. Ayrõca, siyasal görüşlerle alõnan kuruluşun niteliğine uygun 
düşmeyen kararlar da, kuruluş yöneticilerinin sağlõklõ ve tutarlõ bir personel ve işletme politikasõ 
izlemelerini güçleştirerek, yönetim ve çalõşan ilişkilerinin kuruluş amaçlarõ doğrultusunda 
geliştirilmesini zorlaştõrmaktadõr. Ayrõca, kamu ve özel kesimde, yönetim anlayõşõ ve yönetici 
özelliklerinin modern yönetim anlayõş ve özellikle insan kaynağõna bakõş açõsõ yönünden yaşanan 
yetersizlikler, verimliliğe dayalõ ücret sistemleri için sağlõksõz bir temel olduğu gibi, yöneticilerin 
bu tür uygulamalara geçişlerini engellemektedir.  

 
Kamu ve özel kuruluşlarõn yöneticileri ve özellikle de üst düzey yöneticileri, verimliliğe 

dayalõ ücret sistemlerine ve diğer pek çok modern uygulamaya geçişte isteksiz ve çekimserdirler. 
Bunun nedeni üst düzey yöneticilerinin çok sõk değiştirilmeleri ve uzun süre görevde kalabilme 
güvencesine sahip olmadan çalõşmalarõdõr. Oysa, verimliliğe dayalõ ücret sistemi gibi uygulamalar 
uzun süreli ön çalõşma ve deneme devresi gerektiren ve yerleşmesi zaman alan çalõşmalardõr. Ne 
kadar yetenekli olurlarsa olsunlar gerekli süre iş başõnda kalma güvencesine sahip olmayan 
yöneticiler de, bu tür girişimlere ya hiç girmemekte, girenler de sonuç almadan görevden ayrõlma 
durumunda kalõnca, girişimlerde başarõ şansõ azalmaktadõr.  
 

Yöneticilerin bu gibi konularda yeni girişimlere ve gelişmelere karşõ çekingen 
davranmalarõnõn bir diğer nedeni de yetkilerinin açõkça belirlenmemiş olmasõdõr. Yöneticiler bu 
nedenle yetki ve sorumluluk kullanma konusunda çekingen davranmakta ve hõzlõ karar 
alamadõklarõ için uygulamalara geçiş zorlaşmaktadõr.  
 
 
5.3. Ücret Sistemi:  
 

Kamu kuruluşlarõnda 657 sayõlõ Kanun ile tek bir personel ve ücret rejimine bağlanmalarõ, 
kuruluşlarõn bünyelerine uygun ücret ve personel rejimlerine geçişlerini engellemektedir. Söz 
konusu Kanun'un özellikle personel değerlendirmesi ve mali hükümleri kamu kuruluşlarõnda 
çalõşanlarõn verimini fazlasõ ile olumsuz etkilediği gibi verimliliğe dayalõ ücret sistemi 
uygulamasõnõ da kõsõtlamaktadõr.  
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5.3.1. KİT'lerde Çalõşan Memurlarõn Durumu:  
 

657 sayõlõ Kanun kamu kuruluşlarõnda çalõşanlarõ memur, işçi ve sözleşmeli personel 
olarak gruplandõrmakta ve bunlarõ ücret ve personel yönetimi açõsõndan farklõ uygulamalara 
bağõmlõ kõlmaktadõr. KİT'ler ticari esaslara göre çalõşan kuruluşlar olmalarõna karşõn, bu 
kuruluşlarda görev yapan devlet memurlarõ diğer kamu kurum ve kuruluşlarõ ile aynõ görev 
anlayõşõ ile istihdam edilmekte ve yönetilmektedirler. Bu da, KİT'lerdeki memurlarõn kârlõlõk ve 
verimlilik anlayõşõ ile çalõşmalarõnõ engellemektedir. Bu kuruluşlardaki memurlarõn ücret 
düzeyleri diğer kamu kuruluşlarõ çalõşanlarõna ve piyasa düzeylerine göre, genellikle oldukça 
düşüktür. Aylõklarõnda sağlanan artõşlar da sürekli olarak fiyat artõşlarõnõn gerisinde kalmaktadõr.  
 

Kamu kuruluşlarõ çalõşanlarõnõn önemli bir bölümünü oluşturan memur kesimine ilişkin 
ücret sisteminin bu yetersizliği ve dengesizliği, bu kesimin verimli ve etken çalõşmasõnda 
olumsuz bir etmen oluşturmaktadõr. Bu durumda çalõşanlarõn verimliliğini artõrmak ve 
özendirmek amacõyla uygulanacak verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinden de yararlõ sonuç 
alõnamayacaktõr. Çünkü mevcut sistemin sakõncalarõ bu temele oturtulacak olan verimliliğe dayalõ 
ücret sistemlerinde de kendini gösterecek aynõ haksõz ve dengesiz yapõ sürdürülmüş olacaktõr.  
 

Bu nedenle, kamu kuruluşlarõ memurlarõ açõsõndan özendirici ücret sistemleri 
uygulamalarõna geçiş ancak mevcut ücret sisteminin taşõdõğõ sakõncalarõn ortadan kaldõrõlmasõ 
sonucunda bir anlam kazanacaktõr.  
 

657 sayõlõ Kanun'a bağlõ memurlar açõsõndan konuyla ilgili olarak başka bir sakõnca daha 
vardõr. Söz konusu Kanun, memurlar için belirlenen ödemeler dõşõnda hiçbir ödeme 
yapõlamayacağõ hükmü ile bu çalõşanlarõn verimliliğe dayalõ ücret sistemi kapsamõndaki 
uygulamalardan yararlandõrõlmalarõnõ kesinlikle önlemektedir. İkramiye, olağanüstü ikramiye ve 
yan ödemelere ilişkin uygulamalar da, verimliliğe dayalõ olma niteliğini tamamen kaybetmiş ve 
sadece çalõşanlarõn ücret düzeylerinin yükseltilmesini amaçlayan birer mali hak niteliğine 
dönüşerek özendiricilikten uzaklaşmõştõr. 
  

Bu durum en azõndan aynõ kuruluşta görev yapan ve statü farklõlõğõ nedeniyle (memur-
işçi-sözleşmeli) ayni ya da nakdi özendiricilerden eşit düzeyde yararlanamayanlar arasõnda eşit 
kazanma şansõnõ kõsõtladõğõ gibi, yönetimi, verimliliği gerçekten düşük bir kadroyu, verimli ve 
etken çalõşmaya yönlendiren bir araçtan da yoksun bõrakmaktadõr.  

 
Ayrõca, psiko-sosyal açõdan düşünüldüğünde aynõ durum kuruluşlarda tüm çalõşanlar 

arasõnda amaç birliğine yönelik uyumlu bir çalõşma ortamõnõn oluşturulmasõnõ zedeleyici bir 
etmen olmaktadõr.  



Sekizinci Beş Yõllõk Kalkõnma Planõ                                                                   Verimliliğe Dayalõ Ücret Sistemlerine Geçiş ÖİK Raporu 

http://ekutup.dpt.gov.tr/ucretler/oik558.pdf    67 

657 sayõlõ Kanun'da memur aylõklarõnõ düzenleyen hükümler nesnel ölçütlere uygun bir 
değerlendirmeyi güçleştirmektedir. Ücretlerin işe göre değil, adama göre saptanmasõ gibi 
uygulamalara olanak sağlamaktadõr. Bu da "eşit işe eşit ücret" ve "hakça iş günü çalõşmasõnõn 
hakça işgünü ücreti" gibi temel ücret sistemi ilkelerine ters düşülmesine neden olmakta ve 
"hakça bir ücret sistemi"nin gerçekleştirilmesini önlemektedir. İş değerlendirmelerine 
dayandõrõlmayan bu sağlõksõz ücret sisteminin özendirici ücret sistemleri açõsõndan da sakõncasõ 
büyüktür.  
 

Verimliliğe dayalõ ücret sistemlerine ölçüt olacak performanslarõn ölçülebilmesi için etken 
bir denetim ve raporlama sisteminin kurulamamõş olmasõ, başarõlõ bir uygulamanõn 
sürdürülebilmesine de engel teşkil etmektedir. 

 
 

5.3.2. İşçiler ve İşçi-Yönetim İlişkileri:  
 

Bir sendikaya bağlõ olan kamu ya da özel kesim çalõşanlarõ, çalõşma koşullarõ konusunda 
en avantajlõ kesimdirler. Çünkü, toplu sözleşme haklarõndan yararlanarak ekonomik ve sosyal 
çõkarlarõnõ işverene karşõ kuvvetle koruyabilme şansõna sahiptirler. Kamu kuruluşlarõnda memur 
kesimine göre işçiler ücret artõşlarõnõ göreli olarak daha yüksek düzeyde gerçekleştirmişler, 
parasal ve sosyal haklar sağlamõşlardõr. Ücret düzeyi konusunda bu olumlu duruma karşõn mevcut 
işçi ücret rejiminde, verimliliğe dayalõ ücret sistemlerini olumsuz etkileyecek pek çok aksak yön 
vardõr. Bunlar ücret sisteminin belirlendiği toplu sözleşmelerde eşit işe eşit ücret ve hakça 
çalõşmanõn hakça karşõlõğõ gibi temel ilkelerin göz önüne alõnmamasõ, iş değerlendirmesi 
yapõlmadõğõ için işlerin güçlük ve sorumluluk derecesi ile ücretler arasõnda dengeli bir ilişki 
kurulamamasõ sonucu yaratmaktadõr. Toplu sözleşme zamlarõnõn seyyanen ve kõdeme göre 
verilmesi, bu durumu daha da bozmakta ve nitelikli işçilerle, niteliksiz işçiler arasõnda ücret 
farklõlõğõnõ yok denecek düzeye indirmektedir. Toplu sözleşmelerde izlenen bu yaklaşõm 
yönetimin çalõşanla çalõşmayanõ ayõran bir değerlendirmeye geçişini de engellemektedir.  
 

İşçi ücret sisteminde var olan bu aksaklõklar işçiler arasõnda huzursuzluk yaratmaktadõr. 
İşçiler yönetimi hakça bir ücret sistemini gerçekleştiremedikleri için suçlamaktadõrlar. 
Kuruluşlarõn ücret yapõsõnda oluşturulan bu bozukluk işçi-yönetim ilişkilerini zorlamakta, iyi 
ilişkilerin geliştirilmesini önlemektedir.  
 

Toplu sözleşmelerde ücret artõşlarõ ile verimlilik arasõnda ilişki kurulmamasõ, sağlanan 
ücret artõşlarõ ve parasal sosyal haklarõn bireysel farklõlõklarõ ve başarõlarõ göz ardõ etmesi, 
işçilerin verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinden sağlayacaklarõ yararlarõ küçümsemelerine ve 
sisteme karşõ isteksiz davranmalarõna neden olmaktadõr.  
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İşçi sendikalarõnõn bazõlarõ verimliliğe dayalõ ücret sistemlerini, sosyal adalete aykõrõ bir 

uygulama olarak kabul edip desteklememektedirler. Mevcut uygulamalarda yönetimle sağlõklõ bir 
işbirliğine girmemektedirler.  
 
 
5.4. Personel Yönetimi:  
 

Kamu ve özel kesim kuruluşlarda personel seçimi, işe alma, çõkarma ve terfilerde nesnel 
ilkelere dayalõ değerlendirmelerden daha çok öznel değerlendirmeler sendikalar ve politik etkiler 
rol oynamaktadõr. Bu uygulama biçimi kamu ve özel kesim kuruluşlarõnda çeşitli sorunlar 
yaratmaktadõr:  

• Öncelikle gerekenden fazla memur ve işçi istihdam edilmekte ve özellikle bazõ iş 
kollarõnda çok büyük yõğõlmalar olmaktadõr. Etken olmayan bir yönetim, sendikal ve 
siyasal baskõlardan kaynaklanan bu durum düşük işgücü verimliğine prim veren bir 
yönetim anlayõşõnõ vurgulamaktadõr. Bu anlayõş içinde verimliliğe dayalõ ücret sistemi 
gibi işgücü verimliliğini artõrmayõ amaçlayan bir yaklaşõmõn benimsenmesi zordur. Bu 
anlayõş egemen oldukça verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinin yeri ve başarõsõ yok 
denecek kadar az olacaktõr.  

• Mevcut personel politikasõ ve ücret sistemi nitelikli personel alõmõnõ ve elde 
tutulmasõnõ güçleştirmektedir. Bu eksiklik verimliliğe dayalõ ücret sistemleri 
uygulamalarõ açõsõndan olduğu kadar ilgili diğer teknik hizmetlerin yerine getirilmesi 
açõsõndan da önemli bir engel oluşturmaktadõr.  

• Personel rejiminin yarattõğõ diğer bir sorun, özellikle nitelikli elemanlarõn uygun işte 
çalõştõrõlmamalarõ, bölümler arasõnda dengeli olarak dağõtõlmamalarõdõr. Böylece zaten 
var olan nitelikli personel eksikliği sorununa daha geniş bir boyut kazandõrõlmaktadõr.  

• Bu konuda diğer bir sorun da eğitimdir. Başarõlõ bir verimliliğe dayalõ ücret sistemi 
için uygulamalarõn en üst yönetim düzeyinden en alt düzey çalõşana kadar herkes 
tarafõndan benimsenmesi ve desteklenmesi gerekir, bu iyi bir yönetim çalõşan 
ilişkisine bağlõ olduğu kadar eğitime de bağlõdõr. Oysa kamu ve özel kesim 
kuruluşlarõnda eğitim konusuna gereken önem verilmemekte, yapõlan eğitimlerden 
beklenen yarar sağlanmamaktadõr. Özellikle yönetim düzeyinden başlayan eğitim 
eksikliği sendikalarda da görülmektedir. Dolayõsõyla pek çok verimlilik artõrõcõ teknik 
gibi verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinin yararlarõ da taraflarca anlaşõlamamakta hatta 
yanlõş anlaşõlmakta ve sistem benimsenmemektedir.  
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Bütün bu elverişsiz koşullara karşõn, verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinin kamu ve özel 
kesim kuruluşlarõnda önemini vurgulayarak, uygulanabilirliğini destekleyici ve geleceğine olumlu 
õşõk yakan çok önemli iki nokta vardõr: 

 
- Birincisi kamu hizmetlerinin (adalet, sağlõk, güvenlik, savunma vb.) etkin, verimli, kaliteli 

ve çağdaş bir şekilde sürdürülmesi bir zorunluluktur. Günümüzde bu zorunluluk modern 
devlet anlayõşõnõn vazgeçilmez bir rolü olmalõdõr. Ayrõca KİT'lerin yasalarla belirtilen 
"verimlilik ve kârlõlõk ilkelerine bağlõ" olmalarõ gereği de bu durumu desteklemektedir. 
Verimliliğe dayalõ ücret sistemleri, verimlilikle dolaysõz ilişkisi bulunan ürün ve/veya 
hizmet üretim maliyetinin düşürülmesinde çok etkili olan bir tekniktir. Bu nedenle kârlõlõk 
ve verimlilik anlayõşõnõ gerçekleştirmek isteyen tüm özel kesim ve KİT'lerde en azõndan 
kuramsal olarak yararlõlõğõ ve uygulanabilirliği tartõşma götürmeyecek ve reddedilmesi söz 
konusu olmayacaktõr.  

- İkincisi kamu ve özel kesim kuruluşlarõnõn yasal ve işlevsel yapõlarõnõn modern yönetim 
ve örgütlenme ilkelerine uygun olarak düzenlenmesi gereğidir. Bu gereğin sonucu olarak 
yeniden düzenlemelerle getirilecek yasal ve işlevsel olanaklar, verimliliğe dayalõ ücret 
sistemlerinin geleceği için uygun bir ortam oluşturacaktõr.  
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6- SONUÇ VE ÖNERİLER  
 
 
6.1. Komisyon'un Sonuç ve Önerileri : 
 

Verimlilik ve verimliliğe dayalõ ücret sistemleri konusundaki tartõşmalar, işçi-işveren 
ilişkisinin başlangõcõ kadar eskidir. Günümüzde rekabeti yaratan tek farkõn "insan" olduğu 
gerçeğinin kabul edilmesiyle birlikte, "çalõşma hayatõnõn kalitesine" de dün olduğundan daha çok 
önem verilmesi gerektiği ortaya çõkmõştõr. Çalõşma hayatõnõn kalitesinin iyileştirilmesi; 
çalõşanlarõn sadece iki el değil, iki el bir beyinden oluştuğuna ve bu kaynağõn kuruluşlarda geri 
dönüşümü olan tek ve en değerli yatõrõm olduğuna inanmaktõr. Yarõn da var olmak isteyen 
yönetimler için buna inanmak bir zorunluluktur. Hõzla değişen ve gelişen teknolojinin 
kuruluşlardaki çalõşanlar üzerinde meydana getirdiği gelişim, kuruluş istemese de değişmesine 
neden olmaktadõr. Endüstriyel ilişkiler sisteminin dünü ve bugünü incelendiğinde teknoloji 
yoğunluğu, rekabetin değişen boyutu, insan ömrünün uzamasõ ve çalõşma süresinin insan 
yaşamõnõn daha büyük bir bölümünü kapsamasõ, vb. nedenlerle insana ilişkin varsayõmlarõn da 
değiştiği görülecektir. Bugün çalõşanlar işyerinde dün olduğundan daha fazla mutlu olmak 
istemektedirler. Çünkü yaşamlarõnõn en büyük bölümü iş yerinde geçmektedir. Bunun için de 
çalõşma hayatõnõn kalitesi daha büyük bir anlam taşõmaktadõr.  
 

Teknoloji yoğunluğu, kuruluşlarõ ister istemez yenilik yapmaya ve bu yenilikleri de sahip 
olduklarõ insan kaynağõna uyumlandõrmak için değişik yöntemler kullanmaya zorlamaktadõr.  
  

Yönetim anlayõşlarõndaki "insan kaynağõ odaklõ" değişim, teknoloji ve işletme 
bilimindeki gelişmeler çalõşma hayatõnõn kalitesini de etkilemektedir. Başta işveren ve çalõşanlar 
arasõndaki güçlü diyalog ve iletişim olmak üzere, çalõşma hayatõnõn kalitesini oluşturan faktörler 
aşağõda özetlenmiştir:  

 

!!!   Çağdaş, açõk, esnek ve katõlõmcõ bir yönetim anlayõşõ.  

!!!   Az kademeli, ekip çalõşmalarõna uyumlu ve güçlü bir iletişim ağõna sahip bir 
organizasyon yapõsõ.  

!!!   İş değerleme, performans ve ücret değerlendirme sistemlerinin varlõğõ ve kuruluşta 
uygulanma olanağõ bulunmasõ.  

!!!   Çalõşana ve yaptõğõ işe uygun bir teknolojinin varlõğõ.  
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!!!   Çalõşana moral sağlayan ve motivasyonunu artõran sosyal programlarõn 
uygulanmasõ.  

!!!   Sağlõklõ ve güvenilir bir çalõşma ortamõ ve çevresinin varlõğõ.  

!!!   İstihdam güvenliğinin sağlanmasõ.  
 

Çalõşma hayatõnõn kalitesini oluşturan bu faktörler onu oluşturan alt sistemlerle bir 
bütündür. Bu alt sistemlerin birinde yapõlabilecek iyileştirme çalõşmalarõ, tüm alt sistemlere 
yaygõnlaştõrõlamazsa beklenen kalite yakalanamamaktadõr. Bu faktörlerde yapõlabilecek 
iyileştirme çalõşmalarõna ilişkin yöntemlerin önemli bir bölümü de genel olarak "verimlilik 
artõrma teknikleri" olarak anõlmaktadõr.  

 
Çalõşma hayatõnõn kalitesinin artõrõlmasõ amacõyla kuruluşlarda uygulanan verimlilik 

artõrma tekniklerine ilişkin çalõşmalar, sonuçta kuruluşun topyekün verimliliğini artõrõr. Ancak, 
ücretler ve verimlilik arasõnda ilişki kurmak ve sadece ücretlerde iyileştirme çalõşmalarõ yaparak 
verimliliği artõrmak ve dolayõsõyla çalõşma koşullarõnõ iyileştirmek ve çalõşma hayatõnõn kalitesini 
artõrmak mümkün değildir. Verimlilik ve ücret ilişkisini kurabilmek için öncelikle her iki kavramõ 
da doğru tanõmlamak ve doğru algõlamak gerekir:  
 

Verimlilik; bugünün dünden, yarõnõn bugünden daha iyi olmasõ demektir.  
 

Ücret ise; ekonomik açõdan emeğin fiyatõ; sosyal siyaset açõsõndan çalõşanõn geçim 
aracõ; iş hukuku açõsõndan çalõşanõn düşünsel ve bedensel faaliyetlerinin karşõlõğõdõr.  
 

Bu tanõmlardan hareketle, etken bir ücret yönetiminin iki temel üzerine kurulmuş 
olduğunu söyleyebiliriz:  

(1) Ücret düzeyi: Bunu belirleyen, kuruluşun sahip olduğu nitelikli işgücü, ücret 
politikasõ, mali gücü ve büyüklüğü ile pazardaki rekabet koşullarõ, iş kolundaki 
mevcut ücret düzeyi, işgücü arz ve talebi ve ücret yasalarõdõr. 

(2) Ücret yapõsõ: Bir kuruluşta ücret eşitliği, özendiricilik ve dõş pazarla rekabet 
edebilme ilkelerine bağlõ olarak kurulmuş iş değerleme sisteminin varlõğõna ve 
işletme dõşõ ücret uygulamalarõna bağlõdõr.  
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Ücret düzeyini belirlemede dõş çevre faktörlerinin daha etkili olmasõ, kuruluşa 
yapabileceği çok fazla bir şey bõrakmazken, ücret yapõsõnõn "ücret eşitliği", "özendiricilik" ve "dõş 
pazarla rekabet" ilkelerine göre kurulmasõ tamamen kuruluşun denetimi altõndadõr.  
 

Bu gerçekten yola çõkarak "verimliliğe dayalõ ücret sistemlerine geçiş"te yasal engellerin 
uzun vadede çözülebileceği gerçeğini göz ardõ etmeden, "kuruluşlar bazõnda iyileştirme 
çalõşmalarõ" ile "kademeli iyileştirme" prensip olarak kabul edilebilir. Böylece mevcut durumda 
kõsa dönemde aşõlamayacak sorunlar içinde enerjiyi tüketmeden doğru adõmlar atabilir. Çünkü 
değişeceği garanti altõna alõnamayan sorunlar için gösterilen çabalar sonucu, hem sorunun eski 
halini korumasõna hem de giderek kötüleşmesine neden olunmaktadõr. Bu klasik aksaklõktan 
kurtulmanõn tek yolu, bir sihirli değnekle tüm sorunlarõn kaldõrõlabileceğine inanmak yerine 
kademeli olarak, küçük ve sürekli iyileştirme çalõşmalarõ yapmaktõr. Fakat unutulmamasõ gereken 
nokta, verimliliğe dayalõ ücret sistemi uygulamalarõnõn geniş kapsamlõ bir verimlilik artõrma 
programõ ile birlikte düzenlenip yürütülmesi gereğidir.  
 

Bu bakõş açõsõ çerçevesinde;  

• Öncelikle ve özellikle tüm kamu ve özel kesim kuruluşlarõndaki başta üst düzey yönetim 
kadrosu olmak üzere yönetici kadrolar, çağdaş yönetim teknikleri, toplam kalite yönetimi, 
verimlilik, eğitimin önemi ve verimliliğe dayalõ ücret sistemleri konularõnda 
eğitilmelidirler.  

• Kuruluşlardaki üst düzey yönetim kadrolarõndaki devir hõzõ dengelenmelidir. Yöneticiler 
her türlü siyasi ve idari etkiden uzak tutulmalõ, atanmalarõ siyasi, sendikal ve ailevi 
baskõlar dõşõnda nesnel ölçütlere dayandõrõlmalõdõr. Yöneticilere yeterli çalõşma güvencesi 
ve yönetsel özerklik verilmeli, mali ve fiziki hedeflere bağlõ sorumluluk yüklenmelidir.  

• Tüm kamu ve özel kesim kuruluşlarõnda çağdaş bir yönetim anlayõşõ ile yeniden 
yapõlanma çalõşmalarõna başlanmalõ, organizasyonlar; güçlü bir iletişim ağõna sahip, 
katõlõmcõlõk verimlilik ve kalite ilkelerine uygun süreçlerle yeniden tasarõmlanmalõdõr.  

• İşçi ve işveren kesimi ödeme sistemleri konusunda, verimliliğe dayalõ ücret sistemlerine 
yönelik bir reform hareketi gerçekleştirmelidirler. Ancak bu amaçla belirli ilkelerden 
hareket edilmelidir:  

- Kuruluşlarda iş değerlemesine dayalõ hakça bir ücret yapõsõ kesinlikle kurulmalõdõr.  

- Ücret artõşlarõ, kurulan hakça ücret yapõsõnõ bozmayacak yöntemlerle, kuruluşlarõn 
verimlilik ve kârlõlõk esaslarõnõ göz önünde bulundurarak, fiyat artõşlarõ ve 
çalõşanlarõn yaşam düzeylerini yükseltecek bir denge esas alõnarak 
gerçekleştirilmelidir.  
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- Ücret artõşlarõ, sosyal yardõmlarõ ve diğer ödemeler, verimliliğe dayalõ ücret 
sistemlerinin gücünü zayõflatmayacak bir düzeyde gerçekleştirilmelidir.  

- Verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinin iş etüdü verilerine göre uygulanmasõ kesin 
kural olarak belirlenmelidir.  

- Verimliliğe dayalõ ücret sistemleri ilkeleri ve uygulamaya ilişkin tüm kurallar 
karşõlõklõ anlaşma ile onaylanmalõ ve uygulanmasõna titizlikle uyulmalõdõr.  

• Verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinin uygulanma olanaklarõnõn artõrõlmasõnda sendikalar 
yeni atõlõmlar yapmalõ ve sistemin yanlõş uygulamalar nedeniyle bozulmasõna engel 
olmalõdõrlar. Bu konuda sendikalarõn içtenlikle sistemin savunuculuğunu yapmasõ, 
uygulamalarda işverenle işbirliği sağlamasõ, üyelerini eğiterek sistemi benimsetmesi ve 
sisteme olan güven duygusunu artõrmasõ çok önemlidir.  

• Kamu ve özel kesim çalõşanlarõnõn ücretlerinin insanca yaşama onuruna uygun bir 
düzeyde, hakça ve dengeli bir ücret yapõsõ içinde gerçekleşmesini sağlamak amacõyla ilgili 
yasalar yeniden düzenlenmeli ve çalõşanlarõn verimliliğini ve kazançlarõnõ artõrmayõ 
amaçlayan verimliliğe dayalõ ücret sistemlerinin uygulanmasõnõ destekleyen ve 
kolaylaştõran hükümler konmalõdõr. 

• Ayrõca kamu ve özel kesim kuruluşlarõn yönetim, denetim, gözetim ve personel sistemleri 
konularõnda bağlõ olduklarõ tüm yasalarõn ve yasal bağõmlõlõklarõn gözden geçirilmesi ve 
yeniden düzenlenmesi, birçok soruna çözüm getireceği gibi, verimliliğe dayalõ ücret 
sistemleri açõsõndan da gerekli görülmektedir.  

• Söz konusu tüm bu çalõşmalarõn gerçekleştirilmesinde koordinatör görevi üstlenecek 
uzman bir kuruluşa gereksinim vardõr. Bu kuruluş, belirtilen değişim programõnõ 
kuruluşlarda uygulayabilecek ya da uygulatabilecek deneyim ve bilimsel yeterliliğe sahip, 
özerk ve yetkili bir kuruluş olmalõdõr. Komisyonumuz bu görevin, MPM 
koordinatörlüğünde yürütülebileceğini düşünmektedir. MPM koordinatörlük görevini; 
çalõşmalarõn yürütülmesi sõrasõnda ilgili sektör kuruluşlarõ ile işbirliği yaparak ve gerekli 
gördüğünde işçi ve işveren kesimlerinden de destek alarak sürdürmelidir. Ayrõca MPM 
üstleneceği bu görev ile, makro düzeyde gerekli olan değişimlere ve yasal düzenlemelere 
temel oluşturacak veri kaynağõna da ulaşmaya çalõşmalõdõr. MPM'nin bu görevi etken bir 
şekilde yerine getirebilmesi için sahip olmasõ gereken idari ve mali gücün yanõ sõra, bu 
konu ile ilgili görev ve sorumluluklarõ, yaptõrõm gücü ve yetkileri çok iyi tanõmlanmalõdõr. 
Çünkü, ulusal düzeyde öneme sahip böyle bir görevi üstlenen koordinatör kuruluşun, 
yukarõda tanõmlanan özelliklere sahip olmasõ görevin sonuçlandõrõlabilmesi açõsõndan çok 
önemlidir. 
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• Ayrõca ulusal çapta yürütülmekte olan özellikle kamu yönetim sistemi içinde başlatõlmõş 
olan projelerin sonuçlandõrõlmasõna öncelik verilmesi, bu tür yeni projelerin doğmasõnõ 
hõzlandõracaktõr. 

 
Sonuç olarak; kuruluşlarda verimliliğe dayalõ ücret sistemlerine geçilmeden önce, 

sistemlerin kurulmasõnda ve uygulamanõn sürdürülmesinde gerekli olan ön koşullara ve ilkelere 
tam olarak uyulmasõ gereklidir. Sistemin başarõ ile uygulanmasõ için aşağõda sõralanan gerekler 
özel önem taşõrlar:  

 

!!!   Verimliliğe dayalõ ücret sistemi yönetim, çalõşan ve sendikalarõn onayõ ile 
uygulamaya konulmalõ, işbirliği ve desteği ile yürütülmelidir.  

!!!   Sistem gerçekleştirilebilir amaçlara göre planlanmalõdõr.  

!!!   Performansa dayalõ kazançlar ve beklenen amaçlar arasõnda kesin ve açõk bir ilişki 
kurulmalõdõr.  

!!!   Performans oranlarõ yeterli ve hakça olmalõdõr.  

!!!   Sistem kolay anlaşõlabilir olmalõ, çalõşanlar performansa dayalõ kazançlarõnõ 
kolayca hesaplayabilmelidir.  

!!!   Sistemin kapsadõğõ her işin garanti edilmiş bir minimum veya temel ücreti 
olmalõdõr. Çalõşanlar performansa dayalõ çalõşmada garanti edilen ücretin üstünde 
kazanabilmelidir.  

!!!   Özel, zorlayõcõ durumlar olmadõkça, performansa dayalõ kazançlarda bir kõsõtlama 
yapõlmamalõdõr.  

!!!   Performansa dayalõ kazançlar günü gününe hesaplanmalõ ve ödeme devreleri 
olanaklar elverdiğince kõsa tutulmalõdõr.  

!!!   İstenilen standart kaliteyi sağlayabilmek ve çalõşanlarõn zarar görmeden 
çalõşmalarõnõ sağlamak için koruyucu önlemler alõnmalõdõr.  

!!!   İşlerin standart zamanlarõ yöntem, makine, araç ve ürün/hizmette bir değişiklik 
olmadõkça değiştirilmemelidir. Sözü edilen değişiklikler olursa standart 
zamanlarõn yeniden düzenlenebileceği üzerinde anlaşõlmalõdõr. Bu konuda önemli 
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olan bir nokta da çalõşanlara, performansa dayalõ kazançlarõnõn fazla olmasõ 
nedeniyle standart zamanlarda bir değişiklik yapõlmayacağõ konusunda güvence 
verilmesidir. Ayrõca, yöntemleri geliştirmeleri durumunda çalõşanlara ödüllendirme 
yolu açõk tutulmalõdõr.  

!!!   Sistem genellikle birim işgücü  maliyetinde bir azalma sağlamalõdõr.  

!!!   Sistem, çalõşanlarõn kontrolü dõşõndaki nedenlerle standartlara erişilmemesi 
durumlarõ için uygun koruyucu önlemler göstermelidir.  

!!!   Sistemde, çalõşanlarõn uygulamaya ilişkin yakõnma ve anlaşmazlõklarõnõ 
çözümleme için etkili bir uzlaşma yöntemi geliştirilmelidir.  

!!!   Sistemin işleyişi ve kontrolü için uygun kayõt ve kontrol düzeni geliştirilmelidir.  
 
 
6.2. TİSK'nun Ek Önerileri : 
 

TİSK'nun "Sonuç ve Öneriler" bölümünde Komisyon'un Sonuç ve Öneriler'ine ek olarak 
yer almasõnõ istediği ve Komisyon Başkanlõğõ'na yazõlõ olarak sunduğu öneriler aşağõdadõr: 
 
(1) Ücret�Verimlilik İlişkisi Kurulmalõdõr. 

 
Üretime bağlõ ücretin işgücü maliyeti içindeki payõ büyütülmelidir. Yan ödeme 

kalemleri artõrõlmamalõ, mevcut yan ödemeler ücrette birleştirilmelidir. 
 
Çalõşanlara yapõlan ödemeler fiili çalõşma ile ilişkilendirilmeli ve tüm ödemelerde fiili 

çalõşma saatleri esas alõnmalõdõr. Çalõşõlmadõğõ halde ücreti ödenen süreler rakip ekonomiler 
seviyesine indirilmelidir. Çalõşma süresini düzenleyen mevzuat hükümleri mutlaka esnek 
biçimde yeniden düzenlenmelidir. Ücret, çalõşanõn katma değere yaptõğõ katkõ oranõnda 
olmalõdõr. 

 
Mutlak veya oransal seyyanen artõş kriteri terk edilmeli; ücret artõşlarõ iş 

değerlendirme ve performans değerlendirme sistemlerine göre yapõlmalõdõr.  
 
Ücret sisteminin çalõşmayõ ve nitelik geliştirmeyi ödüllendirmesi gereklidir. Artõk 

ücret, her bir çalõşan için ayrõ düşünülen ve değerlendirilen bir konu haline gelmiştir. İş 
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gruplarõ, çalõşanlarõn nitelik farklõlõklarõnõ yansõtabilmeli ve performans değerlendirme 
sistemlerine, çalõşanlarõ motive edici bir unsur olarak gerekli önem verilmelidir. 

 
Ücret artõş hõzõ, verimlilik artõş hõzõnõn altõnda kalmalõdõr. 
 
Çalõşma mevzuatõnõn ücrete, istihdama ve çalõşma süresine ilişkin hükümleri, 

işletmelerin her türlü dõşsal etkiye hõzlõ reaksiyonunu mümkün kõlacak şekilde 
esnekleştirilmeli, işyeri seviyesindeki düzenlemelere, toplu iş sözleşmeleri yoluyla işçi-işveren 
anlaşmasõna daha geniş hareket alanõ tanõmalõdõr. 

 
Toplu iş sözleşmeleri, işletmelerin ekonomik şartlardaki değişime ve üretim talebine 

uyumunu kolaylaştõracak -ki bu ihtiyaç durgunluk veya kriz durumunda azamiye 
ulaşmaktadõr-  verimlilik ve istihdam artõşõnõ sağlayacak esnek hükümler içermelidir. 

 
Grup toplu iş sözleşmeleri önemini korumaktadõr. Grup toplu iş sözleşmelerinin 

yaygõnlaştõrõlmasõ, çalõşma barõşõnõn korunmasõnõn ve kayõt dõşõ ekonomideki genişlemenin 
engellenmesinin de bir aracõdõr. Bununla birlikte, grup toplu iş sözleşmelerinin ücret 
konusunda işletmelerin özel şartlarõnõ hesaba katacak şekilde, esnek tarzda düzenlenmesi 
gereklidir. Her bir işletmenin kendine özgü yapõ farklõlõklarõ ve içinde bulunduğu ekonomik ve 
mali koşullarõn özellikleri ücret sisteminde mümkün olduğu ölçüde dikkate alõnmalõdõr. 

 
Özetle, ekonomide ücretlerin tespit sürecine ilişkin kurallarõn, yani çalõşma 

yasalarõnõn ve toplu iş sözleşmelerinin iki temel zorunluluğa göre  yeniden yapõlandõrõlmasõ 
gereklidir. 

 
(2) Ulusal Ücret Politikasõ Oluşturulup Uygulanmalõdõr. 

 
Türkiye'de de üretimi ve rekabet gücünü esas alan ulusal ücret politikasõ, işçi-

işveren-hükümet ortak çalõşmasõ ile tespit edilip uygulanmalõdõr. 
 

Ulusal ücret politikasõ şu temel amaçlarõ taşõmalõdõr: 

- İşletmelerin ve ekonominin üretim ve rekabet gücünü artõrmak, 
- Çalõşanõn satõn alma gücünü korumak, mümkünse yükseltmek, 
- Verimliliği artõrmak, 
- Enflasyonu yükseltici etki yapmamak, 
- İstihdamõ korumak ve geliştirmek, 
- Yatõrõmlarõ desteklemek, 
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- Eğitimi, yeni teknolojileri ve işgücünün nitelik düzeyini artõrma hedeflerini 
desteklemek. 

 
Ancak, uygulamada temel koşul, ekonomimizin işgücü maliyeti genel düzeyi ve 

artõşlarõnõn, iç ve dõş piyasalarda rekabet ettiğimiz ekonomilere göre düşük tutulmasõ ve 
işgücü maliyeti artõşlarõnõn verimlilik artõşlarõnõ aşmamasõdõr. 

 
Toplu iş sözleşmeleri ile yapõlan ücret artõşlarõ ve devletin istihdam vergilerinin bu 

hususu dikkate almasõ zorunludur. 
 
Ulusal ücret politikasõ ile, örnekleri yurtdõşõnda sõklõkla görüldüğü üzere, konfederal 

düzeyde (ülke düzeyinde) çerçeve anlaşmalara geçilmeli, bu anlaşmalar işgücü maliyetinde 
yapõlabilecek azami nominal artõşõ saptamalõ ve işkolu/işyeri toplu iş sözleşmeleri ile kamu 
kesimindeki ücret artõşlarõnda bu koridor esas alõnmalõdõr. 

 
İşveren yükümlülükleri, bordro kesintileri ve diğer istihdam vergileri de söz konusu 

politika ve üçlü anlaşmaya uygun olmalõdõr. 
 
Dünyanõn tabi olduğu yeni ekonomik şartlarda, reel ücret artõşõ, ancak üretim ve 

verimlilikte meydana gelen daha hõzlõ bir artõşla ve rakip işletmeler ve ekonomiler 
karşõsõndaki pozisyon dikkate alõnarak mümkün olabilir. Reel ücret artõşõnõn kaynağõ, hukuki 
kurallar, politik kararlar ya da grevler değil, geliri üreten gerçek unsur olan işletmenin iç ve 
dõş piyasalardaki rekabet gücüdür. 

 
Ücretin oluşumuna etki edecek her türlü düzenlemede, düzenlemenin üretimde 

doğuracağõ sonuçlar kamu yönetimince ve işçi sendikalarõnca göz önüne alõnmalõdõr. 
 
Bu çerçevede, kamu yönetiminin özellikle genel ve yerel seçim dönemlerinde ulufe 

dağõtma anlayõşõ ile ekonomik dengeleri bozan popülist uygulamalarõ ve ücretlere yapõlan 
müdahaleler son bulmalõdõr. 

 
Ekonomi ve işletmeciliğin evrensel, rasyonel kurallarõnõn ücretin oluşum ve 

değişiminde temel rolü oynamasõ ilkesi yanõnda, esneklik ve desantralizasyon ilkeleri de 
ulusal ücret politikasõnõn ana yapõ taşlarõnõ oluşturmalõdõr. 

 
Anõlan süreçlerle uyumlu bir ücret politikasõnõn benimsenmesi, sendikal ilişkilerin 

reddini değil; aksine, gerçekçi düzenlemelere gidilmediği takdirde sendikal hayatõn uzun 
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vadede daha büyük zararlar görmesini önlemeyi; ekonomik ve sosyal sistemlere ilişkin 
gereklerin kalkõnmayõ hõzlandõracak şekilde dengelenmesini öngörmelidir. 

 
(3) İstihdam Vergileri Azaltõlmalõ; Net Ücret/İşgücü Maliyeti Oranõ Yükseltilmelidir. 

 
Çalõşmayõ daha fazla ödüllendiren bir vergi sistemine ihtiyaç vardõr. Yeni vergi 

düzenlemeleri ile öngörülen, ücretlinin gelir vergisindeki azalõş olumlu olmakla birlikte, 
yeterli değildir. 

 
İşverenlerin istihdama ilişkin yükümlülükleri (sigorta primleri, fon ödemeleri, kõdem 

ve ihbar tazminatlarõ, zorunlu istihdam koşullarõ vb.) azaltõlmalõ, işgücü maliyetini 
yükseltecek yeni mevzuat düzenlemeleri öngörülmemelidir. 

 
Ücretler üzerindeki vergi yükünü azaltmanõn etkin yolu, özel indirimin 

yükseltilmesidir. Bu konuda 3824 sayõlõ Yasa'nõn Bakanlar Kurulu'na verdiği yetki 
kullanõlarak, özel indirim kademeli bir uygulama ile asgari ücrete yakõn bir düzeye 
çõkarõlmalõdõr.  

 
Esasen, 4444 sayõlõ Yasa gereğince 2000 yõlbaşõndan itibaren basit usulde vergiye 

tabi işyerlerinde çalõşanlar için asgari ücretin % 75'i vergi dõşõ bõrakõlacaktõr. Bu avantajõn 
tüm işçi kesimine getirilmesi yararlõ olacaktõr. 

 
İşletmelerin istihdama ilişkin yükümlülüklerinin de, ekonomi genelinde ve tüm 

işyerleri için, en az rakip ekonomiler düzeyine indirilmesi hedeflenmelidir. 
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