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Odiil Yonetimi:
Isletmeler Acisindan Degeri ve Onemi

Tuncay Yilmaz?
Zeynep Sézcan®

Ozet: Odiil yonetimi, ¢alisanlarin adil ve tutarl bir sekilde odiil-
lendirilmesi i¢in orgiitler tarafindan strateji ve politikalarin olus-
turulmas1 ve uygulanmasi siirecidir. Odiil ydnetiminde orgiitler,
calisanlarin motivasyonlarmi orgiitsel hedefler dogrultusunda
yonlendirmek amaciyla 6diil sistemlerini kullanir. Calisanlarin
performans gostermeye motive edilebilmeleri, 6diil sistemlerinin
iyi tasarlanmasina ve bu sistemlerin tiim ¢alisanlar tarafindan be-
nimsenmesine baghdir. Odiil politikalar 6rgiitlerin 6diil uygula-
malarina iliskin karar vermede kullandiklar1 prensiplerdir. Odiil
stratejileri, 6diil politikalariin gerceklestirilebilmesi i¢in Grgiitle-
rin uzun vadede ne yapmay1 planladigini gosterir. Odiil felsefesi
ise, odiil stratejileri, orgiit stratejileri, IK stratejileri ve yonetimin
bakis agis1 ¢ercevesinde gelistirilen ve calisanlarin nasil ddiillen-
dirilecegine dair yol gosteren ilkelerdir. Bunlarin tamamui, etkili
bir 6diil yonetiminin gerceklestirilebilmesi i¢in list yonetimin goz
ard1 etmemesi gereken son derece 6nemli konulardir. Odiil yone-
timi de, orgiitiin diger yonetim ve IK fonksiyonlar gibi bircok bi-
leseni i¢inde barmdiran bir siire¢ halinde gerceklesir. Isletme stra-
tejisi ile biitlinlestirilmis bir 6diil stratejisinin gelistirilmesi ile
baglayan bu siireg, is degerlendirmesi ve pazar arastirmasi ile de-
vam eder. Ayrica siire¢ dahilinde calisanlarin katkilarinin deger-
lendirildigi performans yonetimi uygulamalar1 gerceklestirilir.
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Orgiitlerin cogunda, tiim calisanlar1 kapsayan genel bir diil sis-
temi bulunmaktadir. Ancak bazi 6zel ¢alisan gruplarinin odiillen-
dirilmesi, digerlerinden farkli 6diil yontemlerinin benimsenmesini
gerektirmektedir. Bu ¢alisan gruplari: yoneticiler, iist diizey yone-
ticiler, satis ve miisteri hizmetleri temsilcileri, bilgi ¢alisanlar1 ve
tiretim stire¢lerinde yer alan kisilerdir.

Anahtar Kelimler: Odiil, Odiil Yo6netimi, Odiil Sistemi

1. Giris

Orgiitlerde en nemli unsur, siiphesiz insandir. Orgiitlerin ana yonetim
stratejilerinden biri calisanlara yatinm yapmaktir (Giingér, 2011:
1511). Calisanlar1 motive etmek, elde tutmak, performanslarini ve or-
giite olan katkilarini artirmak, insan kaynaklar1 yonetiminin vazgegil-
mez bir fonksiyonu olan 6diil yonetimi ile miimkiin olabilmektedir.
Orgiitlerin en zorlu ekonomik ortamlarda varligini siirdiirebilmele-
rinin en 1yi yolu 6diil yonetimine odaklanmaktir. Motive olmus bir is-
giicli, Orgiitiin basariya ulasmasinda kritik bir rol oynar. Calisanlar,
daha yiiksek performans gostermeleri i¢in ddiiller ile motive edildigin-
de, orgiitiin bir biitiin olarak daha verimli ¢aligmas1 miimkiin olacaktir.

2. Odiil Yénetimi ve ilgili Kavramlar

“QOdiil”, bir calisana yaptig1 is veya verdigi hizmet karsihiginda sagla-
nan finansal ve finansal olmayan toplam tazminat tutari veya toplam
ticret olarak tanimlanmaktadir (Anku, Amewugah ve Glover, 2018:
622). Odiil yonetimi ise, “calisanlari drgiitiin degerlerine uygun olarak
adil, esit ve tutarh bir sekilde ddiillendirmek i¢in strateji ve politikala-
rin olusturulmasi ve uygulanmasi siireci” olarak ifade edilmektedir
(Web 1). Bu agidan bakildiginda 6diil yonetimi, hem 6rgiitiin hem de
paydaslarinin ihtiyaglarina cevap vermeyi amaglayan 6diil sistemleri-
nin tasarlanmasi, uygulanmasi ve siirdiiriilmesi ile ilgili faaliyetleri
icermektedir (Armstrong, 2007: 3).
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Odiil ydnetimi, calisanlari, daha iyi performans gdstermelerine ve
yenilikgi fikirler iiretmelerine katkida bulunma konusunda motive et-
menin yollarmdan biridir (Korir ve Kipkebut, 2016: 37). Odiil yoneti-
mi, sadece ticret ve ¢alisan haklari ile ilgilenmekle kalmayip, ayn1 za-
manda is saglig giivenliginin yani1 sira egitim, gelisim ve taninma gibi
finansal olmayan 6geleri de igerir (Chandra ve digerleri, 2018: 4).

2.1. Odiil Sistemi

Odiil sistemi, ¢aliganlarin motivasyonuna orgiitiin istekleri dogrultu-
sunda yon vermek i¢in yonetimin kullanabilecegi 6nemli bir arag ola-
rak nitelendirilir (David ve digerleri, 2015: 3). Sinif ve iicret yapila-
rinin tasarimi ve yonetimi, i degerlendirmesi, pazar arastirmasi, per-
formans yonetimi ve c¢alisan haklarma yonelik uygulamalar1 kapsar
(Anku ve digerleri, 2018: 623).

Odiil sistemleri, orgiitlerde calisanlar1 is diinyasmin belirledigi
stratejik hedeflere ulagmalar1 ve daha iyi performans gdstermeleri
icin motive etmek ve ¢aligmalarini tegvik etmek amaciyla olusturulur
(Chandra ve digerleri, 2018: 4). Bir 6diil sisteminin ideal motive edi-
ci olabilmesi i¢in odiiliin birtakim kriterleri tagiyor olmasi gerekir
(Anku ve digerleri, 2018: 635). Bu kriterler sunlardir: Odiil, degeri
olmali, etkili olacak kadar biiyiik olmali, anlasilabilir olmali, zama-
ninda olmal, etkisi uzun siireli olmali ve diisiik maliyetli olmal...

Orgiitiin &diillendirme konusundaki basarisi; yoneticilerin ddiillen-
dirme konusuna olan duyarhiliginin yaninda, kullanacaklar1 o6diil sis-
temlerini dogru bir sekilde tasarlayabilmelerine ve sistemin orgiit ¢ali-
sanlar1 tarafindan begenilip, benimsenmesine de bagli bulunmaktadir
(Karatepe, 2005: 125). Rubino (1997: 46-47), basaril1 6diil sistemleri-
nin temel zelliklerini su sekilde ifade etmistir: (a) Odiil planinda be-
lirlenen hedefler orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumludur ve agikg¢a
iletilir. (b) Ucret stratejileri ve programlari, isletme stratejilerini ve
organizasyonel girisimleri dogrudan desteklemek icin 6zel olarak ta-
sarlanmustir. (c) Odiil stratejileri ve programlari, 6rgiitiin farkli seviye-
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lerindeki hedefler ve performans gostergeleri ile ilgili stratejik bir ba-
kis agisina sahiptir. (d) Calisanlar, tizerinde kontrol dereceleri bulunan
orgiitsel performans kriterleri tizerinden ticretlendirilir.

Iyi tasarlanmus ve islevsel bir diil sistemi, ¢alisanlarin motivasyo-
nunu arttirmada en etkili yollardan biridir. Bu nedenle orgiitiin, ¢ali-
sanlarini neyin motive ettigini bulmasi énemlidir; boylece orgiit, uy-
gun bir 6diil sistemi planlayabilir, finansal ve finansal olmayan 6diil-
lerin dogru kombinasyonu ile ¢alisanlarin is motivasyonlarini ve 6r-
giite olan bagliliklarini artirabilir (Chandra ve digerleri, 2018: 2).

2.2. Odiil Politikalar

Odiil politikalar1 6diil yonetimi ile ilgili kararlarin alinmasinda reh-
berlik eden prensiplerden olusur (Erdemir, 2012: 139). Orgiitiin ve
ist yonetimin 6diil yonetiminde neler yapilmasi gerektigini ve 6diil
sorunlart ile ugrasirken belirli durumlarda nasil davranacaklarini gos-
terir (Armstrong, 2007: 96).

Odiil politikas1 asagidaki unsurlara sahip olmalidir (Armstrong,
2006: 152): (a) Adil bir 6diil sistemi saglamak. (b) Esit ise esit ticret
vermek. (c) Performans, yeterlilik ve beceri igin 6deme yapmak. (d)
Orgiitte belirlenen iicret seviyeleri ile piyasa oranlar1 arasindaki iliski-
nin kurulmast. (e) Orgiit basarisinin paylagimmin saglanmasi: kar pay-
lasim1 gibi. (f) Esnek iicretler dahil olmak {izere ¢alisan haklarinin sag-
lanmast. (g) Basari, taninma, 6zerklik ve gelistirme firsatlar1 gibi fi-
nansal olmayan ddiillere nem vermek.

2.3. Odiil Stratejisi

Odiil ve strateji kavramlar arasindaki iliski, literatiirde dikkat ceken
konular arasinda yer almaktadir. Orgiitlerin en dnemli {iretim faktor-
lerinden biri olan insan kaynagini, dnceden tanimlanmig hedefler
dogrultusunda yonlendirmek i¢in motive etmek ve bu siiregte 6diil-
lendirme ile ilgili faaliyetlerin siirdiiriilmesi stratejik bir ¢abay1 ge-
rekli kilmaktadir (Karalar, 2015: 35). Bu baglamda 6diil stratejisi, bir
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orgitiin hedeflerine ulagsmasini saglayacak 6diil politikalar1 ve uygu-
lamalar1 gelistirmek ve bunlar1 hayata gegirmek igin uzun vadede ne
yapmayi planladigini belirleyen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmak-
tadir (Okotoh, 2015: 3).

Odiil stratejileri, orgiitiin cesitli davrams ve degerleri giivence altina
almak icin uygulayabilecekleri teknikler olarak goriilmektedir (Ryan
ve Pointon, 2007: 503). Odiil stratejilerinin olusturulmasindaki amag,
odiil politikalarin1 ve siireglerini orgiitsel ve bireysel ihtiyaclara gore
ayarlayarak oOrgilit ve insan kaynaklar stratejilerini desteklemek ve
6diil yonetimi igin genel bir ¢erceve saglamaktir (Okotoh, 2015: 12).

Armstrong ve Murlis (2007: 31)’e gore odiil stratejileri gelistirmek
icin dort giiclii neden vardir: (1) Nereye ve nasil gideceginiz konusun-
da bir fikriniz var m1? (2) Bir¢ok orgiitte 6deme maliyetleri, en biiyiik
gider kalemidir. Bunlarin uzun vadede nasil yonetilmeleri gerektigi
hakkinda diisiinmek gerekmez mi? (3) Odiiller ve performans arasinda
pozitif bir iligki olabilir, bu ylizden bu iliskiyi nasil gii¢lendirebilece-
gimizi diisiinmemeli miyiz? (4) Odiil stratejilerindeki basari, diger 1K
stratejileri ve uygulamalart ile karmagik baglantilarda yatmaktadir.
Bunun igin, 6diil stratejilerinin diger IK stratejileri ve siirecleri ile nasil
uyumlu olabilecegini agik¢a belirten bir 6diil stratejisi cercevesi gelis-
tirmek 1yi olmaz m1?

Qdiil stratejileri, yapilan iste basarili olmak igin gerekli bilgi, beceri
ve yetkinlige sahip bireyleri ¢ekmek, elde tutmak ve motive etmek
amaciyla kullanilan finansal ve finansal olmayan &diillerin seviyesini
belirleyerek caligsanlarin tutum ve davraniglarini etkilemektedir (Web
2). Odiil strateji ve uygulamalari, drgiit stratejisinden kaynaklanmali
ve diger IK stratejileriyle de biitiinlestirilmelidir. Ciinkii 6diil yoneti-
mi, insanlar1 ydnetmek i¢in IKYY yaklasiminmn ayrilmaz bir pargasidir
(Armstrong ve Murlis, 2007: 4). Bu nedenle &rgiitler icin, IK stratejile-
ri ile uyumlu bir 6dil stratejisinin tasarlanmasi son derece onemlidir.

Armstrong ve Taylor (2014: 361) iyi tasarlanmis bir 6diil stratejisi-
nin su sorulara dayanmasi gerektigini ileri siirmektedir: (&) Nasil deger
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katacak? (b) Nasil yiirtirliige girecek? (c) Hangi destek siireglerine ih-
tiyag duyulacak? (d) Uygulamada kimler yer alacak? (e) Katilimcilarin
neyi, neden yapmalar beklendigini bilip bilmediklerinden, bunu yap-
ma becerilerine sahip olup olmadiklarindan ve kendilerini degerli his-
sedip hissetmediklerinden nasil emin olacagiz? (f) Calisanlarin olustu-
rulan stratejiye olumsuz bir tepki gostermesi muhtemel mi ve eger
muhtemelse bunlarla nasil basa ¢ikacagiz? (g) Ne kadar zamana ihti-
ya¢ duyulacak? Ne kadar zamanimiz var? (h) Herhangi bir ek kaynak
gerekli olacak m1? (1) Muhtemel uygulama problemleri var mi1 ve varsa
nasil ¢oziilecek?

Orgiitlerde 6diil stratejilerinin uygulanmasi esnasinda birtakim
problemler ortaya ¢ikabilmektedir. Bu problemlerin baslica nedenleri
su sekildedir (Armstrong ve Taylor, 2014: 361):

Asir1 miihendislik: Odiil uzmanlar1 (hem uygulayicilar hem de da-
nigsmanlar) genellikle agiklanmasi ve hatta kullanilmasi zor olan ol-
dukca karmasik siiregler tasarlama egilimindedir.

Esgiidiimden uzaklasma: Odiil stratejisi olustururken orgiit strateji-
leri ve IK stratejilerinin entegrasyonu yaptlamamaktadir.

Acele ile yapilmis uygulama: Yeni uygulamalar, zayif tasarimdan
kaynaklanan uygulama sorunlarini ortaya ¢ikarmak i¢in dogru bir se-
kilde test edilmemistir ve performans yonetimi ile desteklenen bir sii-
re¢ hakim degildir.

Bu problemlerin {istesinden gelebilmek i¢in, yeni tasarlanan veya
onemli 6l¢iide degistirilmis olan 6diil siireci, yonetim tarafindan segi-
len bir b6liim veya departmanda pilot olarak test edilebilir.

2.4. Odiil Felsefesi

Orgiitiin 6diil felsefesi, calisanlarin nasil ddiillendirilecegi konusun-
daki goriiglerini simgeler. Bir orgiitiin ddiillendirme ile ilgili benim-
sedigi yaklagimi tanimlayan yol gosterici ilkeler olarak ifade edilen
odil felsefeleri, 6diil stratejisinde yer alan eylemler i¢in kilavuz nite-
ligindedir (Armstrong ve Taylor, 2014: 358).
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Etkili 6diil yonetimi, iyi tanimlanmig bir felsefeye dayanir (Arms-
trong ve Murlis, 2007: 4). Felsefe, orgiit stratejisinden, IK stratejile-
rinden, {ist yonetimin Odiile bakis acisindan ve orgiitiin i¢ ve dis ¢evre-
sinden etkilenir (Armstrong, 2006: 625).

Odiil felsefesi su hususlarla ilgili olmalidir (Armstrong ve Taylor,
2014: 358): (a) Odiil sisteminin adil, acik ve seffaf bir sekilde tiim
paydaslarin ¢ikarlar1 gdzetilerek isletilmesini saglamak. (b) Orgiit he-
deflerini gergeklestirmeyi destekleyen 6diil politikalar: / uygulamalari
gelistirmek. (¢) Calisana verilen degeri cazip kilmak. (d) Calisanlar
katkilarina gore odiillendirmek. (e) Sadece olaganiistii performans gos-
terenleri degil, etkili katkida bulunan biitiin ¢alisanlari takdir etmek. (f)
Caliganlar1 geken, elde tutan ve katilimlarini saglayan odiiller sunmak.
(9) Yiksek performans kiiltiiriiniin gelistirilmesine yardimci olmak.
(h) Rekabetgi ticret seviyesini korumak. (1) Esit iicret uygulamalarini
siirdiirmek. (j) Odiil siireglerinin uygulanmasinda ve ¢alisan haklarmnin
olusturulmasinda makul bir esneklik saglamak. (k) Odiil kararlar1 ko-
nusunda yoneticilerin sorumluluk diizeylerini arttirmak.

Sekil 1. Toplam Odiiliin Bilesenleri

Temel Ucret
Islemsel | Kosullu Ucret Toplam Ucret
Odiiller Caligsan Haklar
Ogrenme ve Toplam Odiil
Mliskisel Gelistirme Finansal Olmayan /
Odiiller | Calisma Ortami | Kendine Ozgii Odiiller

Kaynak: Armstrong, 2006: 631.

2.5. Toplam Odiil

Toplam 6diil, ¢alisanlarin hem finansal hem de psikolojik ihtiyaglarini
karsilayan igsel ve dissal odiilleri igeren bir biitiin olarak ifade edil-
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mektedir (Riaz ve digerleri, 2018: 343). Toplam 6diil, yalnizca temel
iicret ve sosyal haklar gibi geleneksel unsurlar degil ayn1 zamanda 6g-
renme ve gelisme faaliyetleri, kariyer firsatlari, isin kendisinin sagla-
dig1 i¢sel motivasyon ve orgiitiin sagladigi calisma-yasam kalitesi gibi
maddi olmayan unsurlar1 da kapsar (Armstrong, 2006: 631). Yukari-
daki sekilde (1), toplam o6diiliin bilesenleri genel hatlartyla gosteril-

mektedir.

Sekil 2. Toplam Odiil Modeli

Bi-
rey
sel

Islemsel (Finansal)

Ucret Faydalar

-Temel Ucret “Emeklilik

-Kosullu Ucret Tatiller

-Nakit ikramiye -Saglik Hizmeti

-Uzun Vadeli Tesvikler _Ek Odemeler

-Katilim ~Esneklik
-Kar Paylagimi

Calisma Alani
-Orgiitiin Temel Degerleri
Ogrenme ve Gelisme -Liderlik

-isyerinde Ogrenme ve -Calganin Sesi

Gelisme -Tamima

-Egitim -Bagar

-Performans Yonetimi -Is tasarimi ve Rol Geligtirme

-Kariyer Gelisimi (sorumluluk, 6zerklik ve
becerilerin gelistirilmesi)

-Calisma Yasam Kalitesi
-Is-Yasam Dengesi
oYetenek Yonetimi

Iliskisel (Finansal Olmayan)

Kaynak: Armstrong, 2007: 34.

To
plu
ms
al




Odiil Yonetimi: Isletmeler A¢isindan Degeri ve Onemi = 279

Ucret ve sosyal haklar, her zaman Genel Odiil Sisteminin ¢ekirdegi-
ni olusturmustur. Ancak, orgiitler, 6diil yonetimine daha biitlinsel bir
bakis agistyla yaklasmanin 6nemini yeni kesfetmeye baslamistir. Uc-
retlendirme ve sosyal yardim programlar1 zorunlu kalsa da, ¢alisanlari
cekmeyi ve elde tutmayi en iyi basaran orgiitler toplam 6diil yaklasi-
min1 benimsemektedirler (Web 3). Riaz ve digerleri (2018) tarafindan
yapilan arastirma, toplam 6diil yaklasimini bir strateji olarak benimse-
yen Orglitlerin, yalnizca finansal 6diil stratejisine odaklanan orgiitlere
kiyasla daha iyi konumda olduklarin1 gostermektedir. Yukarida (Sekil
2) Towers Perrin tarafindan olusturulan Toplam Odiil Modeli yer al-
maktadir (Armstrong, 2007).

Toplam Odiil Yaklasiminda amac, ¢ok cesitli 6diil girisimlerinin
motivasyon, baglilik ve katilim iizerindeki etkisini en iist diizeye ¢1-
karmaktir (Armstrong ve Murlis, 2007: 12). Toplam &diiller, orgiitsel
giiven ortaminin olusturulmasini saglayarak calisanlarin 6rgiite olan
bagliliklarinin artmasina ve dolayisiyla isgiicii maliyetlerinin azaltil-
masina yardimci olur (Okotoh, 2015: 15).

Armstrong (2007: 33) toplam 6diil yaklagiminin yararlarini su sekil-
de ifade etmistir: (a) Daha biiyiik etki: Farkli tiirdeki 6diillerin birlesik
etkisi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirma ve orgiitsel baglilig1 sagla-
ma konusunda daha derin ve kalic1 bir etki yaratacaktir. (b) Istihdam
iliskisinin arttirilmasi: Toplam 6diil yaklagimi ile kurulan istthdam
iliskisi, finansal ve finansal olmayan ddiilleri en iyi sekilde kullanarak
calisanlara daha fazla hitap eder. (C) Bireysel ihtiyaglar: karsilama es-
nekligi: Calisanlarin bireysel ihtiyaclarinin karsilanmasi onlarin rgiite
olan bagliliklarini artirir. (d) Yetenek savasini kazanmak: Finansal ol-
mayan &diiller, ¢alisanlar ile olumlu bir psikolojik sdzlesme yapilma-
sina yardim eder ve bu, ise alimlarda oOrgiitii, “tercih edilen igsveren”
konumuna getirerek ihtiya¢ duyulan yetenekli personelin cezp edilme-
sine ve elde tutulmasina olanak saglar.

Toplam Odiil Sistemi stratejik hedeflere uygun ve orgiitsel per-
formansi tesvik edecek sekilde tasarlanmalidir (Murphy, 2015: 24).
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Toplam 6diil sistemi kapsaminda olusturulan stratejiler, orgiit strate-
jileri ile dikey; i¢ tutarlilign saglamak igin diger IK stratejileri ile de
yatay olarak biitlinlestirilir (Armstrong, 2006: 631).

3. Odiil Yonetiminin Amagclar

Orgiitlerin biiyiik cogunlugu, ddiilleri calisanlar: belirli davranislara
yonlendirmenin bir yolu olarak goriir. Genel itibariyle odiiller ve do-
layisiyla 6diil yonetimi ile Oncelikli olarak calisanlarin 6rgiitsel he-
defler dogrultusunda etkili ve verimli bir sekilde performans goster-
meleri amaglanmaktadir (Chandra ve digerleri, 2018: 2).

Odiil ydnetiminin diger amaglar1 ise sunlardir (Armstrong, 2007: 4):
(a) Calisanlar1 orgiite katmis olduklar degere gore ddiillendirmek. (b)
Odiil uygulamalarmi, orgiit hedefleri ile calisanlarm ihtiyaglarina
uyumlu hale getirmek. (c) Eylemler ve sonuglar agisindan neyin 6nem-
li oldugu konusunda dogru mesaj1 iletmek i¢in dogru olanlar1 ddiillen-
dirmek. (d) Calisanlart motive etmek ve bagliliklarin1 kazanmak. (e)
Orgiitiin ihtiya¢ duydugu nitelikli bireyleri isletmeye cekme ve elde
tutmaya yardim etmek. (f) Yiiksek performans kiiltiirii gelistirmek.

4. Odiil Yonetimi Siireci ve Bilesenleri

Odiil ydnetimi, tipki orgiitiin diger yonetim ve IK fonksiyonlarinda
oldugu gibi bir silire¢ halinde gerceklesmekte ve farkli bilesenleri
i¢inde barindirmaktadir.

Odiil stratejisi, 6diil yonetimi gelismelerinin isletme stratejisini
desteklemesi i¢in ddiil yonetimi siirecine bir yon tayin eder. Sinif ve
ticret yapisi politikasi, 6diil stratejisine gore belirlendikten sonra, 6r-
giit icindeki isler ve roller goreceli olarak degerlendirilir ve iggiicii
piyasasindaki iicret oranlar1 arastirilir. Cesitli ikramiyeler, tatil ve di-
ger izinler gibi unsurlari igeren ¢alisan haklari; direkt 6deme icerme-
yen yani finansal olmayan ddiiller; yetkinlik ve performansa dayali
O0demeleri iceren kosullu {icret ve bunlarin tamamini kapsayan top-
lam ticret ve toplam ddiiller diizenlenir.
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Odiil yonetimi siirecinde, siralanan faaliyetlere ek olarak; calisan-
larin beklentilerinin tanimlandigi, performans ve katkilarinin deger-
lendirildigi ve ayrica kosullu ticret kararlarina veri saglayan perfor-
mans yonetimi uygulamalar gerceklestirilir (Karalar, 2015: 43).

5. Odiil Yénetimi Uygulamalar

Odiiller, bir calisanin gdsterdigi performans sonucu elde edilen olum-
lu sonuglardir ve bunlar, orgiitsel hedefler ile uyum igindedir. Cali-
san, bir oOrgiite hedeflerinden birine ulagmasi i¢in katkida bulundu-
gunda, genellikle bir 6diil alir (Chandra ve digerleri, 2018: 2). Cali-
sanin motive edilebilmesi amaciyla orgiitler tarafindan kullanilan bir
arag¢ olan odiiller, etkin bir yonetim anlayisi ile dagitildiginda; orgiit-
sel performansin artmasina, personel devir oraninin diismesine ve oOr-
giitlin rekabet avantaji kazanmasina neden olmaktadir. (Demir ve
Yasar, 2018: 706).Web 2’ye gore odiiller finansal, finansal olmayan
ve diger odiiller olmak iizere ii¢ kategoride toplanmuistir.

5.1. Finansal Odiiller

Gelismekte olan iilkelerde faaliyet gosteren Orgiitlerin biiyiik bir
kismu, ¢alisanlarini performans gostermeye motive ettigi igin finansal
odiillere odaklanmaktadir (Riaz ve digerleri, 2018: 345). Ger¢ekten
de yapilan arastirmalar, finansal ddiillerin ¢alisan performansi iize-
rinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Glingor,
2011; Bosco, 2014).

Orgiitler ile ¢alisanlar arasidaki iicret / emek iliskisi, dziinde eko-
nomik temele dayanmaktadir. Bu nedenle orgiitlerde calisanlar ilgi-
lendiren en 6nemli konu, onlar1 orgiite katmis olduklar1 degere gore
ekonomik araglardan yararlandirilarak doyuma ulagsmalarinin saglan-
masidir (Karatepe, 2005: 126). Bu ise ekonomik araglari i¢inde barin-
diran finansal 6diiller ile miimkiin olabilecektir.

Tek basina paranin varlig: ilk basta belki ¢ok iyi bir motive edici
olarak gdriinmeyebilir, ancak onun yoklugu gii¢lii bir motivasyon
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engelleyicidir. Yiiksek bir performans ve ardindan gelen yiiksek para
odiilii, calisanin gelecekteki performansinin da yliksek olmasini daha
muhtemel hale getirecektir (Kathombe ve digerleri, 2018: 97).

Finansal odiiller, isin degeriyle ilgili 6demeleri igeren “temel iic-
ret”; ¢alisanlarin orgiite katkilar ile ilgili 6demeleri iceren “kosullu
ticret” ve emeklilik maaslar1 gibi birtakim ek 6demeleri igeren “cali-
san haklari”ndan olusmaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014)

Temel Ucret: Temel iicret, tiim calisanlar igin &diil paketinin bas-
langi¢c asamasini ifade eder (Thompson ve Ryan, 2013: 463). Temel
licret, isin degerini belirleyen iicret miktaridir. Isin derecesine veya
isin gergeklestirilebilmesi igin gerekli beceri seviyesine gore degisik-
lik gosterebilen temel iicret, saatlik, haftalik veya yillik olarak hesap-
lanabilir (Armstrong, 2006: 627). Elbette temel ticretin pek ¢ok kay-
nakta bir 6diil olarak degil de ¢alismanin karsiliginda igverenler tara-
findan calisanlara verilmesi gereken bir zorunlu karsilik olarak ifade
edildiginin de belirtilmesi uygun olacaktir.

Kosullu Ucret: Armstrong’a (2007: 10) gore kosullu iicret, “cali-
sanlara performans, yetkinlik, beceri veya deneyim ile ilgili ek finan-
sal odiiller saglanmas1” olarak ifade edilmektedir. Kosullu iicretler,
calisanlarin temel iicretlerine ilave edilerek verilebilir. Bu flicret, te-
mel licrete ilave edilerek verilmezse (6rn. nakit ikramiye olarak 6de-
nir), “degisken ticret” olarak tanimlanir.

Calisan Haklarr: Calisan haklari, orgiitler tarafindan calisanlarin
refah seviyesini yiikseltmek amaciyla gergeklestirilen birtakim dii-
zenlemelerden olugmaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014: 381). Ce-
sitli nakit ddemelere ek iicret unsurlarin1 ifade eden bu uygulama,
emeklilik icin finansal destek programlari, saglik sigortasi, yillik ta-
tiller i¢in ek 6demeler, sirket arabalar1 gibi bir dizi diger 6demeyi
kapsamaktadir (Armstrong, 2006: 628).

CIPD tarafindan 2013 yilinda yayinlanan 6diil yonetimi raporuna
gore, ankete katillan 444 orgiit tarafindan tiim ¢aliganlara saglanan en
yaygin alt1 hak: emeklilik planlari, ticretli izin hakki, egitim ve kari-
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yer gelisimi, 25 giinden fazla yillik izin, hizmette 6liim / yasam gii-
vencesi ve yilbasi yemegi olarak tespit edilmistir (CIPD, 2013).
Ulkemiz hukuk sisteminde ¢alisan bir yilni doldurduktan sonra yil-
lik ticretli izne ¢ikabilmekte, izinde oldugu siire i¢in ¢aligmig gibi de-
gerlendirilerek iicretini alabilmektedir. Odiil yonetimine konu izin uy-
gulamalarinda ise ¢alisana kanunen hak ettigi izin siiresinden daha faz-
la iznin kullandirilmasi veya iznin hak edilmemis olmasi durumunda
kurum tarafindan ticretli izin verilmesi seklinde gerceklestirilmektedir.

5.2. Finansal Olmayan Odiiller

Odiil yonetimi, finansal ddiillerin yani sira igsel ve digsal motivasyon
saglayan finansal olmayan &diilleri de kapsar. I¢sel motivasyon sagla-
yan finansal olmayan odiiller: basari, sorumluluk, kararlara katilim ve
destekleyici bir ekibin iiyeligi gibi odiilleri icerirken; digsal motivas-
yon saglayan finansal olmayan odiiller ise: taninma, kariyer firsatlari,
egitim ve gelisim gibi ddiilleri kapsamaktadir (Chidinma, 2012: 16).

Calisanlar yaptiklari is sonucunda orgiite kattiklar1 degerin, orgiit ta-
rafindan 6nemsendigini hissetmek isterler. Ornegin calisan, bir bonus
kazanmak igin yoneticisinin belirledigi satig kotasina ulagsmak isteyebi-
lir; ancak ¢aligsan bu performansinin sonucunda bir bagar1 duygusu his-
setmedikge, kotaya ulasma motivasyonu daha diisiik olacaktir (Chan-
dra ve digerleri, 2018: 2). Iste bu noktada finansal olmayan odiiller
devreye girerek calisanlarin taninma, basari, gelisme ve sorumluluk
gibi ihtiyaclarini karsilamaya yardimci olurlar (Chidinma, 2012: 26).
Riaz ve digerleri (2018: 352) tarafindan yapilan bir aragtirmanin so-
nuclari, finansal olmayan odiillerin performans: artirmada finansal
odiillerden daha etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

5.3. Diger Odiiller

Diger ddiiller, iyi bir 6deme planinin yerine gegcmemekle birlikte 6r-
giitlere, calisanlar1 motive etme ve orgiitsel bagliliklarini saglama ko-
nularinda yardimci olan 6diilleri igermektedir. Diger ddiil tiirleri sun-
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lardir (Web 2): (a) Ekstra izinler. (b) Esnek ¢alisma saatleri gibi is-
yasam dengesini kurmaya yonelik firsatlar. (c) Yilbasi ve dogum giinii
hediyeleri. (d) Sinema biletleri, spor salonu veya spor tesisleri tiyelik-
leri. (¢) Cay / kahve hizmetlerinden ticretsiz yararlanma. (f) Sadece is
icin gerekli egitimler yerine kisisel gelisime yonelik egitimler. (g) te-
darikgiler veya is aglariyla ilgili orgiit tarafindan desteklenen mal veya
hizmetler.

6. Odiil Yonetimi Politikasini ve

Uygulamasini Etkileyen Faktorler

Odiil yonetimi politikas1 ve uygulamasini etkileyen birgok faktdr bu-
lunmaktadir. Bunlar; stratejik yonetim, i¢ ve dis ¢cevreden kaynakla-
nan faktorler, toplam 6diil, iicret seviyelerini etkileyen faktorler, in-
san sermayesi yonetimi, motivasyon, katilim, baglilik ve psikolojik
sO0zlesmedir (Armstrong, 2007: 12).

Stratejik yonetim: Orgiitiin amaglarina ulasmas: icin tasarlanan
stratejilerin uygulanmasina yonelik eylemleri icermektedir.

I¢ cevre: I¢ gevre, orgiit kiiltiirii, is, teknoloji ve calisanlardan
olusmaktadir.

Dis cevre: Dis cevre, kiiresellesme, rekabetci baski, demografik
yap1 ve istthdamda meydana gelen degismeleri kapsamaktadir.

Toplam odiil: Toplam 6diil politikalari, 6diil yonetimine biitiinsel
bir yaklagim sunarak tutarliligi saglamaktadir.

Ucret seviyelerini etkileyen faktorler: Bu faktorler, is, piyasa ve
ticret oranlari ile ilgili 6deme kararlarini etkilemektedir.

Insan sermayesi yonetimi: Insan sermayesi yonetimi, stratejik ve
operasyonel kararlarin yoniinii bildiren verileri elde etmek, analiz et-
mek ve raporlamakla ilgilenmektedir. Odiil yonetimine yonelik insan
sermayesi yonetimi yaklasimi, 6diil yonetimi siirecinin etkinligi hak-
kinda veri toplayarak {icret politikalarinin ¢alisanlar tizerindeki etkisini
olgmeye calisacak ve boylece stratejik planlar ile ilgili bilgi verecektir.

Motivasyon: Motivasyon, toplam 6diiliin finansal olmayan unsurla-



Odiil Yonetimi: Isletmeler A¢isindan Degeri ve Onemi = 285

rinin kullanimina rehber olmaktadir.
Katilim ve baghlik: Katilim ve orgilitsel baglilik kavramlar1 toplam
0diil politikalarinin olusturulmasinda yol gosterici konumdadir.
Psikolojik sozlesme: Psikolojik sézlesme, odiil politikasinda Grgiit
ile calisanlar arasindaki iligkilerin kilit yoniinii ifade etmektedir.

7. Ozel Gruplar icin Odiillendirme

Orgiitlerin birgogunda, tiim pozisyon ve kademelerdeki calisanlar
icin olusturulmus genel bir 6diil sistemi mevcuttur. Ancak bazi or-
giitler, farkli 6diil uygulamalarini benimseyerek 6zel personel grupla-
rinin ihtiyaglarina cevap vermeyi gerekli gormektedir. Buna 6diil
segmentasyonu denir ve genellikle yoneticiler ve iist diizey yonetici-
ler, satis ve miisteri hizmetleri personeli, bilgi calisanlar1 ve el is¢ileri
(liretim siireclerinde bizzat ¢alisanlar) i¢in kullanilan yontemleri ice-
rir (Armstrong ve Taylor, 2014: 391).

7.1. Yénetici ve Ust Diizey Yoneticilerin Odiillendirilmesi

Yonetici ticretlerinin ana bilesenleri: temel ticret, kisa ve uzun vadeli
bonus programlari, hisse senedi ve performans programlari, sosyal
haklar ve hizmet sozlesmesinde ifade edilen diger kazanimlardir
(Armstrong ve Taylor, 2014: 393):

Temel iicret: Genel miidiirlerin ve {ist diizey yoneticilerin temel {ic-
retlerine iligkin kararlar, ilgili kisiler i¢in yapilacak degerlendirmeler
dogrultusunda verilir. Bu iicretler, ticret komitesinin onayina tabi ol-
mak iizere genellikle miizakere ile sonuglandirilir. Temel ticretlerin
belirlenmesinde, piyasanin genel dinamikleri ve orgiit performansiyla
Olciilen basarilar referans alinir. Temel {icret kararlar1, sadece kendi
seviyesindeki degil, ayn1 zamanda hem iist diizey hem de orta diizey
yoneticilerin iicretleriyle ilgili kararlar1 etkileyebilecegi igin orgiitler
i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

Bonus programlari: Bonus programlari, orgiitiin kapasitesine gore
ve bireysel performansa dayali olarak yoneticilere ve iist diizey yone-



286 = Tuncay Yilmaz ve Zeynep Sdzcan

ticilere sunulan programlardir. Bu programlar, finansal hedeflere
ulagma ile baglantili olmakla birlikte temel ticretin %70°1 veya daha
fazlasi olarak 6denebilmektedir. Fakat bu tutar bazen sinirlandirilabi-
lir, yani 6denecek olan maksimum tutara bir sinirlama konabilir.

Uzun vadeli bonus programlarr. Orgiitler, yillik bonuslarin kisa
vadeli sonuglara ¢ok fazla odaklandigi gerekgesiyle, bonus program-
larini bir yi1ldan daha uzun bir siire olarak planlayabilir. Uzun vadeli
bonus programlarinin en yaygin olarak kullanilan tiirii yoneticiye sir-
ketin hisse senetlerinin verilmesidir.

Ertelenmis bonus programlari. Bazi orgiitler, yoneticilerin yillik
bonuslarinin bir kisminin bir veya iki yil ertelendigi ertelenmis bonus
programlarint kullanmaktadir. Ertelenen miktarlar, orgiit tarafindan
erteleme siiresi sonunda yoneticinin orgiitte ¢alismaya devam etmesi
kosuluyla hisselere doniistiiriiliir. Boyle bir program orgiitte, perfor-
mansi ve sadakati ddiillendirmek amaciyla gelistirilmistir.

Hisse senedi programlart: Birgok Orgiit, yoneticilere ve iist diizey
yoneticilere, indirimli olarak hisse senedi satin alma hakk1 veren his-
se senedi opsiyon programlarina sahiptir. Bu programlar ile, yoneti-
ciler hisse senetlerini bir sermaye kazanci olarak gorerek, performans
gostermeye motive olmaktadir.

Performans paylasim planlari: Bazi orgiitler, yoneticilerin gegici
olarak hisse aldiklar1 performans paylasim programlarina sahiptir.
Hisse senetlerinin serbest birakilmasi, orgiitiin belirli bir siire i¢cinde-
ki performansina ve orgiit tarafindan bu siire i¢in gorevlendirilmis
olan yoneticiye bagldir. Bu programlar, dogrudan performansi 6diil-
lendirmez; baglilik ve sadakati ddiillendirmek i¢in tasarlanmaistir.

Haklar: Calisan haklarinda en 6nemli unsur emeklilik planlaridir.
Bu haklar, toplam 6diil paketinin yilizde 20'sinden fazla olabilir. Y6-
neticiler agisindan c¢alisan haklar1 ve emeklilik planlari tipik bir temel
ticretten ¢cok daha yiiksek 6neme sahip olabilir.

Hizmet sozlesmeleri: Orgiitlerde, yoneticiler ile uzun vadeli (bir
yildan daha fazla) hizmet s6zlesmeleri imzalanmaktadir. Ancak uzun
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vadeli hizmet s6zlesmeleri, olas1 bir isten ayrilma durumunda yoneti-
cinin yiiksek tazminat 6demesini gerekli kildig: igin artik ¢ok tercih
edilmemektedir. Bunun yerine yoneticiler i¢in bir yil ile sinirlandiri-
lan hizmet sozlesmeleri yapilabilmektedir.

7.2. Satis ve Miisteri Hizmetleri Temsilcilerinin Odiillendirilmesi

Satis ve miisteri hizmetleri personeli is sonuglar iizerinde oldukga
giiclii ve hizli bir etki yaratmaktadir. Bu durum, miisteri ile dogrudan
temas halinde bulunan bu personelin diger ¢alisanlardan daha farkl
degerlendirilmelerine ve motive edilebilmeleri i¢in finansal tesvikle-
rin ne derece onemli oldugunun altinin ¢izilmesine neden olmustur
(Armstrong, 2007: 424).

Satis Temsilcilerinin Odiillendirilmesi

Satis temsilcilerinin performanslari, yaptiklar: satisa bagli oldugun-
dan, mevcut performanslarin gelistirilebilmelerinin finansal tesvik-
ler ile miimkiin olabilecegi diislincesi, onlarin diger personellerden
daha fazla komisyon veya ikramiye almaya hak kazanmalarina im-
kan tanimaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014: 396).

Perakende satislarin yapildigi yerler de dahil olmak tizere orgiit-
lerde, satig personeline genellikle satis komisyonu olan spot oranlar
O0denmektedir. Finansal ddiiller, satis personeli i¢in son derece 6nem-
lidir fakat bunlarin disinda, basarilarinin farkina varmalarini saglaya-
cak finansal olmayan ddiiller de mevcuttur. “Ayin satis temsilcisi”
vb. uygulamalar bu finansal olmayan odiiller arasinda yer almaktadir
(Armstrong, 2007: 425). Orgiitlerin satis personeli i¢in uyguladiklar:
finansal yontemlerden bazilar1 asagida detayl bir bicimde verilmistir
(Armstrong, 2007: 426):

Finansal Odiiller:

Yalnizca temel iicret: Orgiitler, satis personelinin satis hacmini ¢ok
az etkiledigi ve genellikle iiriin veya hizmetlerin tanitiminin dogru-
dan satistan daha onemli oldugu durumlarda, yalnizca temel iicret
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yaklasimini benimseyebilir. Bu gibi orgiitler satis personelini, yiiksek
miktarli satistan ziyade miisterileri ile iyi ve uzun vadeli iliskiler
kurmaya tesvik eder. Yalnizca temel iicret yaklasimi, daha ¢ok, gida
ve diger tiiketim mallar1 i¢in dlizenli siparislerin alindigi, yaratici sa-
t1s firsatlarinin olmadig orgiitler tarafindan tercih edilebilir.

Temel iicret + ikramiye: Bu uygulamada nakit ikramiye, temel {ic-
rete ilave olarak ddenir. Satis hacmi i¢in 6nceden belirlenen hedefle-
re veya kotalara ulasilabilmesi ilkesine dayanir. Bir ikramiye prog-
raminda bazen sadece satis hacmine yonelik hedefler belirlenebilir,
ancak bazen de diisiik marjh {iriinlerle satis hacmini elde etmeyi he-
deflemek yerine, personelin motive olmasini tegvik etmek igin yiik-
sek marjli tirlinlerin satiglarini da igerebilir.

Temel iicret + komisyon: Bu yaklagimi benimseyen orgiitlerde, te-
mel ticret ile birlikte, toplam kazancin belirli bir yiizdelik kesimi de
komisyon seklinde 6denir. Satig miktarinin bir yilizdesi olarak hesap-
lanan komisyon orani, sonuglarin ¢alisanin performans ve c¢abasina
dayandigi orgiitlerde daha yiiksek diizeyde belirlenir.

Yalnizca komisyon: Satiglarin “zor” oldugu orgiitlerde satis perso-
neli, satis degerinin bir yiizdesine bagli olarak yalnizca komisyon
alabilir. Bu yontemde, temel iicret 6denmemektedir.

Finansal 6diillerin diginda satis personeline bazi nakit dis1 ek odiil-
ler de verilebilir. Bunlar asagida agiklanmistir:

Nakit dis1 ek odiiller: Orgiitler, tipik bir satis personelinin moti-
vasyonunu saglamak i¢in genellikle nakit unsurlar kullansa da, per-
sonellerin motivasyonlarini saglamanin birtakim diger nakit olmayan
yontemleri de mevcuttur. Bunlar:

Hediyeler ve kuponlar: Hediyeler ve kuponlar, ¢alisanlarin basari-
larin1 tanimak i¢in orgiitlerin kullandig1 somut araglardir.

Yarismalar: Odiiller, yeni gorevlerin verildigi veya yeni satis kotala-
rinin belirlendigi yarigmalar ile basarili olan bireylere veya ekiplere
verilebilir. Yarigmalar, basarili olan personeli motive ettigi gibi ayni
zamanda 6diilii kazanamayanlarin da yiliksek performans gosteren her-
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kesin 6diil alma sansinin oldugunu hissetmeleri agisindan 6nemlidir.

Tkramiye olarak arabalar: Satis temsilcileri, basarili olduklari tak-
dirde (tercihlerine bagli olarak) daha biiyiik ve daha iyi bir sirket ara-
basini kullanma firsat1 ile performans gostermeye motive edilebilirler.

Finansal olmayan motivasyon: Satis temsilcileri, zorlu ¢aligmalar-
da yeteneklerini daha iyi kullanmalar1 i¢in taninmay1 ve takdir edil-
meyi beklerler. Kamu begenisi ve kisiye 6zel tesekkiir gibi yontemler
satis temsilcilerine motivasyon saglar.

Miisteri Hizmetleri Personelinin Odiillendirilmesi

Miisteri hizmetleri personeli, 6rgiitlerde genellikle ¢agri veya miisteri
iletisim merkezlerinde calisir. Bu personeller i¢in saglanacak odiiller,
gorevlerinin niteliginin yani satigin yani sira, miisteri hizmetleri kali-
tesini de arttiracak sekilde tasarlanmalidir (Armstrong ve Taylor,
2014: 397).

Miisteri hizmetleri personelinin temel iicretini, kendi performans
veya yetkinlikleri dogrultusunda ilerletme firsat1 vardir. Bu personel-
lerin hizmet rolleri i¢in oOrgiitlerde genellikle spot oranlar belirlen-
mistir ve 6demeler bu oranlar dahilinde gergeklestirilir. Diisiik temel
licret ya da yiiksek komisyon diizenlemeleri bu calisanlar i¢in nadir
uygulanan yontemlerdir (Armstrong, 2007: 432).

7.3. Bilgi Calisanlarinin Odiillendirilmesi

Bilgi calisanlari, isleri uzmanlik gerektiren kisilerdir ve ¢aligmalari,
yapmalar1 gereken bilgi ile tanimlanir. Bu nedenle bu terim bilim
adamlari, IK uzmanlari, BT uzmanlari, muhasebeciler, avukatlar, aras-
tirmacilar ve medya calisanlart gibi farkli gruplar kapsar. Bilgi ¢ali-
sanlarmin Odiillendirilmesi, bilginin niteligi itibariyle sahip olduklari
yetkinlik ve beceri seviyelerine gore gerceklesecegi icin, 6deme igin
daha esnek bir yaklasimm benimsenmesi gereklidir (Armstrong ve
Taylor, 2014: 395).

Bilgi calisanlarina yonelik 6diil yaklasimlari, toplam 6diil politika-
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s1, esnek 6deme, yetkinlik bazli 6deme ve is ve kariyer aile yapilari
basliklar1 altinda agiklanmaktadir (Armstrong, 2007: 437).

Toplam édiil politikasi: Orgiitler bilgi ¢alisanlarini motive eden
faktorleri gbz Oniine alarak, toplam bir 6diil politikas1 benimseyebi-
lirler. Bu, finansal 6diillerin yan1 sira taninma, 6grenme ve gelisme
firsatlar1 gibi bilgi ¢alisanlar1 i¢in 6nemli olarak goriilen finansal ol-
mayan Odiillere de odaklanmak anlamina gelir.

Esnek odeme:. Esnek 6deme, bilgi calisanlar1 i¢in tamamen farkli
bir ddiil sistemi tasarlamak yerine ortak bir 6diil diizenlemeleri ¢er-
¢evesinin olusturulmasini ifade eder. Ancak, bu ¢er¢eve i¢indeki be-
lirli esneklik tiirleri, farkli bilgi ¢alisan1 gruplarinin bireysel ihtiyag-
larina uyacak sekilde diizenlenmelidir.

Yetkinlik bazli odeme: Bilgi calisanlart uzmanliklar1 kapsaminda
calistiklart i¢in onlar1 sahip olduklar1 ve uyguladiklart uzmanlik se-
viyesine gore ddiillendirmek uygun olacaktir.

Is ve kariyer aile yapilart: Is ve kariyer aile yapilar1 benzer dzellik-
lere sahip ayr is ailelerini igerir. Her ailede, isle ilgili faaliyetlerin
yiriitiilmesi i¢in gerekli ardigik yetkinlik seviyeleri tanimlanir ve
boylece kariyer belirlenmis olur. Is ve kariyer aile yapilar1 dzellikle
bilgi ¢alisanlar i¢in uygundur, ¢iinkii bir orgiitte mevcut olan islerin
kariyer basamaklarini ayrintili olarak gosterir. Bireyler hem kendile-
rine sunulan kariyer firsatlari, hem de ilerlemeleriyle ilgili elde ede-
cekleri ddiiller hakkinda bilgi sahibi olurlar.

7.4. Uretim Siireclerinde Goérev Alan
Personelin Odiillendirilmesi

El is¢ilerinin (iiretim siireclerinde yer alan) ticretleri, gilinliik isler, giin-
likk ticretler ve saatlik iicretler gibi zaman oranlar1 iizerinden hesap-
lanmaktadir. El isgilerine verilecek olan tesvik ddemeleri, temel iicret
izerinden yapilabilir (Armstrong, 2006: 636). El is¢ileri ile ilgili 6de-
me yontemleri asagida detayli bir bigcimde incelenmistir.

Yiiksek Zaman Oranlari: Zaman oranlar, is¢ilere ¢alistiklart ger-
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cek saatler i¢in dnceden tanimlanmais bir oran saglar. Daha ¢ok bakim
isleri gibi ¢iktinin lgiilemedigi islerde kullanilir. Iscileri cekmek ve
elde tutmak i¢in bazen isverenler tarafindan yiiksek giinliik oranlar
belirlenebilir.

Sonu¢ / Cikti Bazli Odeme Programlari: Sonug bazli programlar,
iscilere ticretlerini trettikleri Uirtin sayisina veya belirli bir isin yapil-
masi i¢in gecen siireye gore ddenmesini dngdriir. Bu programlardan
en yaygin olarak kullanilanlar parga basi iicret, performansa bagli {ic-
ret ve Ol¢iilebilen giinliik isler i¢in 6denen {icrettir.

8. Sonuc ve Oneriler

Bu boliimde ticret / emek pazarligi neticesinde olusan istihdam iliski-
sinden kaynaklanan ve yonetim fonksiyonunun ayrilmaz bir parcasi
olan 6diil yonetimi kavrami incelenmistir. Orgiitlerde 6diil yonetimi,
hem nitelikli bireyleri orgiite gekmek ve elde tutmak, hem de mevcut
calisanlar1 performans gostermeye motive etmek acisindan 6zellikle
son donemlerde 6nemi giderek artan bir insan kaynaklar1 yonetimi is-
levi haline gelmistir.

Calisanlar orgiite katmis olduklar1 deger karsiliginda odiillendirilir.
Etkili bir 6diil yonetiminde odiiller, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglari
g0z onilinde bulundurularak tasarlanir. Bir deger ifade eden, anlasila-
bilir ve etkisi biiyiik olan ve zamaninda verilen o6diiller, ¢alisanlar
icin motive edici bir nitelige sahip olmaktadir. Bu nedenle orgiitler,
0diil yonetimi kapsaminda 6diil sistemlerini olustururken tiim bunlar
dikkate alarak hareket etmelidir.

Iyi ddiillendirilmis bir ¢alisan, orgiit tarafindan kendisine deger ve-
rildigini diisliniir. Bu calisanlar, temel {icret, ikramiye gibi finansal
ve; basari, taninma gibi finansal olmayan 6diiller ile motive edildik-
lerinde, daha yiiksek bir performans gosterme egiliminde olacaktir.
Bunun bilincinde olan orgiitler de, 6diil yonetimini en iyi sekilde kul-
lanarak ¢alisanlar 6rgiitsel hedeflere ulasmak i¢in tesvik edebilir.

Orgiitler, sahip olduklar1 insan kaynagmi etkin bir sekilde y&net-
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mek ve ¢alisanlardan en yiiksek verimi elde etmek i¢in 6diil yonetimi
konusuna odaklanmalidir. Ciinkii rekabetgi piyasa ortaminda ayakta
kalabilmek ve rakipleri geride birakabilmek ancak 6diil yonetimi ile
miimkiin olacaktir.

Abstract: Reward management is the process by which organiza-
tions develop and implement strategies and policies to reward
employees in a fair and consistent manner. In reward manage-
ment, organizations use reward systems to guide the motivation
of employees towards organizational goals. Motivation of em-
ployees to perform depends on the design of reward systems and
the acceptance and acceptance of these systems by all employees.
Reward policies are the principles that organizations use to decide
on award applications. Reward strategies show what organiza-
tions are planning to do in the long run to achieve reward policies.
The award philosophy is developed within the framework of re-
ward strategies, organizational strategies, HR strategies and man-
agement perspective and guiding principles on how to reward
employees. All these are extremely important issues that senior
management should not ignore in order to achieve effective re-
ward management. Reward management is also a process that in-
cludes many components of the organization such as other man-
agement and HR functions. This process, which starts with the
development of an award strategy integrated with the business
strategy, continues with the creation of the total award. In addi-
tion, performance management practices in which employees'
contributions are evaluated are carried out. Most organizations
have a general reward system that covers all employees. Howev-
er, the rewarding of some special working groups requires the
adoption of different reward methods than others. These groups
of employees are: managers, senior managers, sales and customer
service representatives, information workers and manual workers.
Keywords: Reward, Reward Management, Reward System
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