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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Gemi isletmelerinde Gemiadamlarina Yonelik Ucret Yonetim Sisteminin
Analizi: Tiirkiye’de Kurulmus Gemi Isletmelerinde Bir Uygulama
Erkan CAKIR

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Deniz Ulastirma Isletme Miihendisligi Anabilim Dal

Denizcilikte Emniyet, Giivenlik ve Cevre Yonetimi Program

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin en 6nemli fonksiyonlarindan birisi de
iicret yonetimidir. Ucret yonetim sayesinde isletmeler, isgérenlerin
motivasyonunu arttirma, isgorenlerin istihdam siirekliligini saglama, onlarin
isletmeye baghhgim saglama, nitelikli isgoreni isletmeye cekme ve uzun siireli
istihdamim saglama ve isgorenlerin verimliligini artirma sansini elde ederler.
Bu yiizden isletmeler, iicret yonetimi uygulamalar1 neticesinde rekabet
istiinliigiinii kazanacak, isletmenin amaclarina hizmet edecek ve maliyetleri
istenilen seviyede tutacak bir iicret diizeyi belirlemek durumundadir. Burada
iicret, gemi isletmeler icin stratejik ve iyi yonetilmesi gereken bir ara¢ ve
maliyet kalemi, isgorenler icin ise yasamlarimi idame ettirebilmek icin elde
edilmesi gereken gelir anlamina gelmektedir.

Bu calismada, Tiirkiye’de kurulmus gemi isletmelerinin iicret yonetimi
uygulamalan iizerinde durulmustur. Calismanin temel amaci; gemiadamlarina
yonelik iicret yonetim sisteminin incelenmesi ve gemiadam i¢in toplam iicret
paketinin gemi isletmeleri tarafindan nasil olusturuldugunun ortaya
cikarilmasidir. Bu amagcla, insan Kaynaklar1 Yénetimi ile ilgili literatiiriinden
faydalanilarak yapilandirilmis goriisme formu olusturulmus ve 16. Kis Kariyer
Giinleri kapsamindan Fakiilteye davet edilen insan kaynaklar1 yoneticileri ile
goriismeler gerceklestirilmistir. Daha sonra goriismeler neticesinde elde edilen
degiskenler, iicret yonetimi ile ilgili yapilan daha onceki ¢alismalar ve uzman

goriislerinden faydalamilarak anket formu olusturulmustur. Gelistirilen bu



anket formu, Denizcilik Fakiiltesi 17. Kis Kariyer Giinleri kapsamina Fakiilteye
davet edilen 19 gemi isletmesine ve e-posta ile ulasilan 7 gemi isletmesine
uygulanmstir.

Cahisma sonucunda, gemi isletmelerinin temel iicret politikalar
incelendiginde “isletilmekte olan gemi tipi acisindan piyasa ile es diizeyde” ve
“tiilm piyasa ile es diizeyde” iicret politikalarinin en ¢ok kullanilanlar oldugu
tespit edilmistir. Gemi isletmelerinde gemi adamm iicret diizeyinin
belirlenmesinde en etkili unsurlarin “sirketin ekonomik durumu” ve
“gemiadamm arz-talep dengesi” oldugu tespit edilmis, iicret diizeyinin
belirlenmesinde sendikalarin ve sivil toplum orgiitlerinin etkisizligi goze
carpmustir. Ayrica, calisma sonucunda elde edilen dnemli sonuclardan birisi de;
icret yonetim uygulamalarinin en onemli 0gelerinden biri olan performans

degerlendirmesinin gemi isletmeleri tarafindan yeterince kullamlmadigidir.

Anahtar Kelimeler: Ucret Yénetimi, Gemi Isletmeleri, insan Kaynaklar

Yonetimi, Gemiadami



ABSTRACT
Master’s Thesis
Analysis of Compensation Management System for Seafarers in Ship
Management Companies: An Application of Turkish Ship Management
Companies
Erkan CAKIR

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Marine Transportation Engineering

Maritime Safety, Security and Environmental Management Program

Compensation management is an important activity of the HRM. It runs
through complete process of the HRM and it plays very important role in the
activities of HRM. The role of compensation management in companies is to
motivate employee, keep them in organization by enhancing loyalty to
organization, attract and retain qualified employees and increase productivity
of employees. To determine appropriate wage levels is the most important
factor in compensation management system. Wage is a management tool that
has to be used effectively in order to accurate objectives of companies and put
costs at expected levels. On the part of employee, wage constitutes income and
source of living and on the other part it is a cost for employer.

In this study, compensation management system in Turkish ship
management companies was focused on. Also, the factors, which are affecting to
the compensation management system, were explored. The main purpose of this
study is to reveal how the compensation package, proposed for seafarers, is
formed by ship management company. For this purpose, a structured interview
form was developed considering to the HRM literature and applied to the
Turkish ship management companies’ human resource managers in 2011.
Considering to the collected interview data and the reviews of academics,
guestionnaire was developed. The developed questionnaire was applied in 2012
during the 17" Career Days of Dokuz Eylul University Maritime Faculty to the

Turkish ship management companies’ human resource managers.
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GIRIS

Gecmiste de giinimiizde de diinya ticaretinin biiyilk bdliimii deniz
tasimacilign  ile  gercgeklestirilmektedir. Deniz  tasimacilign  faaliyetlerinin
yiiriitilmesinde en 6nemli iki unsurun gemi isletmeleri ve bu gemi isletmelerinin
istihdam ettikleri gemiadamlari oldugu ise agiktir. Gemi isletmeleri, gemilerini
emniyetli bir sekilde yiirlitebilmeleri ve piyasadaki rekabet iistiinliigiini
kazanabilmek veya koruyabilmek icin nitelikli gemiadamlarini isletmeye c¢ekmek
durumundadir. Bu yiizden gemi isletmeleri, istihdam ettikleri ve en degerli
sermayeleri olan gemiadamlarini tatmin etmek amaciyla ticreti bir ara¢ olarak
kullanmak zorundadirlar.

Tiirkiye’de kurulmus gemi isletmelerinde gemiadamlarina yonelik iicret
yonetim sisteminin analizinin yapilmas1 bu arastirmanin ana amaci olarak
belirlenmistir. Bu amac1 gercgeklestirmek i¢in licret yonetimi ve denizcilik literatiirii
dogrultusunda nitel ve nicel aragtirma yontemleri kullanilmigtir.

Birinci boliimde insan kaynaklari uygulamalarinin temel yapi taglarindan biri
olan iicret yonetimi kavrami incelenmistir. Bu kapsamda {icret ve iicret bilesenleri,
ticretin ilgilileri acisindan 6nemi, {icret yonetiminin tanimi, amaclart ve ilkeleri ve
ticret diizeyinin belirlenmesinde etkili olan unsurlar incelenmistir.

Ikinci boliimde gemiadami, gemi isletmelerinde ydnetim ve organizasyon,
gemi isletmelerinde maliyetler ve gemiadami {icretlerinin toplam maliyetler
igerisindeki yeri ve son olarak gemiadamu iicret diizeyinin belirlenmesinde etkin rol
oynayan faktorler ele alinmistir.

Calismanin son boliimiinde ise yapilan aragtirmanin amact ve hedefleri yer
almaktadir. Bu boliimde amag¢ ve hedefler dogrultusunda gelistirilen arastirma
modelleri, aragtirma siirecinin basamaklari1 a¢iklanmistir. Calismada kullanilan nitel
ve nicel arastirma yontemleri ayrintili bir sekilde anlatilmistir. Kullanilan
arastirmalar neticesinde gemi isletmelerinin gemiadamlarina yonelik iicret yonetimi
uygulamalarma yonelik elde edilen veriler ve bulgular analiz edilmistir. Ugiincii
boliimiin son kisminda ise sonug¢ ve Onerilere yer verilmistir. Bu kisimda, arastirma
sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmis, sektor icin ileriye doniik “licret
yonetimi” alaninda yapilmasi gerekenler hakkinda goriis ve Onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

UCRET VE UCRET YONETIMIi

1.1. UCRET

1.1.1. Ucret Kavrami ve Tanimi

Ucret kavrami, toplumun degisik kesimleri tarafindan farkli sekilde
degerlendirilmektedir. Bu nedenle ticret kavrami, ekonomik agidan “emegin fiyat1”,
sosyal siyaset acisindan “iggérenin ge¢im arac1”, is hukuku agisindan ise, “isgdérenin
fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsiligi” olarak tanimlanmaktadir (Zaim, 1972: 160).
Ayrica iicret, isletme ve isgdren agisindan farkli anlamlar ifade etmektedir. Isletme
acisindan licret, isgorenlerin performansi ve isletmenin rekabet edebilirligini arttiran,
kalifiye isgiicliniin ise alinmasi ve elde tutulmasini saglayan en biiyiikk gider
kalemlerinden bir tanesidir (Bhatia, 2010: 2). isgéren acisindan {icret, emeginin
karsiligi olarak elde ettigi gelir ve finansal giivenliginin en biiyilk kaynagidir
(Milkovich ve Newman, 2005: 5).

Ucret, ddeme bigimindeki farkliliklardan dolay: farkli adlar almaktadir. Aylik
olarak 6denmesi nedeniyle “maas’’ olarak adlandirilan gelirin, genellikle zihinsel ve-
veya bedensel bir calisma ve emek karsiliginda 6denmesi nedeniyle ekonomik
anlamdan iicret sayillmasi gerekmektedir. Uygulamada “aylik’” ya da “maas”
memurlarin, “lcret’” ise, daha ¢ok iscilerin ve 6zel kesimde ¢alisanlarin hizmetleri
karsiliginda elde ettikleri geliri anlatmak i¢in kullanilmaktadir (Benligiray, 2007: 4).
Her ikisi de ayn1 anlama gelmekle birlikte aylik esasa gore yapilan 6demeler maas,

haftalik ya da saat hesabina gore yapilan 6demeler iicret diye adlandirilir (Giirbiiz,
2002: 1).

1.1.2. Ucretle Ilgili Kavramlar
Ucretin ¢ok yonii bir kavram olmasidan dolay iicrete iliskin ¢ok cesitli

kavramlar kullanilmaktadir. Tezin bu boliimiinde ticret kavraminin ve iicret yapisinin

daha iyi anlagilmasi i¢in iicretle ilgili baz1 kavramlar agiklanacaktir.



Ana-kok iicret: “Esas iicret ya da temel licret olarak da bilinen ana-kok
ticret, bir liretim basina ya da bir zaman birimi basina 6denmesi gereken ya da
kararlastirilan ticret miktaridir” (Benligiray, 2007: 6). Yapilan isin gerektirdigi
yetkinlik, performans, katki ve hizmet karsiligi olarak belirlenen sabit bir degeri

ifade etmektedir (Armstrong ve Murlis, 2007: 8).

Briit iicret: Isverenin ¢alisani istihdam etmesi dolayisiyla katlandig1 {icret
olarak sayilan tiim giderleri kapsamaktadir (Acar, 2004: 21). Bu giderlerin iginde
vergi, sosyal sigorta primleri, sendika aidati vb. gider kalemleri de dahildir.

Safi (net) iicret: isletme tarafindan belirli bir devre i¢in (mesela haftalik, on
bes giinliik) tediye edilen iicret gelirinden vergi, sosyal sigorta primleri, sendika
aidati, vs. kesintiler yapildiktan sonra is¢inin iizerinde tasarruf edebilecegi iicret gelir

yekunu safi(net) ticrettir (Keles, 2000: 12).

Nominal iicret ve reel iicret: isverenlerce isgorenlere yapilan ve maliyetlere
intikal eden 6demeler tutarma nominal (parasal) iicret denir. Isgdrenleri ilgilendiren
reel ticrettir. Ciinkii iggdrenlerin satin alma giiciinii reel ticret belirler (Zengin, 2005:
40). “Reel tiicretler yasam diizeyindeki gelismenin arastirilmasinda ve uluslararasi

kiyaslamalarda goz 6niinde tutulmaktadir” (Kobu, 2003: 629).

Ucret geliri: Giindelik haftalik gibi ifadelerle ele alinan iicret geliri, is siiresi
ile iicret haddinin (kok iicret) carpilmasindan elde edilen miktardir (Aldemir, Ataol

ve Budak, 2001: 325).

Ucret diizeyi: Ucret diizeyi, “bir isletmede calisanlara 6denen iicretlerin
olusturdugu genel smir1 ifade etmektedir’ (Bayraktaroglu, 2003:156). Isverenler
isgorenlere oOdedikleri ticretin diisiik ya da yiliksek oldugunu benzer sektdrdeki
isletmelerin iggorenlerine verdikleri {icret diizeyleri ile kiyaslayarak anlarlar

(Benligiray, 2007: 7).



Ucret yapisi: Ucret yapisi, isletme iginde bir ise diger ise gore ne kadar iicret
odenecegini ortaya koyar. Ucret yapisinin olusturulmasi, “esit ise esit iicret
odenmesini” miimkiin kilar (Bayraktaroglu, 2003: 155). Ucret yapisinin
olusturulmasi i¢in 1is degerlendirilmesinin yapilmasi ve isletme dis1 iicret

uygulamalarinin incelenmesi gerekir (Ulama, 2002: 57).

Ucret Sistemleri: Ucretlerin hesaplanma ve 6denme bigimlerini belirleyen

sistemlerdir (Benligiray, 2007: 8).

Asgari iicret: En diisiik {icret seviyesini ifade eden asgari {icret, bir yandan
isgorenlere insan olmasi sebebi ile sosyal bakimdan uygun bir minimum yasam
diizeyi saglamaya elverisli olan, 6te yandan isverenleri daha diisiik licret 6demekten
alikoyan zorunlu karaktere sahip bir tcrettir (Zengin, 2005: 40). Rao (2009: 109)
asgari ticreti, “ortalama bir iggdrenin toplumda insancil kosullarda yasayabilmesi i¢in
temel ihtiyaglarin1 karsilayabilecek {icret miktar1” olarak tanimlamaktadir. Asgari
ticret, 1 Agustos 2004 tarihli 25540 sayili Asgari Ucret Yonetmeliginin 1.
maddesinde ise su sekilde tanimlanmustir; “Is¢ilere normal bir ¢alisma giinii karsilig:
olarak ddenen ve is¢inin gida, konut, giyim, saglik, ulasim ve kiiltiir gibi zorunlu

ihtiyaglarini giiniin fiyatlari {izerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek ticrettir’’.

1.1.3. Ucret Bilesenleri

Toplam {icret paketi ii¢ temel bilesenden olusur. Bunlar; dogrudan iicret,
dolayli ticret ve parasal olmayan odiiller ve karsiliklardir. Etkin bir ticretlendirme
yapabilmek i¢in bu ii¢ iicret bilesenin isletmeler tarafindan dikkatlice kullanilmasi
gerekmektedir (Caruth ve Handlogten, 2001: 2). Sekil 1°de “iicret bilesenleri”
gosterilmigtir. Acar (2007: 9) {icret bilesenlerini, maddi ve maddi olmayan odiiller
olarak smiflandirmakta, maddi ddiilleri ise dogrudan iicret ve dolayli iicret olarak

ikiye ayirmaktadir.



Sekil 1: Ucret Bilesenleri

TOPLAM ODULLER

Maddi Odiiller Maddi Olmayan
Odiiller

Dogrudan Ucret Dolayh Ucret

5i 0 Ek Yararlar Sosyal Yardimlar
Temel Ucret Degisken Ucret

Kaynak: Acar, 2007: 9.

Dogrudan iicret, isgérenin isi ve perofrmansiyla dogrudan baglantilidir.
Isgoren, isine gore belli bir temel iicret alirken, gdstermis oldugu performansa gore
de tcreti degisiklik gosterecektir. Dolayli iicret ise isgorenin performansi, bilgi
becerisi ve yetkinliginine gore farklilik gostermez. Sosyal yardimlar, tagima
hizmetleri, isgdrenlere verilen iase gibi hizmetler dolayli {icrete Ornek
verilebilir.(Acar, 2012: 5).

Temel iicret, yapilan isin karsiliginda isveren tarafindan &denen nakdi
ticrettir. Temel iicret, genellikle iggorenlerin farkliliklarii g6z ardi ederek, bir isin
degerine ve isin yapilmasi i¢in sahip olunmasi gereken beceri ve yetkinliklere gore
belirlenir (Milkovich ve Newman, 2005: 7). Temel veya kok iicret, “cogunlukla
toplam ticret paketinin en 6nemli bileseni konumundadir” (Acar, 2007: 13).

Degisken iicret, isgorenin Slciilebilir ve gostermis oldugu performansa gore
degisen Ozendirici iicret bilesenidir. Performans iicreti olarak adlandirilan bu iicret
degiskeninin son zamanlarda isletmeler tarafindan daha sik kullanilmaya baslandig:
sOyelenebilir. Temel iicretin yaninda personelin performansina dayali olarak yapilan
prim, komisyon, kar payi, ikramiye vb. adlar altinda tesvikli 6demeler degisken

ticretin en tipik ornekleridir (Acar, 2012: 5).




Ek yararlar ve sosyal yardimlar, dogrudan (temel ve degisken) iicret
disindaki diger iicret bilesenlerini olusturur. Bunlar, esas olarak orgilite iiye olmaya
bagli, dolayli iicret bilesenlerini olusturur (Acar, 2007: 14). Drakopoulos ve Skatun
(1998: 83) ek yararlar ve sosyal yardimlari iki kategoriye ayirmustir: Birinci
kategoride, isgorenin isletmedeki verimliligini arttirmayan sadece hayatinda
kolayliklar saglayan kisiye tahsil edilen sirket arabasi, siibvansiyonlu konut, saglik
sigortas1 ve isgorene saglanan gesitli krediler gibi ek yarar ve sosyal yardimlar yer
almaktadir. Ikinci kategoride ise isgdrenin calistigi ortamda verimliligini arttiran
kisiye tahsil edilmis sekreter, isyerinde kullanilan {icretsiz telefon ve siibvanse
edilmis kantin yemekleri yer almaktadir.

Olsen (2006) yapmis oldugu calismada iicret, ek yararlar ve sosyal yardimlar
ile isgiicli devri arasinda nasil bir baglanti oldugunu ortaya koymustur. Calisma
sonucunda yiiksek iicret ile ek yararlar ve sosyal yardimlar arasinda pozitif bir
korelasyon bulunmustur. Ayrica, hem yiiksek {icret hem de isgorene tahsil edilen
daha fazla ek yarar ve sosyal yardimin isgiicli devrinde bir azalma sagladigi ortaya
konmustur.

Genel olarak toplam {icret paketinin {i¢ temel bilesenden olustugu kabul
edilse de bu konu hakkinda farkli yaklagimlarin ve smiflandirmalarin oldugu
ortadadir. Ayrica, literatiirde yapilan siiflandirmalarin benzer oldugu goriilmektedir.
Acar (2007: 11) literatiirde yapilan siniflandirmalart Tablo 1’de 6zetlemistir. Genel
olarak ticret bilesenlerin; temel {icret, degisken iicret ya da tesvikli {icretler ve dolayli
ticretler (ek yarar ve sosyal yardimlar) olarak siniflandirildigi goriilmektedir.

Parasal olmayan odiiller veya karsihiklar (non-monetary compensation),
isgdrenin igvereninden ya da isinden almis oldugu maddi olmayan her tiirlii fayday:
icermektedir. Kariyer ve sosyal statii, i glivenligi, esnek ¢aligma saatleri, toplum
icinde taninma, is arkadasliklar1 ve is tatmini parasal olmayan odiillere 6rnek olarak

verilebilir (Bhatia, 2010: 3).



Tablo 1: Ucret Bilesenlerine Iliskin Siniflandirmalar

Milkovich ve Zingheim ve Armstrong Gomez-Meija
Newman Schuster (2006:631;1997:5- ve dig. Ellig (2002:7)
(2002:7-9) (2000:13-44) 6) (2001:325)

Temel Ucret

Temel Ucret

Temel Ucret

Temel Ucret

Temel Ucret

Liyakat/Enflasyon . . . Tesvikli Kisa Vadeli
. Degisken Ucret Durumsal Ucret .
Ucreti Ucretler Tegvikler
.. Dolayli _
Temel Ucrete Ek . Uzun Vadeli
Parasal Tegvikler | Tanima ve Takdir Ucret/Ek
Yararlar Tesvikler
Yararlar
Uzun Vadeli Dolayli Ucret/Ek
Ek Yararlar
Tegvikler Yararlar
Imtiyazlar
Ek Yararlar

(Perquisites)

Kaynak: Acar, 2007: 11.

1.1.4. Ucretin Tlgilileri A¢isindan Onemi

Ucret ¢ok yonlii bir kavramdir. Ekonomik ve toplumsal yasamimn hemen
hemen tiim yonlerini etkilemektedir (Benligiray, 2007: 8). Modern toplum
anlayiginda tcretin sadece bir arz-talep dengesiyle olusmadigi, sosyal yoniiniin de
oldugu bilinmektedir (Balta, 2007: 8). Bu baglamda {icretin 6neminin ilgilileri

acisindan incelenmesi yararli olacaktir.

1.1.4.1. Ekonomik A¢idan Ucretin Onemi

Ucretler, genel ekonomik yasanti icinde gelir dagilimim etkiledigi, iiretim
miktarini yakindan ilgilendirdigi, devlet agisindan énemli bir maliyet unsuru olmasi
bakimindan degerlendirildiginde iizerinde onemle durulmasi gereken bir konudur.
Calisanin tek sermayesi olan emeginin karsiliginda aldigi ticreti, kisinin beden
giicine dayandigi, gelir dagilimmi yakindan ilgilendirdigi i¢in iicret ekonomik
acidan Onemini slirdiirmektedir (Zengin, 2000:45). Ekonomi yasalar1 emegi bir mal

gibi nitelemekte ve {icret olusumunu isgiicii arz ve talebinde aramaktadir. Oysa artik




calisanin isletmeye kendisini degil, fiziksel ve diisiinsel ¢alisma giiciinii sattig1 kabul
edilmektedir. Ucret, bilimsel agidan calisana emegi karsiliginda ortaya c¢ikisina
katkida bulundugu “sosyal hasila” dan bir pay almasini saglayan bir faktor fiyatidir.
Bu sebeple, ekonomik a¢idan iicret artisi, bir bakima verimlilik artisina
baglanmaktadir. Ve yine bu sebeple isverenler her donemde verimliligi artirmaya
doniik ticret sistemlerinin arayisi iginde olmuslardir (Sabuncuoglu, 1997: 211).
Ayrica iicret zaman zaman maliye politikasinin bagvurdugu bir ara¢ olarak
ekonomik agidan &nem tasimaktadir. Ozellikle enflasyonist dénemlerde tiiketimin
kisilmasi amaciyla halkin alim giiciiniin diisiik tutulmasi, ticretler genel seviyesini
diistiriilerek saglanmaya g¢alisilmaktadir. Deflasyonist durumlarda ise tam tersi bir
politika izlenilerek iicretler yiikseltilmekte ve alim giicii artirilarak piyasaya canlilik

getirilmesi amaglanmaktadir (Ugur, 2003: 149-150).

1.1.4.2. isveren Acisindan Ucretin Onemi

Ucretler, firmalarm gogu igin en biiyiik maliyet kalemini olusturmaktadir. Bu
nedenle iicret, isverenlerce maliyete etki eden en 6nemli faktor olarak ele alinan bir
Ogedir (Bingol, 2010: 431). Gergekten de liretim isletmelerin de iicretler toplam
maliyetlerinin  %20’sinin altina nadiren diismekte, hizmet isletmelerinde de
genellikle %80’i agmaktadir (Sherman’dan aktaran Benligiray, 2007: 9).

Bing6l (2010)’e gore maliyete olan etkisi {icretler, firmalar arasi, endiistriler
aras1 ve uluslararasi rekabete etki ettigi gibi, isglicii piyasasindaki nitelikli iggorenleri
cekmek ve bu tiir iggorenlerin istihdamlarina stireklilik kazandirmak amaciyla yeterli
diizeyde ticret verilmesi fikri, isverenlerce kabul gérmektedir. Bununla beraber,
benzerlerine gore daha fazla iicret veren isletmelerin eleman bulmakta giicliik
¢ekmedikleri bilinen bir gergektir (Erdem, 2007: 16).

Serdar (1993)’e gore, organizasyonun basarisi, ¢alisanlarin performansina,
verimliligine, iicretlendirmede bunlara ne kadar dikkat edildigine, ¢alisanlara 6denen
licretin, verimliligi ne kadar artirdigina baghdir. Isgérenlerine piyasanin altinda bir
ticret 6deyerek maliyetleri diisiirmeyi amaclayan isletmeler zaman igerisinde kalifiye

iscilerini kaybederler. Dolayisiyla is akisinda olusan yavaslamalar, {iretim siirecinde



artan hatalar, isgorenlerin iizerinde olusan is yigilmalarmin getirdigi bezginlik,

isletmenin verimliligini disiiriir (Giirbiiz, 2002: 3).

1.1.4.3. Cahsan Acisindan Ucretin Onemi

Calisanlar agisindan ticret; ekonomik, sosyal ve motive edici yonleri bulanan
bir kavramdir (Benligiray, 2007: 8). Ek gelir elde etme imkani olmayan birey
acisindan tek gelir kaynagi olan {icret onun yasam seviyesini belirlemede 6nemli bir
olgiit olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ucretler calisanlarin ¢ogunlukla tek gelir
kaynagini olusturdugundan isgiiciini meydana getiren biiylik bir c¢ogunlugun
aileleriyle birlikte hayat seviyesini tayin eder (Zengin, 2005: 46).

Ucret gelirinin bir kisinin bagkalarma gore sosyal siralamasini ortaya koyan
statiisiinii sembolize etmesinden dolay1, bir isgorenin temel maddi ihtiyaglari tahmin
edilse bile, licret ve diger 6demeler ¢ok kere kendisi i¢in 6nem arz eder. Bu nedenle
insanlar kendi iicretlerini sosyal yapida hangi konumda olduklarini belirlemek icin
karsilastirirlar (Bingél, 2010: 431). Ote yandan, isgorenler agisindan, is hayatr iginde
bulundugu siirece, konuma ve sartlara bagl olarak, iicretin anlami, bireyden bireye
farklilik gosterebilir. Ornegin, herhangi bir isgdren igin iicret satin alma giicii
anlamma gelirken, bir baskasi tarafindan giidiileri tatmin araci olarak goriilebilir.
Ayrica, iggorenin iicret hakkindaki diisiince ve anlayis1 zaman icinde de degisebilir.
Is hayatina yeni baslayan bir geng icin iicret satin alma giicii anlamina gelirken,
zamanla - isinde tecriibe kazandik¢a - orgiit igindeki yerini belirleme agisindan bir
geribildirim teskil eder (Yiiksel,1998: 196).

Ucretin isgdren agisindan motive edici yonii hakkinda bir fikir birliginin
olmadigi goriilmektedir. Rynes, Gerhart ve Minette (2004) iicretin, isgdren
motivasyonu iizerinde etkisini inceleyen arastirmacilardandir. Yaptiklar arastirmada,
ticretin iggorenler i¢in tek ve en Onemli motivasyon kaynagi olmadigini, bununla
beraber bir ¢ok isgdren i¢in ise onemli bir motive edici unsur oldugu hususunda

yadsinamayacak delillerin oldugunu belirtmistir.



1.1.4.4. Toplum Acisindan Ucretin Onemi

Ucret gerek sosyal ortami gerek ekonomik ortami etkileyen onemli bir
unsurdur. Gelir dagilimini, istihdami, gelisme hizimi, enflasyonu, yatirimlari ve
tasarruflar1 dogrudan etkilemesi nedeniyle devlet ve hiikiimetler agisindan 6nem tasir
(Talas, 1972: 3). Yiiksek iicret diizeyleri, daha iyi egitim kurumlari, hastaneler ve
cesitli kamu hizmetlerini finanse etmek i¢in daha biiyiik vergi gelirini miimkiin kilar.
Yiiksek ticret diizeyleri, ayn1 zamanda, isgorenlerin satin alma giiciine ve bir biitiin
olarak toplumun ekonomisine ve genel refah diizeyine katkida bulunur ( Bingol,
2010: 432).

Bunun yani sira 6denen iicretlerin yillik toplami, emek kesiminin milli
gelirdeki payimi gosterir. Milli gelir ¢esitli is kollarina ve ¢esitli is gruplarina gore
incelendigi zaman, yillik ticret toplami, ticret karsilifinda calisan insanlarin o
toplumun geliri iginde ne oranda bir yere sahip oldugunu ortaya ¢ikarir (Bingol:
2010: 432). Gelismis birgok iilkede beden is¢ilerine 6denen toplam flicretlerin orani,
milli gelirin %40’1n Ustiine ¢ikmistir. Eger memurlar ve 6teki diisiin is¢ileri de goz

oniinde bulundurulursa bu oran %75’lere ulasmaktadir (Oztiirk, 2005: 30).

1.1.4.5. Sendikalar Ag¢isindan Ucretin Onemi

Ucret diizeyinin belirlenmesinde &zellikle sendikali personel calistiran
isletmelerde sendikalar 6nemli bir rol oynamaktadirlar. Ozellikle gelismekte olan
iilkelerde sendikalarin en Onemli amaci, liyelerin refah diizeylerini yiikseltmek
yoniinde caba gostermektir. Bu amagla; sendikalar toplu pazarlik goriismelerinde
tiyelerine daha fazla gelir saglamak icin {icretlerin artirilmasi isteminde bulunur
(Bingol, 2010: 432). Sendikalar bir yandan ticretlerde dogrudan parasal bir artig elde
etmeye calisirken Ote yandan parasal olmayan dolayli avantajlar (konut fonlari,
ticretli tatil, hastane ve tedavi giderleri gibi) elde etmeye calismaktadirlar (Parasiz,
1994: 54).

Bunlarla birlikte sendikalar, bolge, iskolu ve milli diizeyde orgiitlenmekte ve

yaptiklar1 toplu is soOzlesmeleriyle “esit ise esit {licret” ve ‘“standart iicret”
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politikalarinin uygulanmasini1 gergeklestirmektedirler. Boylece genelde her tiir ticret

farkini azaltic1 yonde etkin olmaktadirlar (Balc1, 1999: 166).

1.2. UCRET YONETIMIi

1.2.1. Ucret Yonetimi Kavrami

Ucret yonetimi, farkli cikar gruplarinin (isveren, isgdren, hissedarlar,
sendikalar, devlet, toplum) beklentilerini ortak bir noktada kesistiren faaliyetlerin bir
sentezi olarak tanimlanabilir (Canman, 2000: 231). Sekil 2.’de iicret yonetim siireci
gosterilmistir. Isletme biinyesinde istihdam edilen isgdrenlere verilecek iicretlerin
belirlenmesi i¢in; iicret politikasinin olusturulmasindan, piyasa iicret aragtirmalarina;
ticret sisteminin kurulmasindan yiiriitilmesine kadar yapilan tim caligsmalar ticret
yOnetim siirecini olusturur.

Glinlimiiz isletmelerinde rekabet avantaji elde etme c¢abalarinda iicret
yonetimi, itici bir gii¢ yaratmaktadir. Ucret yonetimi, hem isletme ydnetiminin hem
de calisanlarin ve diger ilgili taraflarin ihtiyaglarini karsilayan bir {icret sisteminin
kurulmasin1 ve yiritilmesini saglayacak onemli bir insan kaynaklari yonetimi
islevidir (Goksu ve Oz, 2008: 420).

Ucret yonetimi sisteminin programlanmasi karmasik bir siirectir ve birgok
istatiksel prosediirii icermektedir. Ucret yonetimi ile ilgili tiim sistemin titizlikle
detaylandirilmas1 gerekir ve gelecekte ortaya c¢ikabilecek durumlari 6nceden tahmin
edebilme yetenegi, basarili bir iicret yonetiminin olmazsa olmazlarindandir. Dahasi,
ticret yonetimi ile ilgili tim politikalar, prosediirler ve kurallar, isgdrenlerin
isletmeye kars1 giiven duygusunun olusmasini saglamak amaciyla adil ve giivenilir

olmalidir (Caruth ve Handlogten, 2001: 19).
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Sekil 2: Ucret Y&netim Siireci

_ Is Analizi
(Is Tanimu ve Is Spesifikasyonlar)

| B

Is Degerleme Piyasa Ucret
Arastirmalari
Ucret Ucret Yapist
Politikalar

l

—— Performans
Kisisel Ucret Degerlendirme
Uygulama
Tletisim
izleme

Kaynak: Mathis ve Jackson, 2008: 375.

1.2.2. Ucret Yonetiminin Amaclar

Isletmede iicret yonetimi sistemi kurulmasinin baslica amaci iicret diizeyinin
isletmede calisan her kademedeki calisana tatmin saglayacak bir iicret programi
olusturulmasidir (Artan, 1981:82).

Ucret yonetimi ile bir bakima, isletmenin ekonomik sartlarmi pek
zorlamadan, fakat iggoren tatmin ve motivasyonunu saglayacak, sonug itibariyle de
verimlilik ve kaliteli iiretimi gergeklestirerek isletme performansinin iyilestirilmesine
katkida bulunacak bir ortak noktanin yakalanmasi amaclanir (Sabuncuoglu, 2000:
210). Bunun gibi iicret yonetiminin ¢esitli agilardan bir¢ok amaci bulunmaktadir. Bu

amaclar su sekilde siralanabilir:
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1.2.2.1. Nitelikli Cahisanlar1 Cekmek

Isletmeler, nitelikli ya da belirli 6zelliklere sahip ¢alisanlar1 kendilerine
cekmek istemektedirler. Bu durum, rekabet ortami doguracagindan nitelikli
calisanlarin tcreti de giderek ylikselmektedir. Kisaca licretler nitelikli calisanlart
isletmeye g¢ekecek ve piyasa ile rekabet edebilir diizeyde ayarlanmaktadir (Balta,

2007: 15).

1.2.2.2. Mevcut Calisanlar: Elde Tutmak

Eger iicret diizeyi benzer isletmeler ile karsilastirilacak kadar istenilen
diizeyde degilse, isgdrenler mevcut isinden istifa edip bagka bir isletmeye
katilabilirler. Bu yiizden isletmeler, bu tip istifalar1 dnlemek i¢in iicret diizeylerini
rekabet halinde bulunduklari piyasadaki isletmelerle ayni seviyede tutmak
zorundadirlar (Rao, 2009: 110). Aksi halde isgiicli devri ve bunun olumsuz sonuglari

artacaktir (Bayraktaroglu, 2003: 159).

1.2.2.3. Calisamin Motivasyonunu Saglamak

Ucretler isletmede arzu edilen isgdren davranislarim tesvik edici ve
pekistirici, bu davraniglarin gelecekte de gosterilmesini saglayict diizeyde olmalidir.
Bu nedenle, yiiksek performans, tecriibe, baglilik, yeni sorumluluk iistlenme vb.

davraniglar etkin ticret planlariyla desteklenmelidir (Acar, 1995: 3).

1.2.2.4. isletme Performansinin Yiikseltilmesi

Ucret sistemi ile isgiicii verimliligi ve buna bagl olarak da, isletme
performansi arasinda iligki kurulmalidir. Yapilan aragtirmalar, isgiici verimliligi ve
yiiksek igletme performansi ile bu amacla tasarlanan {icret sistemleri arasinda tutarl

bir iligski oldugunu gostermektedir (Acar, 1995: 3).
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1.2.2.5. Adil Ucret Politikasim Olusturmak

Ucret yonetiminin en temel amaglarindan bir tanesi de adil iicret politikasidir
(Milkovich ve Newman, 2005: 15). Bir isletmedeki benzer veya ayn islerde ¢alisan
isgdrenlere ayni iicretin verilerek i¢ dengenin saglanmasi gerekir. Dis dengenin
saglanmasi i¢in ise benzer islerde calisan isgorenlere benzer iskolunda faaliyet
gosteren diger isletmelerdeki isgorenlerle ayni1 diizeyde iicret &denmesi

gerekmektedir (Rao, 2009: 110).

1.2.2.6. Ucret Diizeyini Saptamak

Ucret yonetiminin programlanmasi is degerlemesine yardimci olurken, is

degerlemesi vasitasi ile de isletmede ticret diizeyi saptanmaktadir (Balta, 2007: 17).

1.2.2.7. Ucret Diizeyini Ayarlamak

Isletmede iicret diizeyleri isgiicii piyasasindaki degisikliklere gore
ayarlanmaktadir. Isgiicii piyasasinda emek arzinin artisi, iicret diizeyinde bir diisiise
sebep olmaktadir. Tam tersi bir durum ise iicret diizeyini yiikseltmektedir (Balta,

2007: 17).

1.2.2.8. Sosyal Yardim islerinin Aksatilmadan Yiiriitiillmesini Saglamak

Saglik ve yasam sigortalari, emeklilik ve kidem tazminatlar1 ve gesitli sosyal
yardim iglerinin aksatilmadan yiiriitiilmesini saglamak {icret yOnetiminin
programlanmasinin amaglari arasinda sayilmaktadir (Balta, 2007: 17).

Bununla beraber, iicret yonetiminin amacglar1 arasinda; isgiicli devrini
azaltarak isletmeye olan bagliligin arttirilmasi (Bhatia, 2010: 2), isletmenin iicretle
ilgili yasal diizenlemelere uyumlu bir politika izlemesini saglamak (Rao, 2009: 110),
isletmenin kiiltiirlinii, degerlerini ve rekabet stratejilerini giliclendirmek (Bhatia,
2010: 2), arzu edilen isgoren davranmisini giiclendirmek, {cret hadlerinin

belirlenmesinde s6z konusu olabilecek 6znel davranma olasiligini biiyiik dl¢iide en
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aza indirmek, performans, terfi nakil veya degisen kosullara gore uygun ficret
degisikliklerini ~ gergeklestirmek ve isgiici maliyetlerini sistemli olarak
planlayabilmek ve onlar1 denetim altinda tutabilmek (Bingd6l, 2010: 433-434)

sayilabilir.

1.2.3. Ucret Yonetiminin ilkeleri

Ucret yonetiminde, isletme performansinin yiikseltilmesi ve hedeflenen
sonuglara ulasilmasi agisindan belirli ilkelere uyulmasi bilyiik énem tasir. Ucret
sisteminin kurulmasi ve uygulanmasinda izlenmesi gereken genel ilkeler; esitlik
ilkesi, dengeli ticret politikasi, cari licrete uygunluk ilkesi, yiikselme ile orantili {icret
ilkesi, biitlinliik ilkesi, nesnellik ilkesi, agiklik ilkesi ve maliyetlerin denetlenebilirligi
ilkesi olarak ozetlenebilir (Sabuncuoglu, 2000: 209-210). Bu ilkeler asagida

detayliolarak agiklanmustir:

1.2.3.1. Esitlik ilkesi

Bu ilke ile geleneksel olarak benimsenen "esit (ya da es degerde) ise esit
licret" verilmesi esastir. Isin tasidig1 6nem, zorluk ve sorumluluk gibi 6zellikleri goz

Oniine alinarak, 6denen lcretler arasinda bir denge saglanmasi amaclanir.
1.2.3.2. Dengeli Ucret Politikasi

Verilen iicretin, is gorenin yasam kalitesini artiracak kadar yiiksek, fakat
isletmenin maliyetlerini fazla zorlamayacak kadar 6l¢iilii ve dengeli, diger bir

ifadeyle 6deme kabiliyetiyle uyumlu olmasi gerekir.

1.2.3.3. Cari Ucrete Uygunluk ilkesi

Higbir isgdren piyasa iicretlerinin altinda ¢alismak istemeyeceginden, kendi
ticretini piyasa ticretleri ile karsilagtirir ve iicretinin piyasa licretleri ile esdeger ya da
piyasa iicret diizeyinden fazla olmasini ister. Bunun i¢in iicretlendirme yapilirken,
isgorenlere ddenecek licretlerin piyasa licretlerine yakin olmasi tercih edilmektedir

(Erdem, 2007: 25).
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1.2.3.4. Yiikselme (Terfi) ile Orantih Ucret Ulkesi

Bir isgdrenin bir {ist pozisyona ge¢gmesi durumunda, yeni gorevinde aldigi
ticret, eski gorevinde aldigindan daha yiiksek olmalidir. Bir bagka anlatimla, bir ast
bir tstiinden daha yiiksek ticret almamalidir. Aksi halde iicretin yiikselmeyi

ozendirici etkisi ortadan kalkar.

1.2.3.5. Biitiinliik ilkesi

Isletmede ‘beyaz ve altin yakalilar’ olarak tamimlanan ve daha cok fikri
emeklerini ortaya koyanlar ile ‘mavi yakalilarin, yani beden emeklerini isletmeye
sunanlar arasinda {icret acisindan bir siif farklilig1 olusturmaksizin, tiim ¢alisanlari

kapsayan bir ticret politikasi izlenmelidir.

1.2.3.6. Nesnellik ilkesi

Isletmede herhangi bir duygusal nedenle is gdrene verilecek iicrette artma ya
da azalmaya yer verilmemeli; isletmede calisan herkese objektif olarak hak ettigi

Olciide, hi¢ bir kayiriciliga ve huzursuzluga yol agmaksizin ticret verilmelidir.

1.2.3.7. Acikhk Tlkesi

Uygulanan {icret sistemi her iggoren tarafindan kolayca anlasilir nitelikte ve
aciklikta olmalidir. Bu kapsamda, tiim isgdrenlere, ise girdigi andan baglamak tizere,
ticret politikas1 hakkinda ayrintili bilgi verilmeli, bu konudaki goriis ve onerilere agik

bir politika izlenmelidir.

1.2.3.8. Maliyetlerin Denetlenebilirligi Ilkesi

Dogrudan ve dolayl personel giderlerini denetleyecek is gérme standartlarini
saptamak ve standart birim maliyete bagl olarak iicretlerin genel maliyetler i¢indeki
yerini periyodik bir sistemle belirlemek modern yonetim ilkelerinden birisidir

(Bayraktaroglu, 2003: 157).
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1.2.4. Ucret Yonetimi Sistemi ve Unsurlari

Armstrong (2007: 3) ticret yonetim sistemini; “isgorenin isletmeye sagladigi
katkilardan dolayr hem parasal hem de parasal olmayan sekillerde ddiillendirilmesini
saglayacak iicretle 1ilgili politika, strateji ve siire¢lerin biitiinii” olarak
tanimlamaktadir. Henderson (2003: 117) ise {icret yonetim sistemini; “isgorenin
isletmeye sagladig1 katki ve katma degere karsilik isverenlerin, isgorenlere vermekte
gonilli oldugu veya teklif edecegi her tiirli iicret ile ilgili 6deme ve karsiliga iliskin
politika ve slire¢” olarak ifade etmektedir. Bu tanimlardan goriildiigii gibi literatiirde
ticret yonetimi sistemindeki konu ve faaliyetler, genel bir yaklasimla ti¢ temel baslik

altinda toplanmaktadir: Bunlar; “licret politikalar1 ve ticret diizeyi”, “licret yapis1” ve

“licret sistemleri”dir.

1.2.4.1. Ucret Politikalar ve Ucret Diizeyi

Ucret politikasi, iicret artislarnin diizeyinin saptanmasina iliskin bir politika
seklinde tanimlanabilirken, iicret saptamalari, licret taleplerinde planlama, istikrar ve
ticrete iligkin projeksiyon faaliyeti olarak da ifade edilebilmektedir (Kilig, 1995: 11).
Ucret politikalar1 ile isletmenin, {icret yonetimi ve iicretle ilgili konularda nasil
kararlar verecegine ve tcretle ilgili olusan bazi durumlara karsi nasil tepkiler
verecegine iliskin belirli ilkeler olusturulur (Armstrong, 2007: 96).

Ucret yonetim sisteminin gelistirilmesi ve isletilmesi siirecinde, sistemin
temel unsurlarma iligkin belirli politikalarin belirlenmesi gerekir. Politikalarin hangi
konulara iliskin olacagi hususunda, bazi farkliliklara ragmen, benzer goriislerin ileri
stirildiigii goriilmektedir (Acar, 2007: 44). Milkovich ve Boudreau (1988: 715) iicret
yonetimi ile ilgili temel politika konularmin “dis rekabetcilik” (external
competitiveness), “i¢gsel uyum” (internal consistency), “isgoren katkilar” (employee
contributions) ve “yonetimin dogasi” (nature of administration) oldugunu
belirtmektedir. Armstrong (2007: 96-97) iicret yonetimi ile ilgili politikalarin kapsam
alaninin daha genis oldugunu belirterek bu politikalarin iicret diizeyinin belirlenmesi,
esit ige esit Ucret, dis rekabet¢ilik ve igsel esitlige verilen onemin belirlenmesi, is

degerlendirmesinin nasil yapilacagi, hat yoneticilerinin rolleri, isgorenlerin yeni iicret
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yapisina nasil uyum saglayacaklari, toplam ticret paketinin bilesimi, iicret konusunda
seffaflik, isgdrene ise alim veya terfi sonrasinda verilecek iicretin kararlastirilmasi ve
performansa, yetkinlige, beceriye ve katkiya dayali iicretin kullanimina iliskin
kapsam alaninin belirlenmesi konulariyla ilgili oldugunu belirtmektedir.

Diger bir temel politika konusu, isletme ici iicret diizeylerinin, esdeger is ve
isgdrenlerin “piyasa iicret hadleri”ne gdére konumunun ne olacagidir (Acar, 2007:
46). Bu politikada; dis rekabet karsisinda islerin gerektirdigi nitelikteki isgorenleri
ticret karsilig1 olarak elinde tutabilecegi veya isletmeye cekebilecegi iicret diizeyini
saptamas1 onemli bir rol oynayacaktir (Tokol ve Sabuncuoglu, 2003: 167). Bu agidan
ticret diizeyi, isletmenin eleman c¢ekme ve isletmede tutma konusunda diger
isletmelerle rekabet edebilmesine imkan tanidigi gibi, ayn1 zamanda maliyet
kontroliinii saglar (Yiiksel, 1998: 199). Isletmelerin bu amaglara ulasmalarin
saglayacak ticret politikas1 olusturulurken, iggiicli piyasasindaki arz talep dengesi,
icinde bulunulan pazarin rekabet¢i yapisi, piyasa iicret diizeyi, endiistri sartlari,
isletme stratejisi, isletme biiyiikliigli, 6deme giicli, mevcut isgdrenlerin niteligi ve
ihtiya¢ duyulan yetenekler gibi i¢ ve dis faktorler dikkate alinir (Alayoglu, 2005: 43).

Isletmede isgdren iicret diizeylerini belirleyen ve etkileyen cok cesitli
faktorler rol oynar. Bunlarin bir kismi isletme iginde izlenen politikalara bagli iken,
digerleri daha ¢ok isletmenin dis ¢evresinden kaynaklanan ve isletmenin dogrudan
kontrol edemedigi faktorlerdir (Alayoglu, 2005: 28). Bu faktorler asagida isletme ici

faktorler ve isletme dis1 faktorler olmak tizere iki baslik altinda incelenmistir.

1.2.4.1.1. Ucret Diizeyini Etkileyen Isletme I¢i Unsurlar

1.2.4.1.1.1. is Degerlemesi

Sarma (2010: 196) is degerlendirmesini, “’bir igin sistematik ve diizenli bir
sekilde iliskili oldugu diger islere gore degerinin belirlenmesi siireci’’ olarak
tammlamaktadir. Is  de@erlendirmesi, organizasyonda {icret hiyerarsisinin
olusturulmasint ve calisanlara isletmenin performansina yaptigi katki diizeyine
uygun bir iicret tespit edilip, ddenmesini saglar. Ucretin is degerlendirmesine dayali

olarak belirlenmesi, sistematik olmasi, esitlik saglamasi, calisanlar tarafindan
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anlagilmasinin kolay olmasi, yasal diizenlemelere uygun olmasi ve performansa
dayali ticretlendirmeye temel olusturmasi gibi nedenlerle Onemli istiinliikler

tasimaktadir (Barutgugil, 2004: 446).

1.2.4.1.1.2. Performans Degerlendirmesi

Performans degerlendirme veya diger bir ifade ile ¢alisan degerlendirmesi,
isletmede belli amaglara gore ¢alisanin gorevindeki basari, tutum ve davranislariyla,
ahlaki durumunu ve 6zelliklerini belirleyen, ¢alisanin isletmenin basarisina sagladigi
katkiy1 tespit etmeye calisan bir siire¢ olarak tanimlamak miimkiindiir (Artan, 1981:
150-151).

Performans degerlendirme yonteminin énemli bir amaci da {icretlendirmedir.
Gergekten objektif Olciilere dayanarak yapilan bir performans degerlendirmesi,
isgorenlerin belirli donemde gosterdikleri basar1 ve hedeflere ulagsma derecesine gore
odiillendirmeyi gaye edinen bir yontemdir. Bu yontemde dogrudan ticret-performans
iligkisinin kurulu olmas1 ve bunun bir sonucu olarak iicret artig1, isgorenler agisindan
cok caligmalarinin sonucu olarak beklenen bir 6diildiir. Bu nedenle, performans
degerlendirme ¢aligmalarinin objektif kriterler temelinde yapilmasi Onemlidir
(Alayoglu, 2005: 33). Performans degerlendirmesi saglikli bir sekilde yapilmamissa,
bu durum performansa dayali {icret sistemini olumsuz yonde etkiler. Ayrimcilik
yapildigina dair hosnutsuzluklarin olusmasina, giivensizlik ortamimin dogmasina,

sayginligin azalmasina ve yonetimin zayiflamasina neden olabilir (Kestane, 2003:
131).

1.2.4.1.1.3. Ucret Odeme Giicii

Ucret stratejilerinin  secimi, kuskusuz isletmenin 6deme giiciinden de
etkilenmektedir. Biiytikliik, sektor, performans, kiiltiir, karlilik durumu ve iicret
sistemi olarak kullanilan model, i¢cinde bulunulan sektdr vb. faktorlerden dolayi
farkli isletmelerin piyasanin belirli diizeylerinde 6deme yapabilme yetenegi de
degisir (Yellin ve Yurkatut (1998)’dan aktaran Alayoglu, 2005: 32).

Isletmeler rasyonel, karli, ekonomik ve verimli calismak zorundadirlar.

Bunun bir sonucu olarak, isletmenin gider kaynaklarindan biri olan iicret olanaklar
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elverdigi olgiide siirl tutulmak istenmektedir. Dolayisiyla igletmenin ticret olarak
6deme giictiniin belirli bir sinir1 bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 219). Milkovich
ve Newman (2005: 574)’ e gore, finansal durumu iyi olan igverenler {icret
diizeylerini gerektiginde ylikselterek piyasadaki rekabet iistiinliigiinii koruyabilirken,
finansal acgidan sikintida olan igverenler ticret diizeyinde gerekli artis1 yapamayarak

rekabet iistiinliiglinli kaybedeceklerdir.

1.2.4.1.1.4. Verimlilik Artis1

Ulusal perspektiften bakildiginda verimlilik artisi, sliphesiz yiikselen yasam
standardinin temel kaynaklarindan biridir. Fakat bu verimlilik artisinin sonucu elde
edilen kazanimlarin ilgililer arasinda nasil dagitilacagi onemli bir konudur.
Verimlilik artis1 ile elde edilen kazanimlar calisanlarin ticretlerinde artisa neden
olabilecegi gibi, tiiketicilerin daha diisiik fiyatlara istediklerini elde etmesine veya
isverenlerin sermayelerini arttirmalarina olanak saglayabilir (Cashell, 2004: 16).

Verimlilik artisinin her zaman {icret artisina neden olmayabilecegi yapilan
calismalarda belirtilmektedir. Akyildiz ve Karabicak (2002) {icret diizeyinde
verimlilik-ticret iliskisinin analizinde beseri sermaye stokunun 6zel bir 6neme sahip
oldugunu belirtmektedir. Ozellikle kisa dénemde beseri sermaye stokunun diizeyi ile
verimlilik, dolayisiyla ticret arasinda pozitif bir iliski mevcuttur. Ancak uzun
donemde beseri sermaye stokunun sagladigi getiri orani gittikge diismektedir. Bu
nedenle makro-ekonomik diizeyde verimlilik ile {icret arasindaki iliski degiskendir.
Hatta beseri sermaye stokunun asir1 genislemesi neticesinde verimlilik ile ticret

iligkisinin negatif olmas1 dahi s6z konusudur.

1.2.4.1.1.5. Endistri

Herhangi bir kurumun faaliyet gosterdigi sektér kendine o6zgii dogal bir
rekabet piyasasi olusturur. Isletmeler, icinde bulunduklar1 endiistrinin rekabetci
yapisi, pazar payl, teknolojik gelismislik seviyesi gibi faktorlere gore, isletmelerin
ihtiyag duyacaklar1 igsgorenlerin nitelikleri de degisecektir (Alayoglu, 2005: 31).
Bununla beraber, Ferreira (2009) yapmis oldugu ¢alismada isgorenlerin ayn1 nitelik

karakteristik Ozellikleri olmasina ragmen calistiklar1 endiistrilere gore iicretlerde
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farklilasmalarin  oldugunu ortaya koymustur. Ucretler arasinda kayda deger
farkliliklar oldugu; bazi endiistri kollarinda iicretlerin, ortalama fiicretin % 41
oraninda iistiinde, baz1 endiistri kollarinda ise ortalama iicretin % 26 oraninda altinda
oldugu goziikkmektedir. Genel olarak bir¢ok tilkede en fazla iicretin O6dendigi
endiistriler; madencilik, petrol, niikleer ve kimyasal endiistriler, finans ve sigorta
sektorli iken en az iicretin 6dendigi endiistriler ise giyim, deri ve tekstildir (Caju ve

digerleri, 2010: 5).

1.2.4.1.2. Ucret Diizeyini Etkileyen Isletme Dis1 Unsurlar

1.2.4.1.2.1. isgiicii Piyasasindaki Arz-Talep Dengesi

Isgiicii piyasasindaki arz ve talep dengesi, iicreti etkileyen Onemli
faktorlerdendir. Isgiicii piyasasindaki arz ve talep arasindaki dengenin bozulmasi,
licret diizeylerini arttiracak ya da azaltacaktir (Benligiray, 2007: 22). Isgiicii
talebinin fazla olmasi, tcret artisini olumlu yonde etkiler. Genelde iktisadi
sebeplerden ileri gelen bu iicret artiglari, yine iktisadi tedbirlerle, diger bir deyisle is
piyasasini diizenleyici tedbirler almak suretiyle dnlenebilir. Emek talebinin az olmasi
ise, Ucret artiglarinin azalmasina sebep olur (Zaim, 1974: 95). Ayrica isgiicii
piyasasimin durumu fiilkeden iilkeye, bdlgeden bolgeye ya da aym llkenin farkl
sehirlerinde farkliliklar gosterebilmektedir. Bu durum da tiicretin ayni is kolunda

farkli sehir, bolge ve iilkelere gore degismesine neden olmaktadir.

1.2.4.1.2.2. Piyasa Ucret Diizeyi

Isletmeler, kendi iicret diizeylerini belirlerken isgiicii piyasasindaki cari
tcretleri dikkate almaktadirlar, aksi takdirde ihtiya¢ duyduklari niteliklere sahip
isgoren bulmakta zorluk c¢ekebilmektedirler (Erdem, 2007: 19). Bunun i¢in de
isletmeler, piyasa iicret diizeyinin saptanmasi i¢in en gegerli yol olan piyasa iicret
aragtirmas1 yapmaktir. Arastirma kilit ya da standart islere 6denen iicret diizeyinin
saptanmasina yonelik olmalidir (Artan, 1989: 143-144). Ancak saglikli bir
karsilastirma imkaninin dogmasi i¢in kararlastirilan kilit islerin ayni nitelikleri

tasimasina Ozen goOstermek gerekir. Ayrica karsilagtirmalarin sadece salt licret
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acisindan degil, ayn1 zamanda verilen primler ve sosyal yardimlar agisindan da
yapilmasinda yarar vardir (Alayoglu, 2005: 29).

Piyasa ficret verilerinin c¢esitli kaynaklardan saglamak miimkiindiir. Bu
kaynaklar; ticari, profesyonel ve devlet kurum ve kuruluslarn tarafindan yapilan
aragtirmalar ve isletmelerin kendilerinin yaptiklar1 arastirmalar olabilmektedir

(Sardan, 2012: 96).

1.2.4.1.2.3. Yasal Diizenlemeler

Devletler, 6denen iicretlerin adil olup olmadigi yani iicret 6denirken
ayrimcilik yapilip yapilmadigi, issizler ve engelli ¢alisanlar i¢in 6denmesi gereken
licretlerin taban smirinin  belirlenmesi ve c¢alisanlarin  emeklerinin  sOmiiriliip
somiiriilmedigi gibi konularla ilgilenmektedirler (Milkovich ve Newman, 2005: 539).
Bundan dolayi, devletler gerek kamu gerekse 0zel kesimde g¢alisanlara yapilacak
cesitli O0demelerde dikkate alinmasi gereken yasal diizenlemeler yapmaktadir
(Benligiray, 2005: 25). Bu yasal diizenlemeler: “Tirkiye agisindan ulusal
mevzuattaki dayanaklar, anayasa, is hukuku, sosyal gilivenlik hukuku iken;
uluslararasi dayanaklar, insan haklari evrensel beyannamesi, Avrupa Sosyal Haklar
Sozlesmesi, AET —Avrupa Ekonomik Toplulugu (su anda AB- Avrupa Birligi)
anlasmasi ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii belgeleridir” (Ayaz, 1993: 32-33).

Yasal diizenlemelerin en 6nemlilerinden birisi de asgari licrettir. Asgari iicret,
calisanlarin korunmasi ve insanlik onuruna yarasir bir ticret verilmesinin saglanmasi
adimna Ttcretin belli bir diizeyden asagiya inmesini engelleyen bir devlet dnlemidir.
Boylece isletme iicret diizeyini asgari licretten daha az bir seviyede tutamamaktadir
(Sabuncuoglu, 1997: 217-218). Buna ilaveten devlet, yiiksek enflasyon oranini
diistirmek amaciyla fiyatlarla birlikte ticretleri de dondurabilir. Kisaca isverenler,
yasalar ¢ercevesinde {ilke yoOnetiminin iicretlere yaptigi miidahalelere gore

davranmak zorundadirlar (Erdem, 2007: 20).

1.2.4.1.2.4. Yasam Standardi

Bu alanda ¢ok az ¢alisma yapilmis olsa da, ¢alisanlarin ticretlerindeki artisi

yagsam hayat pahaliligindaki degisimlerle kiyasladigi asikardir (Milkovich ve
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Newman, 2005: 575). Eger calisanlarin reel iicret seviyelerinin degeri korunmak
isteniyorsa, calisanlarin iicretlerinde yapilacak artisin, hayat pahaliliginda meydana
gelen herhangi bir artisla esit seviyede olmasi gerekmektedir (Bhatia, 2010: 2).
Boylelikle  isgorenler, kendileri ve ailelerinin  yasamlarin1  rahatlikla
stirdlirebilecekleri derecede ve ekonomik kosullara uygun bir kazang elde etmis
olurlar.

Ucretlerin gercek degerinin ya da satin alma giiciiniin en kapsamli gdstergesi
Devlet Istatistik Enstitiisii (DIE) tarafindan hazirlanan “Tiiketici Fiyat Endeksleri
(TUFE)”dir. Bu konuda dikkate almacak bir baska kaynak da Istanbul Ticaret
Odasr’nin (ITO) “Geginme Endeksi”dir. Tiiketici fiyat endeksleri, hem iilke i¢in hem
de farkli bolgeler ve sehirler icin hesaplanir. Ulkemizde DIE kentsel yerler igin
tilkketici endekslerini 19 biiyiik biiylik kenti icerecek sekilde aciklamaktadir (Aka,
2008: 47).

1.2.4.1.2.5. Sendikalar ve Toplu Pazarhk

Calisanlarin iicret diizeylerinin belirlenmesinde sendikalarin etkisin arastiran
bir ¢ok caligma yapilmigtir. Bu ¢alismalar, sendikalasmanin iicret diizeyi lizerinde
pozitif yonde ve dnemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Lee, 1978: 415).
Bunanla beraber, Lemieux (1998: 287) sendikalarin, ¢alisanlar arasindaki {icret
esitsizliklerini ortadan kaldirilmasinda etkili oldugunu belirtmektedir.

Sendikalarin en 6nemli amaci, 6zellikle sendikaya iiye durumdaki ¢alisanlarin
mevecut durum ve kosullarini toplu pazarlik yoluyla korumak ve iyilestirilmesini
saglamaktir (Bryson, 2007: 33). Bununla birlikte sendikalarin toplu pazarliktaki
temel hedeflerinden 6nemli bir kismi ekonomik niteliklidir. Bu ekonomik hedeflerin
basinda c¢alisanlarin iicretlerini istenilen diizeye ¢ekmek gelmektedir. Toplu
pazarligin kapsadigi konular1 ne kadar gesitlenirse gesitlensin, licret konusu toplu
pazarlikta 6nemli bir yere sahiptir ve ¢ogu zaman, iizerinde en ¢ok tartisilan ve tek

basina 6n plana ¢ikan konudur (Adal, 2000: 475).
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1.2.4.1.2.6. Enflasyon ve Fiyat Artislar:

Enflasyon kisaca, fiyatlarin genel seviyesinde ortaya ¢ikan yilikselme olarak
tanimlanabilir. Buna baglh olarak fiyatlar genel seviyesindeki yiikselmenin
enflasyonun bir kosulu oldugu sdylenebilir. Enflasyonun bu sekilde bir tanimi bize
enflasyonun daima genel fiyat seviyesinin yiikselmesi seklinde ortaya ¢iktigini
gosterir (Kargi, 2007: 61). Fiyat seviyesinde meydana gelen ylikselis ¢alisanlarin
ticretlerinde artisa neden olmaktadir. Fakat ticretlerde meydana gelen yiikselislerin
fiyat seviyesinde herhangi bir artisa neden olduguna inanmamiza saglayacak ¢ok az
delil oldugu yapilan birgok ¢alismada 6ne stiriilmiistiir (Hess ve Schweitzer, 2000:
2).

1.2.4.2.  Ucret Diizeyine iliskin Politikalar

Isletmenin iicret politikasinin olusturulmasinda; dis rekabet karsisinda islerin
gerektirdigi nitelikteki calisanlar1 {icret karsiligi elinde tutabilecegi veya isletmeye
cekebilecegi iicret diizeyini saptamasi dnemli rol oynamaktadir. Ucret politikasinin
dogru olarak tespit edilmesiyle adil bir iicret sistemi olusacak, isletme isgiicii
piyasasinda giiclenecek ve istenen say1 ve nitelikteki calisani istihdam edebilecektir
(Balta, 2007: 36-37).

Yeni personelin ise alinmasinda isler i¢in 6denen baglangic ticretleri bagvuran
adaylarin sayisini arttirabilir ya da azaltabilir. Baslangicta diizeyi diisiik iicretlerle
personel arandigi zaman az sayida aday basvurmasi kaginilmaz bir sonugtur. Bu
nedenle bazi isletmeler ¢ok sayida adayin basvurmasini saglamak i¢in baslangic
icret diizeylerini yiikseltmeye ihtiya¢ duymaktadir. Bu durum, sonugta isverenin
egitim maliyetlerini de diisiirebilir. Tersi durumda, isini yeterli diizeyde yapmalari
icin yogun egitim gerektiren niteliksiz adaylarin isletmeye g¢ekilmesi s6z konusu
olacaktir (Aka, 2008: 55).

Isletme; iicretini, piyasaya gore hangi diizeyde tutacagma karar vermek
zorundadir. Bu ¢er¢cevede genellikle isletmeler, {i¢ farkl iicret diizeyi politikasindan
birini se¢cmektedir: piyasa liderligi, “diisiik (piyasa alt1) iicret”, piyasayla (es

diizeyde) uyumlu licret politikasi. Bununla birlikte, geleneksel yaklasimi temsil eden
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bu politikalarin disinda, son yillarda izlenen alternatif bir politika, “karma ticret”
uygulamasidir (Alayoglu, 2005:142). Yapilan aragtirmada gemi isletmelerinin bu

konudaki politikalar1 sorgulanmastir.

1.2.4.2.1. Piyasa Liderligi Politikas1

Piyasa liderligi politikasi, kalifiye isgorenlerin isletmeye ¢ekilmesini ve
isletmede tutulmasini saglar ve ticretten kaynaklanacak tatminsizliklerin 6nlenmesine
katkida bulunur (Milkovich ve Newman, 2005:206). Bu iicret politikasi ile isletmeler
ayni mevkii i¢in daha deneyimli isgérenleri isletmeye ¢ekeceklerine inanirlar (Koss,
2008: 26).

Arastirmalar, yiiksek iicret diizeylerinin isgiicii devir hizi ve devamsizliklar
disiirdiigiinii gostermektedir ve bazi is gruplarinda 6denen yiliksek tiicret diizeyi
isletmenin finansal performansini arttirmaktadir (Brown, Halbesleben ve Wheeler,
2010: 92). Ayrica, Gardner, Dyne ve Pierce (2004) iicret diizeyinin isgdrenlerin 6z
saygt ve performanslar lizerindeki etkisini incelemis ve yliksek iicret diizeyinin
isgorenlerin 0z saygi ve performansini arttirdigini ve kendilerini ¢alismis olduklar
isletme i¢in bir deger olarak gordiiklerine dair bulgulara ulagmiglardir.

Odenen yiiksek iicret diizeyleri isletmeler i¢in fayda sagladigi gibi bazi
zararlar1 da mevcuttur. Isverenler, isletme icindeki homurdanma ve hosnutsuzluklar
Onleyebilmek amaciyla mevcut isgdrenlerin ticretlerinin arttiritlmasi gibi durumlarla

kars1 karsiya kalabilirler (Milkovich ve Newman, 2005: 207).

1.2.4.2.2. Piyasaya Uyum Politikasi

Piyasaya uyum politikasi isletmeler tarafindan en fazla kullanilan iicret
politikasi tiirtidiir (Koss, 2008: 26). Bu iicret politikasin1 benimseyen ve kullanan
isletmeler, licret maliyetlerinin ve isgorenleri cekebilme giiglerinin ayni alanda
faaliyet gosteren rakipleriyle ayni diizeyde oldugundan emin olmak isterler

(Milkovich ve Newman, 2005: 206).
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1.2.4.2.3. Diisiik Ucret Politikasi

Diisiik iicret politikasi, sirketlerin maliyet tasarruflarin1 piyasadaki iicret
sinirindan daha diisiik 6deme yaparak gerceklestirmeleri nedeniyle ‘maliyet liderligi’
stratejilerine en uygun politika olarak goriiniir (Alayoglu, 2005: 143). Ancak piyasa
altinda ticret O0denmesi isletmelerin nitelikli isgorenleri isletmeye c¢ekebilme
kabiliyetini sinirlayabilir (Milkovich ve Newman, 2005: 207).

Bazi durumlarda, isletmeler toplam iicret maliyetlerinin diisiik olmasini
isletmenin nitelikli isgiiclinii ¢ekme ve elde tutma kabileyetine tercih ederek {iicret
diizeylerini asagiya ¢ekmektedirler. Diger isletmeler ise bu duruma karsi ¢ikarak,
piyasa Tlcret diizeyinin istiinde bir politika izlenmesiyle nitelikli isgliciiniin
saglayacag1 faydalar yiiksek {icret maliyetlerinin neden olacagi zararlari
dengelenerek rekabetei listiinliigii isletmelere kazandiracaktir (Klass ve McClendon,

1996: 122).

1.2.4.2.4. Esnek (Karma) Ucret Politikas

Isverenlerin sadece bir tiir iicret politikasinin isletmedeki biitiin isgiiciinii
uymadigini fark etmesinden sonra esnek (karma) iicret politikalar1 daha yaygin hale
gelmeye baglamistir. Karma ticret politikalarina asagidaki drnekleri verebiliriz (Koss,
2008: 27):

e Biiyiik sehirlerden kilometrelerce uzakta, hayat pahaliligmin diisiik
oldugu boélgelerde isletmeler diisiik seviyede beceri gerektiren isler
icin isgorenlerine daha az iicret 6deyerek onlar1 tatmin ederken, yine
goreceli olarak kiiciik ve sehir merkezinden uzaktaki bolgelerde
yiiksek bilgi ve beceri gerektiren isler icin isgiicii kisith oldugu i¢in
isgorenleri isletmeye ¢ekebilmek i¢in yiiksek diizeyde iicret 6demek

durumunda kalirlar.
e Bir isletmede doldurulmasi kolay yonetici pozisyonlart ve

doldurulmasi zor olan kritik pozisyonlar1 olabilir. Asir1 kithgin oldugu

bir durumda isletmeler piyasa ile rekabet edebilmek igin kritik
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pozisyonlart doldurabilmek igin piyasa ile esdeger veya piyasanin
iistiinde bir ticret ddemesi gerekirken, doldurulmasi kolay yonetici
pozisyonlar1 i¢in piyasa altinda tcret O6deme politikasini tercih
edebilir.

Biitiin bu alternatifler ¢ergevesinde rekabet¢i 6demede temel Onerme,
isletmenin {icret yonetimi hedeflerini gergeklestirme yetenegini ve sonrasinda da
isletme performansini etkileyece§i varsayimina dayanmaktadir. Alternatif {icret
politikalarinin isletme tizerindeki muhtemel etkileri Tablo 2’de gosterilmektedir.
Goriildiigii lizere, piyasa Ustl iicret politikasi isgorenleri cezbetme, elde tutma ve
isgbrenin licret tatminsizligini azaltmaktadir. Piyasa alt1 licret politikas1 isgdrenleri

cezbetmezken isgiicli maliyetlerinin azalmasini saglayacaktir.

Tablo 2: Ucret Politikalar1 ve Hedefleri Arasindaki liski

Ucret Yonetimi Hedefleri
. Isgiicti Ucret o
Politika Cezbetme Elde Tutma ) . o Verimlilik
L o Maliyetlerine Tatminsizligini
Tiirleri Kabiliyeti Kabiliyeti Artigt
Katkisi Azaltma

Piyasa Ustii + + ? + ?
Piyasa Uyum = = = = ?
Piyasa Alt1 - ? + - ?
Karma Politika ? ? + ? +
Isveren Tercihi + + + - ?

Kaynak: Milkovich ve Newman, 2005: 205.

1.2.4.3. Ucret Yapisi

Ucret yapisi, islerin veya is gruplarinin is degerlendirmesi ile belirlenen
goreli degerlerini; piyasa licret arastirmalariyla belirlenen benzer islerin ticretlerini;
bazen de pazarliklar sonucu belirlenmis {icret diizeylerini tanimlar (Armstrong, 2009:
796).

Ucret yapilari, genellikle “temel iicret ve maas” hadlerinin belirlenmesiyle

ilgilidir. Temel iicret veya maaslarin toplam ticret paketi icindeki pay1 ve diger {icret
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kalemleri dikkate alindiginda; {icret yapisinin {icret yonetimi sisteminin bir bakima,
iskeletini veya omurgasini olusturdugu sdylenebilir (Acar, 2007: 48). Bu yiizden
isletme icin uygun bir {icret yapisi, egitimi destekleyecek, tecriibeyi arttiracak, isgiicii
devrini azaltacak, kariyer gelisimini kolaylastiracak, performansi arttiracak, ticret
anlagmazliklarin1 azaltacak ve iicret yiiziinden meydana gelebilecek is durmalarinm

azaltacaktir (Milkovich ve Newman, 2005: 80).

1.2.4.3.1. Ucret Yapisinin Olusumu

Ucret yapilarinin olusturulurken ve yapilar tiirlere ayrilirken esas almacak ii¢
temel boyut veya karar konusu vardir. Bunlar; 1) Derece veya diizeylerinin sayist, 2)
Derece veya diizeyler arasindaki ve igindeki iicret farklilklar ve 3) Ucret
farkliliklarinin dayandigi olgiittiir (Milkovich ve Newman, 2005: 64). Sekil 3° de
gorildiigh gibi licret yapist belirlenirken is analizleri, is tanimlari, is degerlendirmesi
ve isletme dis1 licret uygulamalarina iligskin verilerin elde edilmesi ve kullanilmasi
Oonem arz etmektedir.

Ucret yapilarinin ilk boyutu, yap1 i¢inde kag tane derece (grade) veya diizey
(level) olacagina ve bunlarin nasil bir sira veya hiyerarsi sergileyeceklerine iliskindir.
Derece veya diizeyler; yapinin dayandigi deger ol¢iitii boyutuna gore, ya islerin
goreli degerlerine veya gerekli beceri veya yetkinliklere dayali olarak gergeklestirilen
bir siralama ve derecelendirme-siniflandirma- kademelendirmenin sonucu olarak
ortaya ¢ikar (Acar, 2007: 58). Kiiciik ve orta diizey biiytikliikteki ve 500 ile 1000
isgorenin istthdam edildigi isletmelerde 11 ile 17 arasinda ticret derecesinin
kullandig1 goriilmektedir (Mathis ve Jackson, 2008: 379).

Ucret yapilarinin diger bir temel boyutu, diizeyler (veya dereceler) arasi iicret
farkliliklaridir (Acar, 2007: 59). Birkag isletme tiim isgdrenlere ayni {icreti verirken,
bircok isletme isgorenler arasinda {icret cesitliligine gitmektedir. Daha fazla bilgi ve
beceri isteyen, sagliksiz veya uygun olmayan kosullarda c¢aligmayr gerektiren
ve/veya isletmeye daha fazla katma degerde bulunun isler i¢in daha yiiksek iicretler
o6denmektedir (Milkovich ve Newman, 2005: 64-65).

Ucret yapisimin son temel boyutu ise {icret diizeylerinin ve {icret

farkliliklarinin belirlenmesinde dikkate alinacak Slgiittiir. Buna gore iicret yapilarinin
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belirlenmesinde ise dayali ve kisiye dayali {icret yapist olmak iizere iki metot
kullanilir. Ise dayali iicret yapis1 belitlenirken, farkli mevkilerde ¢alisan isgdrenlerin
gorevleri ve vazifeleri arasindaki farkliliklar degerlendirilir. Kisiye dayali iicret
yapisi belirlenirken ise isgdrenlerin bilgi, beceri ve yetenekleri arasindaki farkliliklar

dikkate alinir (Stewart ve Brown, 2011: 434).

Sekil 3: Ucret Yapisinin Olusumu

Is Degerleme —l li Piyasa Ucret Bilgisi

Piyasa Ucret
Dogrusu Gelistirme

!

Farkl1 Ucret
Yapilarin1 Tanimlama

v

Ucret Derecelerini

Olusturma

Ucret Araliklarint

Gerektiginde iicret Hesapla

derece ve licret
araliklarim yenile

‘ Mevcut ticret ile
«—

ticret araliklarini
karsilagtir

l

Bireysel Ucreti
Gozden Gegir

A

v

Kaynak: Mathis ve Jackson, 2008: 380.
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Esas alinan 6lgiite gore ticret yapilarini belirlemek i¢in igin icerigi ve degeri
kavramlardan séz etmek gerekir. Icerik, bir isin gerceklestirilebilmesi icin ne gibi
gorevlerin yerine getirilmesi ve bu gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli bilgi, beceri
ve yetkinlikleri ifade etmektedir. Yani bir isi gergeklestirecek kisi faktorii 6n planda
tutulmaktadir. Deger ise, isin degerini yani bir igin organizasyona olan goreli
katkisin1 ifade etmektedir (Milkovich ve Newman,2005: 65). Bu kapsamda, ticret
yapilarini, “ ise ve kisiye dayali yapilar” seklinde bir ayrima tutmak , daha yaygin ve

uygun bir yaklagimdir (Acar,2007: 63).

1.2.4.3.1.1. ise Dayah Ucret Yapisi

Ise dayali iicret yapisi, yaygin olarak, geleneksel model olarak bilinmektedir.
Bu yapida, her is, gerektirdigi bilgiye, egitim seviyesine ve ilgili pozisyona bagli kisi
sayisina gore bir derece ve diizey igerisine yerlestirilir (Shimko, 2000: 30).

Ise dayali iicret yapilarinda temel {icretler, islerin gdreceli degerine gore
farkliliklagir. Olduk¢a koklii ve yaygin olarak kullanilan bu yapilarda personelin
temel iicreti, iistlendigi isin degerine gore degisir (Acar, 2012: 10). Islerin goreceli
degerinin bulunabilmesi i¢in is degerleme yontemi kullanilmaktadir. Baldwin (2003:
46), is degerlendirme yonteminin kullanilmasinin en 6nemli amacini, “benzer islere
Odenen Tlicreti, hem organizasyon igindeki birimlerle hem de organizasyon disindaki
islerle karsilastirma imkan1 vermesi” olarak agiklamaktadir.

Ise dayali iicret yapismin, isletmeye bunun bircok avantaj ve dezavantaj
saglayacagi bilinmektedir. Mitra, Gupta ve Shaw (2011: 279), ise dayali iicret
yapisinin en dnemli avantajinin; is degerlendirmesi sonucu olusturulan igsel esitlik
ve piyasa lcret arastirmalari sonucu elde edilen digsal esitligin bu yap1 igeresinde
birlestirilmesi oldugunu belirtmektedir. Lawler (1992: 19) isverenlerin, kendilerini
ise adayan isgorenler istemesi durumunda, ise dayali iicret yapisim1 kullanilmanin
biiylik sorunlar ortaya ¢ikaracagini belirtmektedir. Bununla birlikte, Shimko (2000:
30-31), ise dayali iicret yapisinin avantajlarini ve dezavantajlarii su sekilde

siralamistir:
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Avantajlar:

Isletmenin merkezi kontroliinii kolaylastirir. Biitcelemeyi kolaylastirir
ve licret harcamalarin1 daha tahmin edilebilir hale getirir.

Icsel esitligin degerlendirmesi hususunda bir arag olarak kullanilir.
Isletme fiicret seviyelerinin, piyasa ile rekabet edebilirligini
degerlendirmede kolaylik saglar.

Isgorenler arasinda objektiflik saglanmasim kolaylastirir. Isgdrenler
aldig1 iicretten her zaman tatmin olmayabilirler fakat hangi ise hangi

ticretin 6dendigini bildiklerini i¢in isletmeye olan giivenleri sarsilmaz.

Dezavantajlari:

Bu yapmin kullanilmasi, {icret sistemi isletim maliyetlerini
arttiracaktir. Clinkii geleneksel ticret yapisi, siirekli bir dis denetime
ve piyasa icret arastirma sonucu elde edilen verilere ihtiyag
duymaktadir. Bu faaliyetlerin yerine getirilebilmesi igin ise bir
danisman firmaya ihtiyag vardir.

Isgdrenleri puan toplama yarisina siirekler ve verimsizlige neden olur.
Basarili performans ve gelisen beceri ve yetkinlikler yerine, sadece
sorumluluk artis1 sonucu yapilan iicret artiglar1 yanlis davranislarin
odiillendirilmesine neden olur.

Bireysel performansa gore iicretlemenin smirli olmasi nedeniyle,
isletmenin esnekligini yok denecek kadar azdir.

Dikey yonlii kariyer gelisimine kuvvetlendirir. Bu durum ise, kilit
isgorenlerin verimli olamayacagi pozisyonlarda ¢alismalarina neden

olacaktir.

Ise dayali iicret yapisiin olusturulma siirecinin baslica asamalar, Sekil 4’de

verilmistir. Ise dayali {icret yapilarinin olusturulmasinda ilk asama is degerlendirmesi
yapilmasidir. Farkli is degerlendirme yontemleri varsa da, hepsinde benzer bir siireg
izlenir. Once isler analiz edilir ve tanimlanir. Sonra, degerlemede kullanilacak
faktorler (yontemler) belirlenir. Isler bu faktdrlere gore degerlenerek “is yapisi (job

structure)” elde edilir (Acar, 2007: 82).
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Is degerlendirmesiyle, bir isletmedeki her bir isin o isletme i¢in ne derecede

onemli oldugunu ve isletmeye olan katkilar1 belirlemek amaciyla, islerin her biri alt1

adimdan olusan ¢alisma ¢ergevesinde, mantiksal, siraya dayali ve sistematik hiyerarsi

iginde incelenir. Bu adimlar sunlardir (Gomez-Mejia ve dig., 2004: 343-347):

Is Analizi Yapilmas:: Is analizi, islerin benzerlik ve farkliliklarimni
belirleyen sistematik bilgi toplama siirecidir. Is analizinin iki kritik
kullanim1 mevcuttur. Bunlar: 1) Is iceriklerinin benzerlik ve
farkliliklarinin meydana ¢ikarilmasini saglamak ve 2) Isletme
icinde adil ve uyumlu bir is yapisinin olusturulmasina yardimeci

olmaktir (Milkovich ve Newman, 2005: 87).

Is analizinde oncelikle, herhangi bir isin igerik ve niteligi belirlenmektedir.

Ikinci asamada, isin gerektirdigi sosyal, fiziki ve psikolojik kosullar ile saglik

kosullar1 belirlenmektedir. Ugiincii asama, isi yapacak kisinin iste basarili olabilmesi

icin sahip olmasi gereken yetenek, beceri ve kisilik oOzellikleri ile is kosullari

hakkinda ayrintili bilgi toplanmasidir. Dordiincli asamada tiim bu veriler tasnif

edilerek is tanim1 yapilmaktadir. Son agama ise, yetenek, beceri ve kosullarin etkinlik

analizi yapilarak, isin yapilma siirecindeki kritik noktalarin belirlenmesi olmaktadir

(Izgar, 2003: 221).

Is Tammlarimin Yazilmasi: Herhangi bir is hakkinda gerekli olan
bilgiler toplanir ve diizenlenir. Fakat bu bilgilerin ve verilerin,
insan kaynaklar1 hakkinda karar verilebilmesi ve kullanigli hale
getirilebilmesi icin 6zetlenmesi gerekir. Iste bu dzetleme isine is
tanim1 denmektedir (Milkovich ve Newman, 2005: 103).

Is tamimlari, performans degerlendirme sistemlerinde performans
standartlarinin yerine getirdigi gibi isletme i¢in uyumlu bir iicret
yonetim sisteminin olusturulmasinda mihenk tas1 gorevini yerine
getirmektedir (Martocchio, 2004: 194).

Is Gereklerinin Belirlenmesi: Is gerekleri, isgorerinin herhangi
bir isi idame ettirebilmesi i¢in sahip olmasi gereken egitim,
yetenek, bilgi, beceri ve diger kisilik Ozelliklerini ifade eder

(Martocchio, 2004: 202).
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Sekil 4: Ise Dayali Ucretleme Siireci

/

Is Analizleri

Is Tanim

Degerleme Yo6ntem
ve Faktorleri

——»

~a

Is Gerekleri

Is Degerlemesi

v

Is Hiyerarsisi

v

\/

Is Smiflandirmasi

Mevcut Ucretler

Nihai Ucret Yapust:
) Is Sirasi/Derecesi
Ucret Diizeyi/Aralig1

Ucret Ayarlamalari:
Deneyim-Kidem
Enflasyon-
Performans-Beceri-

]

Bireysel Ucretler

Kaynak: Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy, 2001a: 11.

Piyasa Ucret
Aragtirmasi

e Onceden Tespit Edilen Bir Sistemi Kullanarak Biitiin islerin

Degerinin Belirlenmesi: Is degerlendirmesi, orgiit igin bir is

yapist olusturmak amaciyla, her bir isin goreceli degerinin

belirlendigi sistematik bir siirectir (Milkovich ve Newman,2005:

117). Is degerlendirmesi ile isgdrenler degil, isler degerlendirilir

(WorldatWork, 2007: 145). Isgérenin gdstermis oldugu perforans

is degerlendirme siirecinde hesaba katilmaz (Armstrong, 2007:

155).

Is degerlendirmesinin asil amaci, esit ise esit iicret yani isletme igi

3

‘Ucret

esitligini” saglamaktir (Gomez-Mejia ve dig., 1992: 10; Armstrong, 2007: 153). Is
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degerlendirmesinin baglica amaglar1, asagidaki gibi siralanabilir (Milkovich ve

Newman, 2005: 119-120; Armstrong, 2007: 154):

e Her isin, isletme i¢indeki goreceli degerini ve ticretini belirlemek,

e Organizasyon stratejilerini desteklemek,

o lsgorenleri, isletme hedeflerini destekleyecek sekilde motive
etmek,

e Ucret yap1 ve derecelerini olusturmak icin gerekli bilgilerin
toplanmasini saglamak,

e Organizasyonun “esit ise esit licret” bir ticret yonetim sistemi
olusturdugunu garanti etmek,

e Her icret yapist icerisinde, objektif ticret dereceleri
olusturulmasinda temel olusturmak,

o Ucret adaleti yoluyla isgdrenlerin tatmin ve bagliligini saglamak,

e Ucret maliyetlerinin kontroliinii kolaylastirmak.

Is degerlendirme ydntemleri, degerlendirmelerin “hangi faktorlere gére ve
nasil” yapilacagint belirler (Acar, 2007: 98). Literatiirde farkli is degerlendirme
yontemlerinden so6z edilmektedir. Armstrong (2007: 158) 1is degerlendirme
yontemlerini, “analitik” (analytical), “analitik olmayan” (non-analytical) ve
“piyasaya gore degerleme” (market pricing) olarak siniflandirmakta iken Martocchio
(2004: 217) is degerlendirme yontemlerini, “piyasaya dayali degerleme” (market-
based evaluation) ve “is icerigine gore” (job-content) degerleme olarak
siniflandirmaktadir. Giintimiizde bir ¢ok is degerlendirme yontemi kullanilmakla
birlikte, siniflama, siralama ve puan yontemi en c¢ok kullanilan is degerlendirme

yontemleridir (Milkovich ve Newman, 2005: 122).

e Is Hiyerarsisi Olusturma: lk dért adimda yapilan ¢alismalar
sonucu elde edilen veriler kullanilarak, en yiiksekten en asagiya
dogru isler belirlenmis goreli degerine goére siralanir ve bunun
sonucunda isler arasindaki hiyerarsik yapi olusturulur (Gomez-
Mejia ve dig., 2004: 346).
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e Ilsleri Derecelendirme Diizeylerine Gore Simflandirma: s
degerlendirme slirecinin son adimi, islerin
niteliklerine/derecelerine gore smiflandiriimasidir. Is hiyerarsisi,
dereceler arasinda belirlenen isleri, her bir ise verilen puanlarin
birbirine yakinliklarina goére gruplandirarak, belirgin bir sekilde
derece seviyelerini yonetilebilir sayiya diisiiriir. Belirlenen derece
icindeki biitlin isler, onemlerine gore ayni sekilde degerlendirilir;
¢linkili her birine verilen puanlar, sayisal olarak birbirine yakindir

(Gomez-Mejia ve dig.’den aktaran Alayoglu, 2005: 153-154).

1.2.4.3.1.2. Kisiye Dayali Ucret Yapisi

“Kisiye dayali iicret yapis1t” (person-based pay), literatiirde “bilgiye dayali
ticretleme” (knowledge-based pay system veya pay for knowledge), “beceriye gore
ticretleme” (skill-based pay veya pay for skill) ve “beceriyle iliskili ticret” (skill
related pay) gibi farkli adlarla kullanilmaktadir.

Is piyasasinda artan rekabet sonucu, isletmeler ydnetim ile ilgili yeni
yaklasimlar bulmak zorundadirlar (Al-Wagfi, 2003: 1). Ucret yonetimi alaninda, ise
dayal1 iicret yapilarinin bazi isletmelerde kullanigsiz olmasi ve isletmenin stratejik
amaglari, kiiltiirli, yapis1 ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile daha uyumlu
(Zingheim ve dig., 1996: 56) bir iicret yapisina olan ihtiya¢ sonucu; “kisiye dayali
ticretleme” (person-based pay) ve buna bagl olarak “kisiye dayali {icret yapilar1”
(person-based pay/wage/salary structures); is hayatinda yasanan degismelerin sonucu
olarak son yillarda gelisen ve yayginlik kazanan yeni bir yaklagim olarak ortaya
cikmustir (Acar, 2007: 129).

Ise dayali iicret yapisi ile kisiye dayali iicret yapisi iginde degerlendirilen
beceri ve yetkinlik bazli ticret yapilarinin, temel baz1 faktorlere gore karsilastirilmasi
Tablo 3°de sunulmustur. Kisiye dayali iicretleme, kisaca, iggorenlerin sahip oldugu
veya gosterdigi bilgi, beceri ve yeteneklere gore iicret sistemleri ve {icret yapilarinin
olusturulmasidir (Jenkins ve dig., 1992: 5). Bu yaklasimin temeli, iicretlerin yapilan

ise gore degil, farkli gorevlerin {istesinden gelmede isgdrenlerin performansi, sahip
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oldugu esneklik, beceri ve yetkinliklerine gore odenmesi gerektigi varsayimina
dayanir (Gomez-Mejia ve dig., 1992: 336). Dahasi, isgorenler, isle ilgili kazandiklar

bilgi ve beceriler sayesinde isletmeye saglanacagi diistiniilen pozitif katkilar hesaba

katilarak ticretlendirilirler (Martocchio, 2004: 179).

Tablo 3: Ise ve Kisiye Dayali Ucret Yapilariin Karsilastiriimasi

ise Dayal Beceriye Dayal Yetkinlige Dayah

Degerlenen Faktorler | -Tazmin edilebilir -Beceri kaliplar1 -Yetkinlikler
faktorler

Deger olciisii -Faktor derece -Beceri diizeyleri -Yetkinlik diizeyleri
agirliklari

Odemeye -Ucret yapisi -Becerilerin dis -Yetkinliklerin dig

doniistiirme kriterlerini yansitan piyasadaki degeri ve piyasadaki degeri ve

mekanizmalari puanlari tayin etme sertifikasyonu sertifikasyonu

Ucret yapisi - Piyasa/yapilan is -Piyasa/belgelendiril- - Piyasa/Gelistirilen
esaslt mis becerilere dayali yetkinlige dayali

Ucret artislan -Terfi -Beceri kazanma -Yetkinlik gelistirme

Yoneticilerin odak -Calisanlarin ige -Becerileri etkin -Yetkinliklerin deger

noktasi baglilig sekilde yararh kilmak | kattigindan emin olma,
-Terfi ve yerlestirme -Egitim tedariki -Yetkinlik gelistirme
-Biitce artis1 ve isler -Egitim, belgeleme ve | firsatlart saglama
icin 6demeler is atamalar yoluyla -Sertifikasyon

tizerinden maliyet
kontrolii

maliyetleri kontrol

(belgeleme) ve
atamalar yoluyla
maliyetleri kontrol

Calisanlarin odak
noktasi

-Daha fazla ticret
kazanmak igin terfi
elde etmeye ¢aligmak

-Becerileri kazanmaya
caligmak

-Yetkinlikler
kazanmaya calismak

Prosediirler - I5 analizi -Beceri analizi -Yetkinlik analizi
-Is degerleme -Beceri sertifikasi -Yetkinlik sertifikast
Avantajlar -Agik/net beklentiler -Stirekli 6grenme -Stirekli 6grenme
-lerleme anlay1si - Esneklik -Esneklik
-Ucretin gercek- -Isgiiciinii azaltmasi -Yatay hareketlilik
lestirilen isin degerine
dayali olmast
Sinirlamalar -Biirokrasi artis1 -Biirokrasi artist -Potansiyel biirokrasi

-Esnek olamama

-Maliyet kontroliiniin
zorlugu

- Maliyet kontroliiniin
zorlugu

Kaynak: Milkovich ve Newman, 2005: 175.
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Kisiye dayali iicretleme veya licret yapilariyla ilgili dnemli bir konu da; bu
yapi, sistem ve planlarin siniflandirilmasiyla ilgilidir (Acar,2007: 132). Literatiirde,
kisiye dayali {icret yapist1 hakkinda baslangigta herhangi bir siniflandirmaya
gidilmedigi fakat daha sonralar1 “beceriye dayali iicretleme” (skill-based pay) ve
“yetkinlige dayali iicretleme” (competency-based pay) seklinde ikiye ayrilarak

incelenmesinin daha yaygin bir hale geldigi goriillmektedir.

1.2.4.3.1.2.1. Beceriye Dayah Ucret Yapisi

Literatiirde, “bilgiye gore licret” (pay for knowledge) ve “beceriye dayali
ticret” (sill-based pay) birbirinin yerine kullanilmakla birlikte, Martocchio (2004:
170) bu iki ticret yapisit arasinda farkliliklar olmakla birlikte, temel prensiplerinin
benzer oldugunu belirtmektedir. Beceriye dayali iicretleme yaklasiminin gelisimi ve
degisimi ile, takim ve grup iicretlendirilmesini iligkin yeni bir yaklasim olan “bilgiye
gore licret” ortaya cikmistir. Beceriye gore licretleme yaklasimi, daha ¢ok iiretim
sektoriinde gelisme gosterirken, bilgiye gore ticretleme yaklasimi hizmet sektoriinde
gelisim gostermistir (Henderson, 2003: 374).

Beceriye dayali licret yapilari, bir isgorenin, yapilan isle ilgili sahip oldugu
beceri, yetenek ve bilgilinin genisligi ve derinligine gore iicretlendirildigi yapilardir
(Milkovich ve Newman, 2005: 148). Bu, niteligi geregi isgiicliniin daha fazla sayida
ve derinlemesine beceri sahibi olmasini miimkiin kilmaktadir. Sistem yeni beceriler
veya yeni Dbilgiler Ogrenenleri icretlerinde Dbelli bir artigs saglayarak
odiillendirmektedir. Bodylece, calisanlar edindikleri yeni beceri veya iistlenecek
duruma geldikleri her yeni gorev igin parasal kazang elde etmektedirler. Burada
dikkat edilmesi gereken husus, isgdrenlerin kazandiklar1 yeni becerilerin isletme icin
“bir katma deger olusturup olusturmadigidir” (Sabuncuoglu, 2000: 223). Bu
yapilarda kisiler, yapmakta olduklar1 iste s6z konusu becerilerin tamamini veya bir
kismin1 mi1 kullandiklarini bakilmaksizin belgelendirdikleri tiim becerilere gore ticret
alirlar (Acar, 2007: 138).

Ledford (1989: 1-2) ve Martocchio (2004: 170) beceriye dayali iicretleme
sisteminin en azindan {i¢ tip bilgi ve beceriyi ddiillendirmek {izere tasarlanabilecegini

belirtmektedir. Bunlar: Beceri veya bilgi derinligi (depths of skills or depth of
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knowledge), beceri veya bilgi genisligi (horizontal skills veya horizontal knowledge)
ve dikey beceri veya bilgi (vertical skills veya vertical knowledge)’dir. Beceri
derinligi, bir iggoérenin herhangi bir is hakkinda uzmanlasma derecesi ile ilgilidir
(Martocchio, 2004: 170). Beceri derinligi veya uzmanlik diizeyine dayali iicretleme,
cok eskiden beri kullanilan bir yaklasimdir (Ledford, 1989: 1). Beceri genisligi
boyutu, kisinin degisik beceriler 6grenmesine dayali olarak ddiiillendirilmesini igerir
(Ledford, 1989: 1). Ogretmenler gibi bir ¢ok beceriye sahip isgdrenler, yeni beceri ve
bilgiler kazandikga iicret artis1 elde ederler, fakat kazanilan bu bilgi ve beceriler
yapilan ise Ozgiin olmak durumundadir (Milkovich ve Newman, 2005: 150). Son
boyut olan dikey beceriler boyutu ise, yonetsel ve denetimsel beceriler olan program
yapma, egitme, koordine etme ve diger kisilere liderlik yapma gibi becerileri
kapsamaktadir (Martocchio, 2004: 170).

Beceriye dayali iicretleme yapisinin dstiinliikleri ve faydalar1 oldugu gibi
isletmeler i¢in bir takim riskler de barindirmaktadir. Armstrong (2007: 355), beceriye
dayali iicret yapilarim1 olusturma ve devam ettirme giderlerinin fazla oldugunu
belirtmektedir. Ayrica, bu yapilar, beceri analizlerinin yapilabilmesi, egitim
faaliyetlerinin yiiriitiilebilmesi ve kontroller ve testlerin yapilabilmesi i¢in kayda
deger bir yatirima ihtiya¢ duyarlar. Bununla birlikte, beceriye dayali iicret yapilarini
savunanlar, bu yapilarin iiretimin ve operasyonel etkinligin artmast nedeniyle kendi
kendini finanse eden yapilar oldugunu belirtmektedirler. Bu yapimin isletmeler
acisindan avantaj ve dezavantajlar1 Tablo 4’de yer almaktadir. Beceriye dayali ticret
yapilari, isletmede esnek bir isgilicii olusmasi, isgorenlerin motivasyonunu arttirarak
kendilerini gelistirmeleri ve daha az denetim gerektirmesi nedeniyle idari
kademelerin azaltilmasi vb. avantajlara sahipken bu yapinin dezavantajlari olarak;
islerin piyasa iicret diizeyleri ile karsilagtirma zorlugu, isgdrenlerin beceriler kazanip
bu becerileri kullanma firsatt dogmamasi hem isgorende tembellesme ve
motivasyona kaybina hem de isletmeye gereksiz mali yiik getirmesi ve bu sistemin

isletmenin tiim pozisyonlarinda kullanilamama sorunu olarak gdsterilebilir.
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Tablo 4: Becerilere Dayali Ucretlendirmenin Avantaj ve Dezavantajlart

Avantajlar

Dezavantajlar

1. Esnek bir isgiicli olusmasini saglar.

Islerin  piyasa iicret diizeyi
kargilagtirilmasi kolay degildir.

acisindan

2. Capraz egitim anlayisini gelistirerek, is
devamsizliklarimin ve iggiicii devrinin azalmasini
ve ¢alisma biriminin 6ngdriilen son teslim
tarihlerinde isi yetistirme performansini sekteye
ugratmamasini saglar.

Isletmenin elde ettigi kazanimlar ile beceriye
dayali iicret sisteminin maliyeti arasinda bir
denge saglanamaz ise, isletmeye mali kiilfet
getirebilir. Ciinkii egitim ve ek iicret, maliyetleri
yiikseltecektir.

3. Daha az denetim gerektirir dolayistyla idari
kademeler azaltilarak daha dinamik ve yalin bir
yapi saglanir.

Calisanlar iicret yapisinin en st noktasina
erigtiklerinde, artik ticret artist alma firsatlar
kalmadig1 diisiincesiyle, motivasyon eksikligi
yasayabilirler ve isten ayrilabilirler.

4. Isgorenlerin, aldiklar iicret iizerindeki
etkinligini arttirir; ¢linkii isgdrenler bir licret
artig1 almak i¢in ne yapmalar1 gerektigini
onceden bilir.

Becerileri parasal degerler ile iligkilendirmek,
kiyaslanabilir dis ticret verileri elde yoksa, bir
tahmin oyunu haline gelebilir.

5. Yeni beceriler kazanilmasini 6diillendirerek,
isgdrenlerin bu yondeki cabalarini arttirir.

Calisanlar, elde ettikleri tiim becerileri kullanma
firsatina sahip olmazlarsa “tembellesebilirler”.

6. Insan kaynaklarinin degerini ve esnekligini
arttirarak verimliligi yiikseltme, personel sayisini
ve iggilicli maliyetlerini diigiirme roliinii istlenir.

Yiiksek verimlilik veya maliyet tasarruflari
aracilifiyla dengelenemeyen yiiksek iicretlere ve
egitim giderlerine sebebiyet verebilir.

7.Becerili personelin ¢alistirilmasini miimkiin
kilacag gibi, isgilicli maliyetlerinin geleneksel
licretleme sistemine oranla daha diisiik diizeye
inmesini saglayabilir.

Bir isletmede tiim pozisyonlar i¢in kullanilabilir
bir sistem olmayabilir. Bu durumda isletme
kiiltiirii farkli icret uygulamalarini tolere edecek
nitelikte ise ¢atigmalara yol agabilir.

8. Stirekli beceri gelisimi isletmelerin teknolojik
degisime uyumunu kolaylastirir.

Ucretlemeye esas alinacak becerilerin tam olarak
dogru sekilde belirlenmesi ve Olgiilmesi ¢ogu
zaman miimkiin olmayabilir.

9.Isgérenlerin ¢ok farkli gorevlerde calismasini
miimkiin ~ kildig1r  igin, is  rotasyonunu
kolaylagtirir. Dolayistyla is goren devamsizligi
nedeniyle ortaya cikan gegici is¢i calistirma
ihtiyaci ortadan kalkar.

Isgdren becerilerini gézlemek ve degerlendirmek
i¢in ¢ok hassas ve fazla zaman alan bir siirecin
gerekli olmast durumunda, zamanla ¢6zmesi
beklenen problemlerin (asir1 biirokrasi ve esnek
olmayan kat1 yapi) bir pargasi olabilir.

10. Calisanlarin becerileri arttikca isletmede
yiiriitiilen faaliyetleri ve kendi gorevlerini
biitiinciil bir bakis agisi ile degerlendirmeleri
miimkiin olur.

Calisanlarin beceri ve Ticret diizeylerinin siki
sekilde izlenmesini gerektirir. Bu da izleme
sistemlerinin kurulmasini ve dolayisiyla mali ve
yonetsel bir kiilfeti beraberinde getirir.

11.Ucret artiglar1  6lciilebilir bir standarda
dayandirildig1 i¢in, ¢alisanlar tarafindan adil ve
objektif bir ticret sistemi olarak algilanir.

Kaynak: Gomez-Mejia, Balkin, ve Cardy, 2001b: 347.
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1.2.4.3.1.2.2. Yetkinlige Dayah Ucret Yapisi

Yetkinlige dayali licret yapisini agiklamadan once, “yetkinlik” (competency)
kavramini agiklamakta fayda vardir. Yetkinlik kavrami, ABD’de ve diinyada ilk kez
1980’lerin basinda Boyatzis (1982) tarafindan tanimlanmis ve popiiler hale
getirilmistir. Boyatzis yetkinligi, bir kiside varolan ve kisiyi etkin kilacak ya da {istiin
performans gostermesini saglayacak kapasite olarak tanimlamistir (Neathey ve
Reilly, 2003: 1). Henderson (2003: 375) ise yetkinligi “bir gorevi basarili bir sekilde
yerine getirebilmek i¢in gerekli olan bilgi ve becerilerin kombinasyonu” olarak
tanimlamaktadir. Baska bir tanimda ise yetkinlik, bir kisinin performansini miimkiin
kilan bilgi, beceri ve davranislar1 da kapsayan, kisinin gozlemlenebilir karakteristik
ozellikleridir (Ledford, 1995: 58).

Yetkinlige dayali iicretleme ve iicret yapilari, genel olarak bakildiginda,
ozellikle alt diizey islerde calisan igsgorenler i¢in 1970’lerden itibaren uygulanmaya
baslayan beceriye dayali iicretlemeden sonra, “yonetimde yetkinlikler yaklasimi” ve
buna bagl olarak “yetkinliklere dayali IKY” hareketinin sonucu olarak (Acar, 2007:
166), yeni bir tiicretleme siireci olarak 1980 ve 1990 yillarinda kullanilmaya
baglanmistir (Henderson, 2003: 375). Yetkinlik, yeni bir kavram olmamasina
ragmen yetkinliklere gore iicretleme, yillar gectikge dikkat ¢eken ve kullanimi
yayginlagan bir iicretleme yaklagimi haline gelmistir (Zingheim ve dig., 1996: 56).

Yetkinlige dayanan iicretlendirme sistemi genellikle beyaz yakali personel ve
yonetsel pozisyonlarin iicretlendirilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Henderson,
2003: 375; Tak ve dig., 2007: 256). Henderson (2003: 375) yetkinlige dayali
licretlemenin ortaya ¢ikis nedenini, “yonetim ve uzman kademesindeki islerin,
isletme i¢in ne gibi sonuglar doguracagini kesin olarak tahmin etmenin zorlugu”
olarak aciklamaktadir. Bilgi ve becerileri ddiillendirdigi icin ise beceriye dayanan
licret sistemine benzemektedir. Ancak yetkinlige dayanan iicret sistemi bilgi ve
beceriye ek olarak kisisel imaj, is tutumlart, is igin gerekli degerleri ve bazi kisilerin
digerlerinden daha fazla basarmaya yonelmesinde siiriikleyici olan temel giidii ve
ozellikleri ticretlendirmede dikkate almaktadir (Tak ve dig., 2007: 256).

Yetkinliklere dayali ticret sistemleri kurulurken; ilk adim isletmenin temel

stratejilerinin belirlenmesidir. Temel strateji belirlendikten sonra detayli bir yetkinlik
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yapist tanimlanmakta ve bu yap1 icerisinde yetkinliklere dayal: iicret sisteminin rolil
belirlenmektedir.  Sonraki asama ise, isletmenin Ozellikleri  gozoniinde
bulundurularak, yetkinlikler ile iicret arasinda nasil baglant1 kurulacagina iliskin bir
model gelistirmektir. Bu siire¢ igerisinde, yetkinlik analizleri yapilarak yetkinlik
setleri olusturulmakta, yetkinlik gostergeleri belirlenmektedir. Daha sonra ise, bilgi-
beceriye dayali sistemlerde oldugu gibi egitimler yoluyla isgorenlerin yetkinlikleri
gelistirilmekte, gelistirilen yetkinlikler degerlendirilmekte ve belgelendirilmektedir
(Erdem, 2007: 118).

1.2.4.3.2. Ucret Yapisi Tiirleri

Bir organizasyonun kiiltiirii, dogas1 ve yapist kag¢ farkli iicret yapisinin ve ne
tiir ticret yapilarinin kullanilacagini belirleyen etmenlerdir (Mathis ve Jackson, 2008:
379).

Ucret yapilart her zaman sistematik yaklasim veya ydntemlerin
kullanilmasiyla meydana gelmez. Ise, beceriye ve yetkinlige dayali yapilar
olabilecegi gibi, iist yonetimin karariyla veya piyasaya gore de flcret yapisi
olusturulablir (Dreher ve Dougherty,2002: 83).

Ucret yapilarmin  siiflandirilmasina dair birgok degisik goriis olmakla
birlikte, Armstrong ve Murlis (2007: 214-223) baslica iicret yapisi tiirlerini;

e Dar dereceli ticret yapilari,
e Genis band yapisi,
e Kariyer ailesi yapisi

e s ailesi iicret yapis1 olarak simflandirmaktadir.

1.2.4.3.2.1.Dar Dereceli Ucret Yapisi

“Braket yapist” diye de adlandirilan “dar dereceli {icret yapisi”; 6teden beri
yaygin olan geleneksel iicret yapisi tipini temsil eder (Acar, 2007: 62). Bu yapi,
kariyer ve is ailesi yapilarinda ayirmak icin tek dereceli yapi; genis band {licret
yapisindan ayirmak i¢in ise dar dereceli yapi olarak olarak tanimlanmaktadir

(Armstrong ve Murlis, 2007: 214-215).
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Dar dereceli iicret yapisi, ayn1 degere sahip bir dizi i derecesinin ayni ig
grubu altinda toplanmasindan meydana gelir. Bu yap1 10 veya daha fazla yapidan
olusabilir. Ozellikle kamu sektdriinde dar dereceli {icret yapisi igerisinde derece
sayis1 18’ e kadar ¢ikabilmektedir (Armstrong, 2010: 294). Sekil 5’de 6rnek bir ticret
braketleri yapisi gosterilmigstir. Goriildiigii tizere belli is siiflar1 i¢in belirli bir ticret
basamaklar1 olusturulmustur. 151-200 olarak adlandirilan is sinifinda bulunan bir

isgoren 800-1000 birim arasinda bir ticret alacaktir.

Sekil 5: Ucret Braketleri Yapist
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Kaynak: Can ve Kavuncubasi, 2005: 250.

Braket tipi yapi, ozellikle esnekligi ve iicretlendirmede isin degeri disindaki
faktorleri de yapi icerisinde dahil etmesi dolayisiyla en fazla benimsenmis olan
yapidir. Yapi igerisinde yer alan is siniflart i¢in tek bir iicret belirlenmemekte; her
smifa ait ticret araliklart belirlenmektedir. Dolayisiyla isgdrenin kidemi, verimliligi,
yetkinligi, orgiite bagliligi ve basaris1 dikkate alinarak ayni sinifin taban ve tavan

ticretleri arasinda uygun olan iicret belirlenmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005:
249).
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1.2.4.3.2.2. Genis Band Yapis1

Bazi organizasyonlar dar dereceli {icret yapisini tercih ederken, bazi
organizasyonlar ise genis band yapisini tercih ederler. Dar dereceli {icret yapisinin
aksine, genis band yapisinda daha az licret derecesi ve dolayisiyla daha fazla is
tiirtinii barindirmaktadir (Stewart ve Brown, 2011: 436). Sekil 6’ da 4 {icret bandinin
tek bir band i¢inde birlestirildigi bir bir 6rnek yer almakadir. Bu 6rnege goren tavan
ticretlerinin taban ticretinin yiizde 50 fazlasi olarak belirlenmis dort band tek bir ticret
sisteminde birlestirildiginde tabani ile tavani arasinda yiizde 110 oraninda farklilik

yaratilan genis bir band olusturulmustur.

Sekil 6: Genis Band Ornegi
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Kaynak: Benligiray, 2007: 235

Genis band yapisi, az sayida fakat oldukca genis licret araliklarini igeren bir
yapidir. Bu yapinin temel 6zellikleri, asagidaki gibi siralanabilir (Acar, 2007: 235):
e Tiim iggorenleri kapsayan 4-6 band (aralik) vardir,
e Her band farkli 6nemdeki isleri igerir,

e Ucret araliklar1 genis ve gecisimlidir,
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Kisilerin band i¢indeki konumu, isin degeri (size), piyasa flicreti,
performans, yeni beceriler ve yetkinlikler kazanma gibi faktorlerce

belirlenir.

Genis band yapilarmin saglamis oldugu bir¢ok avantajdan séz etmek

mimkiindiir. Bu avantajlar asagidaki gibi siralanabilir (Milkovich ve Newman 2005:
247; Mathis ve Jackson, 2008: 381):

Isler i¢in daha genis sorumluluklar tanimlandig1 igin, isletmeye daha
fazla esneklik saglar.

Genis band yapisi, daha az yonetim katmani sagladigindan isletmenin
yeniden tasarlanmasini ve kiigiilmeye gitmesini kolaylagtirir.

Yeni isletmelerde isler arasi biiyiime ve gelisme olanaklarimi
destekler.

Isgorenler, bir band icerisinde yatay olarak farkli islerde calisma
imkani1 bulabileceklerinden, daha derin bilgi ve tecriibe kazanirlar.

Isgorenlerin kariyer gelisimlerini destekler.

Genis band yapisinin avantajlart oldugu gibi uygulanmasi sonucu ortaya

cikabilecek bazi sorunlar da mevcuttur. Armstrong (2007: 277-278) ortaya

c¢ikabilecek bu sorunlar1 asagidaki gibi siralamaktadir:

Isgorenlere genis band yapisinin nasil isledigini ve bu yapidan nasil
etkileneceklerini anlatmak zordur.

Diger ticret yapisi tiirlerine gore, genis band yapisi i¢indeki terfilerin
objektif bir sekilde yapilmas1 zordur.

Band araliklarinin daha genis olmasi, isgdrenleri 6nemli {icret artisi
beklentisine sokabilir.

Piyasa iicret hadlerine giivenilerek islerin band i¢ine yerlestirilmesi, is
piyasasinda esitsizliklerin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

Band i¢inde en yliksek iicret ve en diisiik ticret arasindaki farkin fazla
olmasi, bu bandin farkli degerde ve {iicrette bir¢ok isi barindirdig:

ifade etmekle birlikte bu durum cinsiyet ayrimciligina neden olabilir.
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e Band i¢inde iicret araliklarinin fazla olmasi, diisiik licretle ¢alisan
kadinlarin asimile olmalarina ve bandin alt katmanlarina itilmelerine
neden olabilir. Boyle bir durum kadin isgérenlerin motivasyonunu
azaltarak erkek meslektaslarina yetisme imkanlarinin olmadig: gibi bir

diisiince i¢ine girmelerine sebep verebilir.

1.2.4.3.2.3. Kariyer Ailesi Yapisi

Kariyer ailesi yapisi, gerceklestirilen is dolayisi ile birbiriyle baglantili olan
fakat farkli bilgi, beceri, sorumluluk ve yetkinlik gerektiren pazarlama, operasyon,
muhasebe, IT, insan kaynaklart ve yonetim departmanlarindaki islerin bir araya
gelmesi sonucu olusan bir yapidir (Armstrong, 2007: 281).

Her bir kariyer ailesi 6 ile 8 arasinda diizeyi i¢inde barindirir. Her diizeyin
kendine has bilgi, beceri ve yetkinlikleri vardir. Bu durum, isgoérenlere kariyerini
dahi iyi yerlere getirebilmeleri i¢in nelerin bilinmesi ve hangi yolun izlenmesi
gerektigi hakkinda fikir verir (Armstrong, 2007: 281).

1.2.4.3.2.4. Is Ailesi Ucret Yapisi

Is ailesi yapisi, benzer ozellikteki islerin bir araya getirilmesi sonucu
meydana gelen ticret yapisidir (Reilly, 2004: 1). Kariyer ailesi yapisinda oldugu gibi
her bir is ailesi yapisinda, kapsadigi sorumluluk araligmma gore farkli diizeyler
olabilir. Kariyer ailesinde ortak bir derece ve iicret yapist oldugu icin her bir
diizeydeki islere ayni iicretler 6denirken, is ailesi yapisinda, diizey icindeki isler
farkl1 sekilde ticretlendirilebilir (Armstrong,2007: 286).

Is ailesi iicret yapisi, piyasada ddenen iicretlere gore isgdrenlere daha fazla
ticret 6deme imkani saglayarak isletmelerin kalifiye isgoren istihdam etmesine
olanak saglar. Bunun yaninda, ayni is ailesi i¢inde bulunan ve aynmi degere sahip
islere farkl ticretler 6denmesi iicret adaletsizligine de neden olacaktir (Armstrong,
2007: 286).
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1.2.4.4. Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri, iicretin isgorene ne sekilde ve nasil bir diizende 6denecegini
belirleyen sistemleri ifade eder. Ucret diizeyi belirlenerek c¢alisanlara ne diizeyde
ticret verilecegi kararlastirilip, iicret yapisinin olusturulmasiyla ¢alisanlar arasinda
licret adaletinin saglanmasindan sonra, iicret sistemleriyle calisanlara {icretlerin ne
kadar 6deneceginin yaninda nasil 6denecegi de belirlenmeye calisilir (Kurt, 2006:
41). Ucretlemenin etkinligi agisindan, iicret ydnetimi sisteminin temel bir bilesenini
olusturan “iicret sistemleri” ile diger bilesenler yani iicret yapilar1 ve stratejileri de
“uyumlu” ve birbirini destekler olmalidir (Acar, 2007: 49).

Literatiirde iicret sistemine iliskin tanimlar ve siniflandirmalar incelendiginde
hem kavram hem de siniflandirmaya iliskin farkliliklarin oldugu goriilmektedir.
Kaynak ve dig. (2000: 302) “licret sisteminden kastedilen iicret yapisi, licret diizeyi
ve 0deme yontemleridir” seklinde tanimlama yapmakla birlikte, ticret sistemi, licret
diizeyi ve licret yapist kavramlari, zaman zaman birbiri yerine kullanilmakta aslinda
farkli kavramlar olup birbirleriyle iligkili olduklar1 goriilmektedir. Acar (2007: 54)
ticret sistemini, “bireysel ticret gelirlerinin 6deme donemleri itibariyla tutarini
belirlemede kullanilan yontemler”, {icret yapilarini, * kisilerden bagimsiz olarak is
icerigi ve gereklerindeki farkliliklara dayali olarak ticret hadlerindeki farklilasma” ve
ticret diizeylerini ise “sistem ve yapilardan farkli olarak, orgiit i¢i degil orgiitler arasi
bir kavram olup isletmedeki is ve isgorenlerin iicret diizeyleriyle karsilastiriimasi”
olarak tanmimlamakta ve ticret sistemi, ticret yapisi ve ticret diizeyi arasindaki farki
ortaya koymaktadir.

Ucret sistemleri, literatiirde, cesitli sekillerde smiflandirilmistir. Kaynak ve
dig. (2000: 304), {icret sistemlerini zamana dayal1 ve ¢iktiya dayali (6zendirici) licret
sitemleri olarak siniflandirmaktadir. Glueck (1979: 310), iicret sistemlerini benzer
bir yaklagimla, isgorenlerin ¢alisma zamanina, Urettikleri ¢iktiya ve isgdrenin hem
calisma zamani hem de performasinin birlesimine gore iiglii bir siniflandirmaya
gitmistir. Martocchio (2004: 93-167) ise licret sistemlerini, kideme dayali, liyakata
dayali ve kisi odakli ticret sistemleri olarak siniflandirmistir. En genel anlamda ticret
sistemleri, performansa dayali ve zamana dayali iicret sistemleri olarak ikiye

ayrilabilir.
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1.2.4.4.1. Performansa Dayal Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri performansla iliskilendirildiginde birgok degisim
siiflandirmanin yapildig1 gériilmektedir. Henderson (2003: 398-485), performansa
dayali iicret sistemlerini, liyakata dayali, kisa donemli 6zendirici ve uzun donemli
Ozendirici sistemler olarak smiflandirmigtir. Bununlar beraber, kisa donemli
Ozendiricileri, tretilen parga basina gore ticret, bireysel odiiller ve bonuslar ve orgiit
capl kisa dénemli 6zendiriciler olarak ayirmustir. Kessler (2001: 209) performansa
dayali iicret sistemlerini, performans birimine gore bireysel ya da takim temelli,
performansin dogasina gore girdi ya da cikti temelli olarak bir siiflandirmaya
gitmistir. Peformansin bireysel ve girdi temelli olugu sistemler, liyakata gore,
beceriye gore ve yetkinlige gore iicret sistemleri olup performasin takim ve ¢ikti
temli oldugu sistemler takim halinde {icretleme, kazang paylasimi, hisse senedi ve
kar paylagimi seklindedir. Gomez-Mejia ve dig. (2004: 370:383) ve Milkovich ve
Boudreau (1988: 755) ise performansa dayali iicret sistemlerini, bireysel performansa
dayali, grup performansina dayali, birim(unit) performansina dayali ve Oorgiit
performansina dayali iicret sistemleri olarak smiflandirmistir. Bireysel ve takim
performansa dayali olarak liyakata goére licret, bonuslar ve &diiller 6rnek olarak
verilirken, birime ve orgiite dayali olarak kar paylasimi, kazang paylasimi ve hisse
senedi ornek olarak verilmistir. Calismamizda performansa dayali iicret sistemleri,

bireysel, grup ve orgiit performansina dayali licret olarak {i¢ sinifta incelenmistir.

1.2.4.4.1.1. Bireysel Performansa Dayah Ucret

Bireysel performansa dayali ticret sistemlerinin en temel 6zelligi performans
ile ticretin iliskilendirilmesidir. Sistemin etkili olabilmesi i¢in ddiillerin etkili olmasi,
odiillerin dagitimi ile performans diizeyleri arasinda pozitif bir iliski olmas1 ve esit
performans diizeyinde bulunan isgérenlere Odenen Odiillerin de esit olmasi
gerekmektedir (Bilgin, 2002: 3-12). Bununla beraber, Kestane (2006: 132) “bireysel
performansa dayali licret sisteminin bireylerin tek tek performanslarini artirmalariyla
toplam kurum performansinin artacagi varsayimina dayandigini” belirtmektedir.

Isgéren merkezli bu performans degerlendirme sisteminde, sabit iicretle

birlikte performans degerlendirmesi sonucu tespit edilen basari oraninda ilave bir
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ticret artis1 verilmektedir (Mercan, 2010: 46). Bu durumda iyi ¢alisan ile ¢alismayan
personel arasindaki fark dikkate alinmis, daha yiliksek performans gosterenler de
dahil olmak {izere iggdrenlerin tiimii performanslarini yiikseltmeleri yoniinde tesvik
edilmis olur (Ergin, 2009: 35). Bu sistemde iicret artisi, ge¢mis donemde
degerlendirilen performansina gore belirlenmekte ve gelecekteki performansinin
artirtlmas1 amag¢lanmaktadir (Mercan, 2010: 46).

Bireysel performansa gore iicretin calisanlara Odenmesi iki bi¢imde
gerceklesmektedir. Bunlardan ilki bireysel performansa gore baz licrette belli
oranlarda yapilan artislardir. Bu artislar baz iicrete eklendiginden dolay: iicreti kalict
bigimde etkilemektedir. ikinci olarak, performansa bagli olarak bir kereye mahsus ve
baz iicrete yansitilmayan performans primleri ddenebilmektedir. Ucretin primler
seklinde 6denmesi ile kalici bigimde arttirilmasinin getirece@i maliyet yiikiinden
kurtulmak amaclanmaktadir. Primler, performans degerlendirme donemlerine gore
yillik veya alt1 aylik siirelere uygun olarak verilebilmektedir (Unal, 2000: 11).

Bireysel performansa dayali {icret sistemlerinin bazi avantajlart ve
dezavantajlar1 mevcuttur. Gomez-Mejia ve dig. (2004: 372-374) bu avantaj ve

dezavantajlart asagidaki gibi siralamaktadir:

Avantajlar:

e Yiiksek performans gosteren isgorenlerin odiillendirilmesi, istenilen
performansin  tekrarlanmasini  saglayacaktir. Ciinkii isgorenler,
performans ile iicret arasinda bir bag olduguna inandiklar1 zaman is
performansin ylikseltmeye ve iyilestirmeye meyillidirler.

o Isgorenler hedef odaklidir ve finansal 6zendiriciler bireylerin
hedeflerini sekillendirir. Ozendirici bir {icret sistemi yardimi ile
isgoren hedefleri ile isletme hedefleri uyumlu hale getirilebilir.

e Her bir iggorenin performans degerlendirmesi yapilmasi isletmenin
isgorenler arasinda iicret adaleti saglanmasina yardimci olur.

e Bireysel performansa dayali {icret bireysel kiiltiir ile daha uyumludur.
Ornegin, Amerika’da bireyler isletmeye yapmus olduklar katkiya ve

gostermis olduklar1 bagartya gore licretlendirilmek isterler.
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Dezavantajlar:

e Performansa dayali {icret isletme i¢i rekabetin dogmasini neden olur
ve birimler aras1 dayanigmay1 yok eder.

e Astlar ve lstler arasindaki iliskinin kotiilesmesine neden olur. Ciinkii,
isgorenler bireysel performansa bakmaksizin kendi ticretlerini diger
isgoren Tcretleri ile kiyaslama yoluna gidecektir. Bu durum
sonucunda isgorenler, adaletsizlige ugradiklarina dair bir kaniya
kapilacaklardir.

e Finansal Ozendiricileri hedeflerin basarilmasi kosuluna baglamak,
isgdrenlerin zor ve dnemli gorevlerden kaginmalarina neden olacaktir.

e Bireysel performansa dayali iicret programlari, 6diillendirmenin
amirlerin elinde bulunmasi nedeniyle, isletmeleri daha geleneksel bir

yaptya biiriindiirerek esnek olamayan bir yap1 haline dontistlirebilir.

1.2.4.4.1.2. Takim (Grup) Performansina Dayah Ucret

Takim performansina gore tdcret sistemleri, ¢alisanlarin  direkt
denetlenmesinin miimkiin olmadigi, bireysel performansinin tam olarak Sl¢iilmedigi
ve takim calismasinin ve isbirliginin basar1 ve etkinlik acisindan 6nemli oldugu
durumlarda, grubun gosterdigi basaridan dolayr primle odiillendirilmesi esasina
dayanmaktadir (Unal, 1998: 23). Performansa dayali farkli grup 6zendirici planlar
yillardir kullanilmaktadir. Bu 6zendiricilerin bazilar1 maliyet tasarrufu saglamak,
bazilar1 iiretim miktarini arttirmak ve bazilari ise iretilen her birimin kalitesini
arttirmak amaciyla kullanilmaya devam edilmektedir (Milkovich ve Boudreau, 1988:
757).

Isin tiirli, yapis, is akigt ya da orgiit yapist nedeniyle isin grup ya da ekip
caligmasini gerektirdigi ya da isgérenlerin iiretime, verimlilige, karliliga vb. bireysel
katkilarinin hesaplanmasinin zor oldugu ya da ekonomik olmadigi durumlarda iicret
sistemi grup performansina dayali olarak gelistirilebilir (Benligiray, 2007:48).
Bundan dolay1 isletmeler, isgiicii esnekligini arttirmak ve isgorenlerin beceri ve
tecriibelerini kullanarak takim halinde proje ve problemleri ¢6ziime kavusturmak

amaciyla igleri yeniden dizayn etmektedirler (Gomez-Mejia ve dig. 2004: 374).
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Takim performansina dayali iicret planlarmin isletmeye saglayayacagi
yararlar olarak, takim temelli ¢alismay1 desteklemesi, takim {iyelerinin igbirligini
destekleyip takim verimliligini arttirmasi ve kazang paylasimi gibi daha blyiik
gruplar1 ticretlemede kullanilan o&dillendirme yapilarinin  meydana getirecegi
sinirlamalart ortadan kaldirmasi sdylenebilir. Takim performansimna dayali {icret
yapilariin sakincalari olarak ise, takim i¢inde veya takimlar arasinda istenmeden de
olsa esitsizligin ortaya c¢ikmasini desteklemesi ve grup calismasi siirecinde grup
tiyeleri arasinda rol ¢atismalarina ve bazi anlasmazliklara meydan vermesi
gosterilebilir (DeMatteo ve dig., 1998: 141).

Takim performansina gore iicretin yarar ve sakincalar1 dikkate alinarak, her
bir organizasyon birden fazla plani birlikte veya planlarin bir kombinasyonunu
uygulamaktadir. Ornegin bireysel performansi ddiillendirmek igin bireysel {icret
artiglart uygulanirken, diger yandan boliimiin basaris1 nedeniyle tiim boliim {iyelerine
prim dagitilabilmektedir. Baz1 planlar ise takim veya orgiit performansin1 6lgmekte,
buna karsilik primleri boliim performansina gore hesaplamaktadir. Bazi planlarda da
takim ve orgiit performansi 6l¢iiliip, takimin performansina gore bir ikramiye havuzu
olusturulmakta, sonra bu odiiller takim tiyeleri arasinda bireysel performansa gore
dagitilabilmektedir. Organizasyonlar, caliganlart hem takim, hem de bireysel
performansa gore Odiillendirmek suretiyle, en uygun davraniglari sergilemeleri igin

motive etmek istemektedirler (Unal, 1998: 24).

1.2.4.4.1.3. Orgiit Performansina Dayah Ucret

En biiyiik 6lgekli tesvik edici program olan orgiit performansina dayali {icret,
isgorenleri, orgiitiin gostermis oldugu performansa gore licretlendirir (Gomez-Mejia
ve dig., 2004: 380). Dogrudan performansa dayali birey ve grup uygulamalarina
oranla daha dolayli performansa dayali bir {licret sistemidir. Biitiin igsgérenlerin orgiitii
diisiincesinin yayilmasi ve organizasyon i¢inde biitiinlesmeyi saglamasi bakimindan
bu sistemin calisanlarin motive edilmesinde ¢cok énemli bir yeri vardir (Unal, 2002:
34).

Orgiit performansina dayali iicret sistemlerinde gelir artis1 ya da gider azalisi

seklinde saglanan tasarruflar (kazanglar) belli kriterlere gore orgiit iiyelerine dagitilir.
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Maliyetten tasarrufa dayanan sistemlerin en yaygin olarak kullanilanlar1 Scanlon ve
Rucker planlartyla oneri sistemleridir. Bu sistemlerin iggorenlerin isletme islevlerine
katilmasinin  saglanmasi, tasarruflarin 6zendirilmesi, isgorenlerin yenilik ve
degisikliklere goniilli katiliminin 6zendirilmesi, yOnetici ve yonetici olmayanlar
arasinda ve isgorenlerin kendi aralarinda isbirliginin artirllmasi ve 1iyi iligkilerin
gelistirilmesi vb. gibi bircok amaglart vardir. Gelir artislarindan saglanan tasarrufa
dayali {icret sistemlerinin en yaygin kullanilan1 kar paylasim sistemidir (Akal, 1980:
60-61). Hisse senedi paylasimi da kar paylagimi gibi tlim Orgiitiin performansina
gore sirketin hisse senedi fiyatlarina dikkate alinarak yapilir (Gomez-Mejia ve dig.,
2004: 380).

Kazang¢ paylasim planlar {i¢ farkli bicimnde uygulanabilmektedir: Scanlon
plani, Rucker plani ve Verimlilik paylasim plani. Kazang paylagimi planlar1 arasinda
Scanlon Plan1 en eski ve en yaygin bir big¢imde kullanilanidir. Sistem, isgiicii
maliyetlerinin tiretimin satis degerine orani tizerine kurulmustur (Yilmaz, 2004: 73).
Standart oranin altina diisiildiigiinde, maliyetlerin ne kadar azaltildigina bagl olarak
isgorenlere belirli bir miktar bonus verilir (Henderson, 2003: 446). Bir diger kazang
paylasimi plani olan ve temel felsefe olarak Scanlon plana benzeyen Rucker plandir
(Henderson, 2003: 460). Rucker planinda standart, {iretimin katma degerinin, toplam
is¢ilik maliyetine oranlanmasi ile saptanir. Katma deger iiretilen mallarin satig
degerinin toplam iscilik maliyetine oranlanmasi ile bulunur. Uretim giderlerini
hammadde, malzeme, enerji ve igletme diginda yaptirilan isler i¢in yapilan 6demeler
olusturur (Akal; 1980: 61). Verimlilik paylasim plan1 ise, 1970’lerin ortalarinda
Mitchell Fein tarafindan gelistirilen ve endiistriyel miithendislik temelli verimliligi
Olgme ve kazang paylasim planidir (Henderson, 2003: 462). Verimlilik, ¢iktilarin
(standart emek saatleri) girdilere (gerceklesen c¢alisma saatleri) orani olarak
hesaplanir. Bu sistemde, yeni teknoloji ve biiylik sermaye yatirimlart haricinde elde
edilen tiim verimlilik kazanglarinin is¢i ve isveren arasinda paylastirilmasini
saglayan, oOnceden belirlenmis bir formiil vardir. Verimlilik kazanglariin
ulagabilecegi bir tavan belirlenmekte ve verimlilik iyilestirmelerinin bu tavani
diizenli olarak asmasi halinde, oOrgiit standartlar1 yeni verimlilik seviyesine gore

ayarlayarak tavani tekrar yiikseltir (Unal; 1998: 31).
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1.2.4.4.2. Zamana Dayah Ucret Sistemleri

En eski ve en ¢ok bilinen bir sistem olan bu sistemde {icret 6l¢iisli zamandir;
yapilan isin miktar1 ve kalitesi dikkate alinmaksizin isgorenin iste ge¢irdigi zaman
karsiliginda onceden belirlenen sabit bir ticret 6denir (Balkan, 1976: 23). Bu sistem,
tekrar gerektiren, rutin olan ve performans degisim potansiyelinin diisiik oldugu isler
icin (Greene ve Scott, 1991: 420) ve sonu¢ ya da ¢iktilarin Gl¢iilmesinin zor veya
imkansiz oldugu; nicelikten (verimden) cok isin kalitesinin 6nemli oldugu, is
¢iktilarinin miktar1 konusunda isgiiciinlin katkisinin az veya olukga sinirli oldugu, is
akisinin kesintili ve is yiikiinlin zaman i¢inde dalgali oldugu, is hizinin artmasi
halinde kalitenin diismesi; fire, maliyet, kaza ve arizalarin istenmeyen sekilde arttig
durumlarda uygundur (Acar, 2007: 50).

Her iicret sisteminde oldugu gibi zamana gore licret sisteminin avantajlari ve
dezavantajlart vardir. Bu sistem kullanildiginda isgorenler calismalar1 karsiliginda
alacaklar1 iicret miktarin1 dnceden bildikleri i¢in kendilerini giivende hissederler.
Isverenler acisindan ise, calisma saatleri ve ddenecek iicretler dnceden belirlendigi
icin is¢ilik maliyetlerinin sabitlenmesi kolaylasir ayrica hesaplamalarin yapilmasi
fazla emek ve zaman gerektirmez. Ancak sabit iicretler verimlilik ve performans
artigindan  etkilenmez. Isgorenlerin performanslarim1 dikkate almadigi igin bu
sistemin bireysel esitligi saglamasi mimkiin degildir (Benligiray; 2007: 34-35).
Ayrica isletmeler, bu sistem altinda, isgdrenleri daha iyi performans gdstermeleri igin

motive etmekte zorluk ¢ekeceklerdir (Greene ve Scott, 1991: 419).

1.25.  Stratejik Ucret Yonetimi

Glinlimiiziin hizla degisen konjonktiiriinde ve insan faktoriinlin isletme
basarisindaki stratejik dneminin her gecen giin daha da arttig1 bir ortamda, isletmeler
elde ettikleri basarili sonuglarin  devamliligini saglayabilmek ve rekabet
tistiinliiklerini koruyabilmek i¢in, nitelikli iggorenleri cezbetmek, elde tutmak ve
amaclar dogrultusunda iiretkenliklerini en {ist seviyeye c¢ikarabilmek icin, licret
yonetimi uygulamalarinda stratejik diisiince yapisi ile hareket etme egilimine

girmektedirler (Alayoglu, 2005: 73). Bu nedenle, iicret ile ilgili ¢agdas yaklasimlar,
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isgdren davranislarinin organizasyonlarin stratejik hedefleri ile uyumlu olmasinin
onemi tizerinde durmaktadirlar (Trevor, 2008: 2). Bu hedeflere ulasabilmek igin ise
licretleme stratejisi, isletmenin ve isgorenlerin ihtiyaglariin ne oldugunun ve
isgorenlerin en iy1 sekilde nasil tatmin edileceginin anlagilmasi ve ortaya ¢ikarilmasi
tizerine kurulmustur (Armstrong, 2008: 183).

Milkovich (1987: 2-3) fcretin stratejik onemini ¢ temel goriise
dayandirmaktadir. Bu goriislerden ilki; iicret politikalarinin ve uygulamalariin
isletmeden isletmeye ve bir isletmedeki farkli isgorenler arasinda degisiyor
olmasidir. Ornegin, baz1 isletmeler uzun vadeli tesvik sistemini kullanirken digerleri
kisa vadeli tesvik sistemini kullanmaktadir. Ikinci goriiste ydneticilerin ve
isgorenlerin vermis oldugu kararlarin Ttcretle uygulamalari arasindaki farki
dogurdugu belirtilmektedir. Ucretle ilgili uygulamalardan hangilerinin segilecegi ve
ne sekilde uygulamaya koyulacagi iicretin stratejik yoniinli ortaya c¢ikarmaktadir.
Ucretin stratejik onemi iizerinde duran {igiincii goriiste ise dissal faktdrlerin Snemi
tizerinde durulmaktadir. Degisen c¢evre kosullar1 isletmelerin {icretle 1ilgili
uygulamalarda degisikliklere gitmelerine neden olacaktir. Dis ¢evrede meydana
gelebilecek herhangi bir degisikligi 6nceden tahmin edip gerekli dnlemleri alan

isletmeler digerlerine gore bir adim 6ne gececektir.
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IKINCi BOLUM

GEMI ISLETMELERINDE GEMIADAMLARINA YONELIK UCRET
YONETIMI

Bu boliimde gemiadamlarinin kimler oldugu, gemi isletmelerinde gemide
yonetim, organizasyon ile gemiadamlarinin goérev ve sorumluluklari, gemi
isletmelerinde gemiadamlari licretlerinin toplam maliyetler i¢indeki yeri ve 6nemi ve

son olarak gemiadamlarini ticretlendirilmesi konular1 incelenmistir.

2.1. GEMIiADAMI

Gemiadami Tiirk Ticaret Kanunu Madde 934’de tanimlanmistir. Bu tanima
gore gemiadami: “Kaptan, gemi zabitleri, tayfalar ve gemide istihdam edilen diger
kimselerdir” (T.C. Resmi Gazete, 13.01.2011 tarih, 6102 sayil1). Deniz Is Kanunu
Madde 2’ye gore ise; “Bir hizmet akdine dayanarak gemide ¢alisan kaptan, zabit ve
tayfalarla diger kimselere “gemiadami” denir” (T.C. Resmi Gazete, 20.04.1967 tarih,
12586 sayill). Gemiadamlarmin Egitim, Belgelendirme, ve Vardiya Standartlar
Hakkindaki Uluslararast 1978 Soézlesmesi ve 1995 Degisiklikleri [International
Convention on Standards of Training, Certification and Watchkeeping for Seafarers,
1978, as amended in 1995, (STCW 1978/95)]’nin Tiirk Hukuku’ndaki diizenlemesi
olan ve gemiadamlarmin operasyonel ve yonetimsel sorumluluklarini, egitim
gereklerini, calisabilecekleri gemi veya gemi makine giigleri ve sefer bolgeleri
hakkinda ayrintilardan olusan Gemiadami Y 6netmeligi’nde ise gemiadami; “geminin
kaptanini, zabitlerini, yardimci zabitlerini, stajyerlerini, tayfalarini ve yardimei
hizmet personeli” (T.C. Resmi Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 sayili) olarak
tanimlanmustir.

Gemiadamlari, Gemiadamlar1 Yonetmeligi’'nde yeterliklerine gore asagidaki

gibi siralanmistir (T.C. Resmi Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 sayil).
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2.1.1. Tayfalar

Gemiadamlar1 Yonetmeligi’ne gore “Tayfa” tanimi; geminin giiverte, makine

ve kamara boliimlerinde calisan gemi kaptani, gemi zabiti, yardimci1 zabitleri ve

stajyerler disinda kalan gemiadamlarini ifade eder. Gemiadamlar1 Yonetmeligi’ne

gore (T.C. Resmi Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 sayili);

e Giiverte Sinifi Tayfalar:

Migo (Deck Boy)
Gemici (Ordinary Seaman)
Usta Gemici (Ableseaman)

Giiverte Lostromosu (Boatswain)

e Makine Smifi Tayfalar:

Silici (Wiper)
Yagci (Oiler)

Makine Lostromusu (Donkeyman)

e Yardimci Hizmet Sinifi Tayfalar:

Kamarot (Steaward)

Ase1 (Cook)

Sorumluluk ve is alanlarina gore “tayfalar” gemide, yukarida gosterildigi gibi

ti¢ farkli sinifta istihdam edilirler.

2.1.2. Kaptan, Bagsmiihendis/Basmakinist ve Zabitler

Gemide operasyonel ve yonetimsel sorumluluklara sahip gemiadamlari

kaptan, basmiihendis/bagmakinist ve zabit yeterligindeki gemiadamlaridir. Sozii

edilen yeterlikler Gemiadamlarinin Egitim, Belgelendirme ve Vardiya Standartlar

Hakkinda Uluslararasi 1978 Sozlesmesi (STCW 1978) ile belirlenmektedir (Nas,

2006 4).

55



2.1.2.1. Kaptan ve Giiverte Zabitleri

Gemiadamlar1 Yonetmeligi’ne gore kaptan ve giiverte zabitleri asagidaki gibi

siniflandirilmaktadir (T.C. Resmi Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 sayil);

Sinirh Vardiya Zabit; 500 GT’den kiigiik ve yakin kiyisal sefer bolgesinde
calisan gemilerde gorev yapan ve gemi kaptanindan sonra gelen gemiadamini

tanimlar.

Siirh Kaptan; 500 GT’den kiiglik ve yakin kiyisal sefer bolgesinde calisan

gemiyi sevk ve idaresi altinda bulunduran gemiadamini tanimlar.

Vardiya Zabiti; 500-3000 GT arasindaki gemilerde gorev yapan,

gemiadamini tanimlar.

Birinci Zabit; 500-3000 GT arasindaki gemilerde gérev yapan ve gemi

kaptanindan sonra gelen gemiadamini tanimlar.

Kaptan; 500-3000 GT arasindaki gemileri sevk ve idaresi altinda bulunduran

gemiadamini tanimlar.

Tablo 2.1°de giiverte sinifi zabitan ve kaptan yeterlikleri verilmistir. Tablo
2.1°de her bir yeterligin gemi biiyiikliigii siniri, sefer bolgesi siniri, Uluslararasi
STCW 78 sozlesmesi ve 95 degisikliklerine gbre en alt egitim gerekleri kodu,
tilkemizdeki egitim mevzuatimiza gore en alt egitim gerekleri ve yeterlikler arasi
yiikselmelerle, bunlarin gerekleri 6zetlenerek verilmektedir. Tablo 5’de belirtilen
yeterliklere sahip mevcut gemiadamlarinin kazanilmis haklariyla yiikselmeleri ancak
iist yeterliklerin asgari gereklerini karsiladiktan sonra miimkiin olmaktadir.
Gemiadamlar1 Yonetmeligi’nde 23/8/2012 tarihli 28390 sayili yapilan degisiklikle,
gemiadamlariin yeterlikler arasi yiikselmeler i¢in tamamlamasi gereken iki yillik

hizmet siiresi {i¢ yila ¢ikarilmistir.
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Tablo 5: Giiverte Sinifi Zabitan ve Kaptan Yeterlilikleri

Cabisma Sinin Sefer Bolgesi STCW 78 Asgari Egitim
Yiikseleler YETERLIKLER (Gl'ostnuz) Smirt Egitim Kodu
Kodu
S Smurh Vardiya 500 den Kiicitk | Yakin Kiyisal® AU 1001 + ML
:l...........l Zﬂbltl
22yl DHS+ §!
Smirh Kaptan 500 den Kiiciik Yakm Kiyisal 100 + ML
:
E: ERRAR R AR, ST s 500-3000 Arasi Uzak? A-II/18 00 + MYOP
i Vardiya Zabiti
+ 23 yilDH+S.
s t-ivesesensp Birinci Zabit 500-3000 Aras1 Uzak A-T1/27 + Ing 00 +MYO
.3
+ 23 vilDH+S.
L] recscsssc
+3 yil DH+ 00 +ML
¢ A-TI2+ing’+$ Kaptan 500-3000 Arast Uzak R
. 00 +MYO
Y
:.I..".I'I-'II.
53 rvereresreres Uzak?qlb\i;“hya 3000 den Biiyiik Uzak A-TIN YOM+FS+HO!
: %3 pIDH+ S
- Uzal‘;"l Biinet 1 3000 den Biyiik Uzak A2 YO+F+HO
: abiti
$ 33 yiIDH+S. 160 ~ ML
I PPy . sl
: Uzakyol 3000 den Bityiik Uzak 00+ MYO
: 3211 DH+S. Kaptam ke dofodok
HE - S VOLFAHO
st Smav (Gemiadamlar1 Smav Merkezi DH* Deniz Hizmeti (Gemiadanminin hizmet akdine dayali
Tarafindan Yapihir) olarak denizde ¢alistijn siiredir)
Groston® Geminin kapalt hacimlerinin fit kiip ing’ Egitim Smav Yénergesine gére alinmas: gerekli

cinsinden miktarmimn 100 béliinmiis degeri.
Karadeniz, Ege ve Akdenizin Mataban-Girit- 100"

Yakin . S .
Israil Yafa hattinm kuzey de kalan d
lrvisal’ stail Yafa hattmm kuzeyt ignde kalan deniz 1y
: sahast
Uzak' Tiim diinya denizleri oo"
AL 5?0 GT (lel:l ktigiﬂc gem'i.lelrde calisacak olan MYOY
giiverte zabitlerine ait eitim standartlan
AT 500 GT iizerindeki gemilerde ¢alisacak olan yoU
giiverte zabitlerine ait egitim standartlan
500 GT iizerindeki gemilerde ¢alisacak olan
ALY’ birinei zabit ve kaptanlara ait egitim F*
standartlart
HO'!

Kaynak: Nas, (2006:6)’dan uyarlama.

olan Ingilizee egitim.
ilk O&retim Okulu

Denizeilik Meslek, Teknik, Anadolu Liseleri

Orta dgretim seviyesindeki ézel kurslar

2 yillik Denizeilik Meslek Yiiksekokullan

Lisans seviyesinde egitim veren Yiiksekokullari

Fakiilte

Deniz Harp Okulu

Uzakyol Vardiya Zabiti; Tonilato ve sefer bolgesi sinirlamasi olmaksizin

her tiirlii gemide gorev yapan gemiadamini tanimlar.

Uzakyol Birinci Zabiti; Tonilato ve sefer bolgesi sinirlamasi olmaksizin her

tiirlii gemide gorev yapan ve gemi kaptanindan sonra gelen gemiadamini tanimlar.
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Uzakyol Kaptani; Tonilato ve sefer bolgesi sinirlamasi olmaksizin her tiirli

gemiyi sevk ve idaresi altinda bulunduran gemiadamini tanimlar.

2.1.2.2. Basmiihendis/Basmakinist ve Vardiya Miihendisi/Makine
Zabitleri

Gemiadamlar1 Yonetmeligi'ne gére Basmiihendis/Basmakinist ve Vardiya
Miihendisi/Makine Zabitleri asagidaki gibi siniflandirilmaktadir (T.C. Resmi Gazete,
31.07.2002 tarih, 24832 say1li);

Sinirh Makine Zabiti; 750 kW’den kii¢lik ana makine ile yiiriitiilen ve yakin
kiyisal sefer bolgesinde calisan gemilerde gorev yapan ve gemi bagmakinistinden

sonra gelen gemiadamini tanimlar.

Sinirh Bagmakinist; 750 kW’den kii¢iik ana makine ile yiiriitiilen ve yakin
kiyisal sefer bolgesinde calisan gemi makinelerinin ¢aligtirilmasi ile bakimi ve

onarimindan sorumlu gemiadamini tanimlar.

Makine Zabiti; 750-3000 kW giicii arasindaki ana makine ile yiiriitiilen

gemilerde gorev yapan gemiadamini tanimlar.

ikinci Makinist; 750-3000 kW giicii arasindaki ana makine ile yiiriitiilen

gemilerde gorev yapan ve gemi bagmakinistinden sonra gelen gemiadamini tanimlar.

Basmakinist; 750-3000 kW gcii arasindaki ana makine ile yiriitiilen
gemilerde calisan, gemi makinelerinin c¢alistirilmast ile bakimi ve onarimindan

sorumlu gemiadamini tanimlar.
Uzakyol Vardiya Miihendisi/Makinisti; Makine giicii ve sefer bolgesi

sinirlamasi olmaksizin her tiirlii gemide vardiya miihendisi/makinisti olarak gorev

yapan gemiadamini tanimlar.
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Uzakyol Ikinci Miihendisi/Makinisti; Makine giicii ve sefer bolgesi
siirlamasi olmaksizin her tiirlii gemide ikinci mithendis/makinist olarak gorev yapan

ve gemi bagsmiihendisi/makinistinden sonra gelen gemiadamini tanimlar.

Uzakyol Basmiihendisi/Basmakinisti; Makine giicii ve sefer bolgesi
sinirlamast olmaksizin her tirlii gemide basmiihendis/basmakinist olarak gorev
yapan ve gemi makinelerinin ¢alistirilmasi ile bakimi ve onarimindan sorumlu

gemiadamini tanimlar.

Tablo 2.2’de makine sinifi zabitan ve bagmakinist/basmiihendis yeterlikleri
verilmigtir. Tabloda her bir yeterligin gemi makine giicii olarak calisma sinir1, sefer
bolge siniri, Uluslararast STCW 78 sozlesmesi ve 95 degisikliklerine gore en alt
egitim gerekleri kodu, tilkemizdeki egitim mevzuatimiza gore en alt egitim gerekleri
ve vyeterlikler arasi yiikselmelerle bunlarin gerekleri 6zetlenmistir. Tablo 6’da
belirtilen yeterliklere sahip mevcut gemiadamlarinin  kazanilmis haklariyla
yiikselmeleri ancak list yeterliklerin asgari gereklerini karsiladiktan sonra miimkiin
olmaktadir. Giiverte siifi zabitan ve kaptan i¢in oldugu gibi makina sinifi zabitan ve
bagmiihiindis i¢in de Gemiadamlar1 Yonetmeligi’nde 23/8/2012 tarihli 28390 sayili
yapilan degisiklikle, yeterlikler arasi yiikselmeler i¢in tamamlanmasi gereken iki

yillik hizmet siiresi {i¢ yila ¢ikarilmistir.

2.1.3. Yardimci Sinif Zabitler

Yardimer sinif zabitler Gemiadamlart Yonetmeligine gore asagidaki sekilde

siiflandirilmistir (T.C. Resmi Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 sayil1).
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Tablo 6: Makine Sinifi Zabitan ve Bagmakinist/Bagmiihendis Yeterlikleri

Calisma Sefer STCW 78 Asgari Egitim
Yiikselmeler YETERLIKLER Smu;l Balgesi Egitim Kodu Kodu
(KW Smuri
Simirh Makine - o Yakin Lo g 10
75 c ’+
sesseransesaes Zabiti 750 den Kiiciik Kiyisal 100" + ML
: 2yl DH+ s .
HI - - - Yakm
sessescccrcsP | Gmirh Basmakinist | 750 den Kiigitk 100 +ML
(AL AER AR RN LR ] ’ ) Kl}rlsal
-
: 750-3000
- . ‘i RIS 4 15 11 ~nyl2
E ersenesannas Makine Zabiti Arast Uzak A-TII/1 00" +MYO
s 2 3yIDH+S
. i 750-3 ) . N ~
g *eesecereeP| fkinci Makinist 121‘39100 Uzak A-TI/25 + Ing 00 +MYO
E AbsaBasranuS >
* *3vIDHHS
i IR
. 100 + ML
.. 750-3000 [
5 3wl DH+A I Basmakinist . Uzak AR
32 +ingttS Arast 00 +MYO
S tATIE S p
:.'I.I...I.....
st
. Uzakyol Vardiva 3000 den ; rl3. 14 15
. M L . Uzak A-ITI/1 YO +F"+HO™
sorTRITReae Miih./Maki. Biiyiik “
*:3 yilDH+S
HECCETRTRTTR = Uzakyol ikinci 3000 den .
: R A-III2 TO+F+
Sk Miih./Mak. Biiyiik A-IIT YOFHO
* 23 yilDH+S 160 +ML
HETTTTYYRITRy Usakvol B 3000 d sk
: e A Btk Uzak 00 +MYO
E 3yil DH=S. miih/mak iy s
PN YO+F+HO
st Smav (Gemiadamlar: Siav Merkezi Tarafindan DH’ Deniz Hizmeti (Gemiadaminin hizmet akdine
Yapilir) dayali olarak denizde calistd: siiredir)
KW? Yiiriitme Giicii: Gemi ana makinesinin veya ing® Egitim Simav Yénergesine gore alinmasi gerekli
makinelerinin siirekli ¢ikas giicii olarak kabul olan Ingilizee egitim.
edilen giicii. i6o’ 1k Ogretim Okulu
Yakm Karadeniz. Ege ve Akdenizin Mataban-Girit-fsrail ~ ML Denizeilik Meslek. Teknik, Anadolu Liseleri
kiyisal’ Yafa hattinin kuzeyi iginde kalan deniz sahas: oo Orta Ogretim seviyesi dzel denizeilik kurslar
MYO" 2 yillik Denizeilik Meslek Yiiksekokullan
Uzak* . Tiim diinya denizleri yo Lisans seviyesinde eZitim veren Yitksekokullar
AT 750 KW dan bityiitk gemilerde galisacak olan o Fakiilte
makine zabitlerine ait ¢gitim standartlart .
AIL2¢ 750 KW dan bityiik gemilerde calisacak olan HO" Deniz Harp Okulu

Kaynak

ikinei mak/miih ve bas mak/miih ait egitim
standartlart

: Nas, (2006:9)’dan uyarlama.

2.1.3.1. Telsiz Zabitleri

Telsiz zabitleri gemide haberlesmeden sorumlu yardimer siif zabitlerdir.

Telsiz zabitlerinin standartlar1 Telsiz Operatorleri Yeterligi ve Smav Yonetmeligi’ne

gore belirlenmistir (T.C. Resmi Gazete, 04.06.2004 tarih, 25482 sayili). Telsiz
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operatdr yeterlilikleri, Telsiz Operatorleri Yeterligi ve Sinav Yonetmeligi'ne gore

asagidaki gibi siiflandirilmistir:

a) GMDSS 1 inci Smuf Telsiz Elektronik Operatorii Yeterligi (REO 1)
b) GMDSS 2 inci Smif Telsiz Elektronik Operatorii Yeterligi (REO 2)
c) GMDSS Genel Telsiz Operator Yeterligi (GOC)

d) GMDSS Tahditli Telsiz Operator Yeterligi (ROC)

Ayrica GMDSS diizenlemeleri disinda kalan telsiz istasyonlarinda ¢alisacak
operatorlere verilecek yeterlik siniflart ise Kisa Mesafe Telsiz Operatorii (SRC) ve
Uzun Mesafe Telsiz Operatorii (LRC) olarak diizenlenmistir.

Manila’da gerceklestirilen son STCW toplantisinda alinan kararlar ile vardiya
tutan giiverte sinifi zabitlerin ROC (Tahditli Telsiz Operatorii) sertifikast bulundurma
zorunlulugu getirilmistir. Gemiadamlart Yonetmeligi’nde bu durumla ilgili olarak
diizenleme yapilmis ve 01/01/2012 tarihinden once kaptan ve giiverte zabiti
yeterliligi almis gemiadamlarinin liman seferi disinda c¢aligmalar1 durumunda
01/01/2014 tarihine kadar en az GMDSS Telsiz Operator yeterligine sahip olma
zorunlulugu getirilmistir (T.C. Resmi Gazete, 23.08.2012 tarih, 28390 sayili). Bu
durum ise gemilerde istihdam edilen telsiz zabitlerine olan ihtiyacin giin gegtikce
azaldigin1 gostermekte ve halihazirda isgilicli maliyetlerini azaltmak isteyen gemi

isletmeleri telsiz zabitlerini istihdam etmeyi tercih etmemektedir.

2.1.3.2. Elektrik ve Elektronik Zabitleri

Elektrik ve Elektronik Zabitleri icin Gemiadamlar1 Yonetmeligi’nde dort
yeterlik ifade edilmistir (T.C. Resmi Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 say1l1).
e Elektrikgi (Electrician)
e Elektrik Zabiti (Electric Officer)
¢ Elektronikei (Electronic Operator)
o Elektronik Zabiti (Electronic Officer)
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2.1.3.3. Saghk Zabitleri

Yolcu gemilerinde yolculara saglik hizmeti verebilmek maksadiyla istthdam
edilen saglik personeli bulunur. Gemilerin Gemiadamlar1 ile Donatilmasina Iliskin
Yonerge’de 200 {in altinda yolcu tasiyan gemilerde 1 saglik memuru, 200 iin
tizerindekilerde ise bir doktor bulunmasi gerekmektedir (Ulastirma Bakanligi,
02.08.2002). Gemiadamlar1 Yonetmeligi’nde ii¢ yeterlik ifade edilmistir (T.C. Resmi
Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 sayil).

e Hemsire (Nurse)
e Saglik Memuru (Medical Officer)
e Doktor (Doctor)

2.1.3.4. Stajyerler

Giiverte/Makine Stajyeri: Gemiadami olmak i¢in egitim goren ve kanun veya
yonetmeliklerce bu nitelikte oldugu belirtilen gemiadamini tanimlar (T.C. Resmi
Gazete, 31.07.2002 tarih, 24832 sayili). Uluslararast STCW 78 Sozlesmesi ve 95
degisikliklerinde ve Gemiadamlar1 Yonetmeligi’'nde stajyerlerin zabit olabilmeleri

icin gemi iizerinde yapilacak deniz hizmetinden bahsedilmistir.

2.1.3.5. Yat Sinifi

Yat Kaptani: En yakin karadan 200 milden daha fazla uzaklagsmadan, 499
GT ve daha kiigiik 6zel ve ticari yatlarda ¢alisan gemi adamidir (T.C. Resmi Gazete,
01.07.2004 tarih, 25509 sayil1).

Amator Denizci: Amator Denizci Yonetmeligi'ne gore; Denizde veya i
sularda 6zel amagli motorlu veya motorsuz deniz araglarini, ticari yat ve ticari siirat
motorlar1 digindaki gezi ve su sporlar1 maksatl tekneleri sevk ve idare eden kisiyi

ifade etmektedir (T.C. Resmi Gazete, 01.07.2004 tarih, 25509 sayil1).
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2.1.3.6. Balik¢1 Simifi

Gemiadamlar1 Yonetmeligi’nde balik¢r gemilerinin sevk ve idaresinden
sorumlu kaptanlari i¢in iki yeterlik tanimlanmistir (T.C. Resmi Gazete, 31.07.2002
tarih, 24832 sayil).

e Balik¢1 Gemisi Kaptan1 (Skipper)
e Acik Deniz Balik¢1 Gemisi Kaptani (Open Sea Skipper)

2.1.4. Gemiadamlarimin Sorumluluklari

Deniz Is Kanununun 2/B maddesine gore; "Bir hizmet akdine dayanarak
gemide c¢alisan kaptan, zabit ve tayfalarla diger kimselere 'gemi adami1' denir" (T.C.
Resmi Gazete, 29.04.1967 tarih, 12586 sayili)). Bu hizmet akdine istinaden
gemiadamlarinin yerine getirmekle ylikiimlii oldugu isi, meslegi geregi kendisinden
beklenen normal bilgi, beceri ve yetenekle layikiyla yerine getirmek durumundadir.
Aksi halde, kasit veya ihmal ve dikkatsizlikle donatana verdigi zarardan sorumludur.
Gemiadamlarinin bu sorumlulugu, gerek bizzat donatan ve gerekse kusurlu

hareketleriyle tigiincii kisilere verdikleri zararlar1 da kapsar (Nas, 2006: 12).

2.1.5. Gemiadamlar1 ve Deniz is Sozlesmesi

Gemi calisanlar1 icin igveren, gemiadami, kaptan ve igveren vekili iligkileri
karsilikli sorumluluklar1 Deniz Is Kanunu maddelerinde belirlenmistir (T.C. Resmi
Gazete, 29.04.1967 tarih, 12586 sayili). 4857 sayili Is Kanunu’na tabi olarak ¢alisan
isciler i¢in siiresi belirsiz hizmet akdi herhangi bir sekle tabi olmadig1 ve yazih
yapilmasi zorunlulugu bulunmadigi halde, 854 sayili Deniz Is Kanunu'nun 5’inci
maddesi uyarinca hizmet akdi igveren veya igveren vekiliyle gemiadami arasinda
yazil1 olarak iki niisha yapilir ve taraflardan her birine birer niisha verilir. Yapilacak

hizmet akitlerinde asagidaki bilgilerin bulunmasi gerekir:

1. Isverenin adi ve soyad ile ikametgdh adresi,
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2. Gemi adamwmin adi, soyadi, dogum tarihi ve yeri, sicil numarasi ve
ikametgdh adresi,

3. Gemi adammin ¢alisacagr geminin ismi, sicil numarasi, grostonilatosu ve
kaydedildigi sicil dairesi (Gemi adaminin ayni igverenin muhtelif gemilerinde
calismasi ihtimali mevcutsa, bu hizmet akdinde ayrica belirtilir.)

4. Aktin yapildigi yer ve tarih,

5. Gemi adaminin gorecegi is,

6. Gemi adaminin hizmete baslayacagi tarih ve yer,

7. Hizmet akdinin belli bir siire i¢in yapilmis olup olmadig, belli bir siire i¢in
vapilmis ise stiresi veya sefer iizerine ise hangi sefer oldugu,

8. Kararlastirilan ticret esasi ile miktari,

9. Ucretin 6deme zamani ve yerl,

10. Avans sartlar,

11. Diger ig sartlar,

12. Tirimciler ve ates¢iler ile yapilacak hizmet akitlerinde 25/5/1959 giin ve

7292 sayui Kanunla onanan sézlesmenin ozeti.

Bununla beraber Deniz Is Kanunu’nda, gemiadamlarinin isveren veya
vekilleri ile aralarindaki iligkiler i¢in kanunda ele alinan akitlerin siiresi,
belgelendirilmesi, gemiadamlarinin iicretleri, gemiadamlarinin ¢aligma siireleri ve

izinlerine iligskin hiikiimlere yer verilmistir.

2.1.6. Gemiadamlarinin Saghg ve Is Giivenligi

Gemiadamlarmin saghg ve is giivenligi ile ilgili konularda Deniz Is
Kanunu’'nda bulunan maddelerden ve Uluslararast Calisma Orgiitii  (ILO,
International ~ Labour  Organization) sozlesmelerinin  Tirk  Hukuku’ndaki
diizenlemelerinden faydalamlmaktadir. 854 sayili Deniz Is Kanunu’na dayanilarak
“Gemiadamlarinin fkamet Yerleri, Saglk ve laselerine Dair Y&netmelik” (T.C.
Resmi Gazete, 20.12.1989 tarih, 20378 sayil) hazirlanmistir. ILO s6zlesmelerinin
Tirk Hukuku’ndaki diizenlemelerine ise “Gemiadamlarmmin Hastalanmasi,

Yaralanmasi ya da Oliimii Halinde Armatoriin Sorumluluguna Iliskin 55 Sayili
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Sozlesme” (T.C. Resmi Gazete, 22.07.2003 tarih, 25176 sayili a),”“Gemiadamlarinin
Saghigini Korunmas: Ve Tibbi Bakimina iliskin 164 Sayili Sézlesme” (T.C. Resmi
Gazete, 22.07.2003 tarih, 25176 sayili, b), “Gemilerde Miirettebat i¢in lase Ve
Yemek Hizmetlerine Iliskin 68 Sayili S6zlesme” (T.C. Resmi Gazete, 22.07.2003
tarih, 25176 sayili, c), “Gemiadamlarmin Saglik Muayenesine Iliskin 73 Sayil
Sozlesme” (T.C. Resmi Gazete, 01.07.2003 tarih, 25155 sayili) 6rnek olarak
verilebilir. Bunun yaninda diizenlenmesinde Uluslararas1 Ulastirma Calisanlari
Fedarasyonu (ITF, International Trasportation Workers Federation)’nun 6ncii oldugu
Denizcilik Calisma Sozlesmesi (MLC, Maritime Labour Convention) gemi
calisanlarinin ¢alisma gilivenligi ve saglik kosullar1 hususunda 6nemli diizenlemeler

getirmistir.

2.2. GEMI ISLETME ORGUTLERI

Gemi isletme Orgiitlerinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in yliriitmiis olduklar
faaliyetlerinden ve gemi maliki, gemi yonetimi, kara yonetimi ve gemi isletmesi gibi
kavramlardan sz etmek gerekmektedir.

Gemi isletme orgiitlerinin yiiriitmiis olduklar1 faaliyetleri agiklamadan once,
organizasyon yapilarindan bahsetmek daha faydali olacaktir. “Gemi isletme
orgiitlerinin karadaki yonetim fonksiyonlarini yerine getiren orgiitsel yap1 “kara
yonetimi” olarak, geminin denizdeki yonetim fonksiyonlarini yerine getiren orgiitsel
yap1 ise “gemi yonetimi” olarak” isimlendirilmektedir (Nas, 2006: 127). Bununla
beraber, “Gemi Yonetimi Standartlarn Kodu” (ISMA Code, International
Shipmanagement Standards)’nda ‘“kara yonetimi” (Shorebased Management) ve
“gemi yoOnetimi” (Shipboard Management) net bir sekilde birbirinde ayrilmaktadir.
“Kara yonetimi” ve “gemi yonetimi” ile ilgili fonksiyonlarin her biri gemi sahibi
tarafindan yerine getirilebilecegi gibi disaridan hizmet alinarak “profesyonel gemi
isletme Orgiitii” aracilifiyla da bu fonksiyonlar yerine getirilebilir (Panayides, 2001:
6). Willingale (1998:13) profesyonel gemi isletmesini; “gemi sahibi diginda bir
isletme tar afindan, gemi sahibinin ¢ikarlarimi koruyacak sekilde bir veya bir kag
profesyonel destegin saglanmasi” olarak tanimlamaktadir. Spruyt (1994: 1) ise

profesyonel gemi isletmesini; “ gemi sahibi disindaki bir isletme tarafindan, karsilikli
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yapilan sozlesme kapsaminda, kiyida bakim da dahil olmak iizere gemiye
saglanabilecek tiim profesyonel destekler” olarak tanimlamaktadir. Profesyonel gemi
isletme oOrgiitleri, 6gretide “gemi isletme miiteahhidi” uygulamada ise kiraci-donatan
(disponant owner) adiyla da anilmaktadir (Aybay vd., 1998: 542).

Panayides (2001: 14-15) gemi isletme Orgiitlerininin, yiiriitiilen fonksiyonlara
gore bes tiir organizasyon yapisinin mevcut oldugunu belirtmektedir. Bunlar: 1)
Yonetim fonksiyonunun kurumun biinyesinde bulundugu ve isletmenin gemilerini
giinbegiin takip ettigi geleneksel gemi isletme Orgiitii diye adlandirilan “kurum igi”
(in-house) organizasyon yapilari, 2) Gemisi ve gemi iizerinde herhangi bir hakki
olmadan profesyonel gemi isletme hizmeti sunan “third party ship management” diye
adlandirdigimiz “bagimsiz” (independent) organizasyon yapilari, 3) Gemi sahibi
olarak kendi gemilerinin isletmesini yapan bunun yaninda diger armatdrlere gemi
yonetim hizmetleri veren (owner-managing) organizasyon yapilari, 4) Ana
fonksiyonu profesyonel gemi hizmeti vermek olmakla birlikte, zamanla finansal
biiylime neticesinde gemi satin alan (manager-owning) organizasyon yapilari ve son
olarak, 5) Ana kurulusun yan bir kurulusu olup, disardan herhangi bir profesyonel
gemi igletme destegi almadan, ana kurulusun sahip oldugu filo ile ilgili tiim islerle
ilgilenen “yan kurulus” (subsidiary) organizasyona yapilaridir. Willingale (1998: 12)
ise gemi isletme Orgiitlerini organizasyon yapilarina gore siniflandirmamis, armator
isletmelerinin kendi biinyesinde bulunan (core) fonksiyonlar ve kendi biinyesinde
bulunmayan (non-core) ve disaridan profesyonel bir gemi igletmesi tarafindan aldigi
hizmetler oldugunu belirtmistir. Pazarlama, muhasebe ve finans gibi fonksiyonlar
isletmenin kendi bilinyesinde bulunan fonksiyonlara 6rnek verilirken, bakim-tutum,
sertifikalandirma ve sigortalama gibi fonksiyonlar disaridan profesyonel gemi
isletmesi destegiyle saglanan fonksiyonlara d6rnek olarak verilmektedir.

Gemi isletme oOrgiitlerinin  orgiitsel yapis1 incelendiginde, karadaki
fonksiyonlar1 yerine getiren “kara yonetimi” ve denizdeki fonksiyonlari yerine
getiren “gemi yonetimi” olmak tizere iki Orgiitsel yapidan bahsetmistik. Bu iki
yapmin yonetim ve organizasyon yapisindan asagida detayli bir sekilde

bahsedilmektedir.
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2.2.1. Gemi Isletme Orgiitlerinde Karada Yonetim ve Organizasyon

Gemi isletme Orgiitleri farkli sistemler, prosediirler, uygulamalar ve
dokiimantasyon kullanip farkli organizasyon yapilarina biiriinseler de bu orgiitlerin

yonetim ve organizasyon yapilarini etkileyen {i¢ ortak unsur mevcuttur. Bunlar;

1) Geleneksel uygulamalar,

2) Sabit maliyetten kaynaklanan baskilar (personel sayis1 ve maliyetleri) ve

3) Artan uluslararas1 diizenlemelere uyum gerekliligi. Ozellikle Uluslararasi
Emniyetli Yonetim Kodu (ISM, International Safety Management
Code)’una uyma gereksinimi (Willingale, 1998: 36) olarak

belirtilmektedir.

Bununla birlikte, Willingale (1998: 36) giin gectik¢e etkisi daha da artan ve
isgiicii tasarrufu saglayan bilgi teknolojilerinden (IT) dordiincii bir unsur olarak
bahsetmektedir.

Gemi isletme Orgiitlerinin  kara yOnetimi  organizasyon yapisini
inceledigimizde benzer departmanlarin var oldugunu goriiriiz. Baz1 gemi isletme
orgiitleri tiim isletme fonksiyonlarmin yer aldigi organizasyon yapisina sahipken,
bazilar1 ise bir kisim fonksiyonu yerine getiren ve biinyesinde bulunduran bir kisim
isletme fonksiyonunu ise disardan saglayan organizasyon yapisina sahiptir. Sekil
7’de gemi isletme Orgiitiiniin kara yonetimine ait tipik bir ofis yapilanmasi
gosterilmektedir (Peerless, 1991: 1/3). Bu yapi igerisindeki departmanlarin yerine

getirmis olduklar1 fonksiyonlar asagida agiklanmistir.

Finans Departmam: Finans departmaninin yerine getirmis oldugu
fonksiyonlar degiskenlik gostermekle birlikte genel olarak bu departmanin, bir gemi
isletmesinin biitiin ticari islemlerini yiiklendigi s6ylenebilir (Peerless, 1991: 1/4). Bu
fonksiyonlara O&rnek olarak; biitgenin hazirlanmasi, igletme giderlerinin tahmin
edilmesi ve hazirlanmasi, satin alma s6zlesmelerinin kontrolii ve takibi, nakit akisi

tizerindeki kontroliin devam ettirilmesi verilebilir.
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Sekil 7: Tipik Bir Gemi Isletmesi Ofis Yapisi

GEMI SAHIBI/ YONETICI
Kiralama Teknik Sekreterlik Hukuk Satin Alma
Operasyon Finans Personel Danatimi Sigorta

t t t y

Departmanlar Arasi fletisim

Kaynak: Peerless, 1991: 3.

Kiralama Departmani: Gemi kiralamada, kontrol altinda bulundurulan her
gemiye en uygun ticaret i¢in kira kontrati yapmak ve sonuglandirmak
komisyoncularin (brokers) sorumlulugundadir. Bu is gemi yonetim isletmesince veya
gemi sahibinin atadigi bir komisyoncu tarafindan yerine getirilmektedir. Bununla
beraber gemi sahiplerinin, sadece geminin operasyonel ve teknik konulariyla
ilgilendigi durumlar olabilir fakat bu durumda “kiralama” (chartering) kisminin
disaridan bir destek yardimiyla yiiriitiilmesi gerekir (Peerless, 1991: 1/5). Fakat
geleneksel olarak gemi sahipleri gemi kiralama fonksiyonlarini profesyonel gemi
isletme Orgiitlerine devretme konusunda goniilsiiz davranmaktadir. Bu yiizden
profesyonel gemi isletme oOrgiitleri gemi kiralama faaliyetleri konusunda armatorlerin

altinda gemi kiralama departmani olarak ¢aligmaktadir (Panayides, 2001: 21).

Operasyon Departmani: Operasyon departmaninin yapisinda, isletmeler
arasinda belirli farkliliklar olmakla birlikte genel yapinin tiim isletmelerde benzer
oldugu sdylenebilir. Bu fark isletmenin gemi sahibi veya isleticisi olusunun yan sira
isletilen gemilerin, belli bir hatta diizenli sefer yapan gemiler (Liner) mi yoksa
tarifesiz isleyen yiik gemisi (Tramp) mi olduguna baglidir. Eger isletme diizenli hat

tasimaciligl hizmeti veriyor ise, yapilacak operasyonlar, sefer yapilacak limanlar ve
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tasinan yiik kaptan ve miirettebat tarafindan 6nceden biliniyor olacaktir. Boyle bir
durumda operasyon departmanmna ¢ok fazla is diismeyecektir. Diizensiz hat
tasimaciliginda ise geminin her seferi farkli limanlara olacagindan kiraci ve isletmeci
tarafindan kaptana verilen talimatlar artacak, bu durumda ise operasyon

departmanina daha fazla yiik binecektir (Peerless, 1991: 1/6).

Sigorta Departmani: Gemi sahipleri gemilerinin fiziksel yapilarini tekne
sigortalar1 (H&I, Hull and Machinary) ile sigortalamaktadirlar. Bununla birlikte
gemilerinin ve gemiadamlarinin iiclincli sahislara verdikleri zararlara karsi ise kuliip
sigortalar1 (P&I, Protection and Indemtity) bulunmaktadir. (Panayides, 2001; 19).
Tekne ve makine sigortast yilda bir ugrasilmasi gereken bir konu iken, koruma ve
tanzim sigortast yani kuliip sigortalar ile ilgili konular geminin hemen hemen tiim

seferlerinde bahse konu olabilmektedir (Peerless, 1991: 1/7).

Hukuk Departmam: Hukuk departmani, geminin ticari faaliyetine iliskin
yasal islerin yaninda; geminin tescili, uluslararasi hukuk, limanda ve denizde
olusabilecek kirlilik ve kazalarla (gemi, gemi personeli veya tiglincii sahislara gelen

zararlar) ilgili konularda faaliyet gosterir (Peerless, 1991: 1/7).

Teknik Departman: Teknik departman, armatdriin sahipliginde bulunan tim
gemilerin bakim ve tutumundan sorumludur. Bu bakim ve tutum gemi sadece makine
techizati ile sinirli kalmayip tiim gemiyi kapsar (Peerless, 1991: 1/7). Gemi isletme
orgitli, bu fonksiyonu kendi biinyesinde mevcut teknik departmanla yerine
getirebilecegi gibi disaridan uzman destegi alarak da yerine getirebilir. Digaridan
saglanacak profesyonel bir teknik destek yoluyla, geminin uluslararasi bayrak devleti
veya klas standartlarina uygun olarak bakim tutumlarimin yapilarak denize ve yiike

elverigli halde isletilmesi, gemiadami ile donatilmasi saglanir (Spruyt, 1994: 17).

Personel Donatimi Departmani: Bu departmanin oncelikli gorevi, uluslar
arast diizenlemelere ve yasalara uygun olarak, geminin emniyetli ve etkin bi¢cimde
isletilmesini saglayacak iy1 egitimli, tecriibeli ve uyruk olarak da armatoriin istedigi

gemiadami ile donatilmasimi saglamaktir (Willingale, 1998: 19). Bununla beraber
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personel donatim departmani, gemiadaminin egitim gereksinimleri, refahi, gemiye
katilim1 ve gemiden ayrilmasma iligkin tiim iglemler, {icretle ilgili tiim islemler,
sigortas1 ve performans degerlendirmesi gibi bircok konudan sorumludur (Peerless,

1991: 1/9).

Kumanya ve Satin Alma Departmani: Satin alma bdliimiiniin fonksiyonu
verimli bir caligmanin gergeklesmesi i¢in geminin ihtiyag duyacagi ¢ok cesitli
malzemeyi, parcayr satin almak, gemiye teslimatin1 planlamak ve teslimati
gerceklestirmektir. Ayrica, satin alma departmanlart geminin ihtiya¢ duydugu yakit,

yag ve kumanyanin alimi ile ilgilenmektedir.(Peerless, 1991: 1/9).

Sekreterlik Departmani: Cok kiiciik olmayan isletmelerde her departman
kendi ana konulariilgilenirken bir yandan da kapsamli idari isler, personel sorunlari,
maaglar ofis giderleri vb. ile ilgilenemediklerinden dolay1 boyle islerle ilgilenecek bir
sekreterlik boliimiine ihtiya¢ vardir. Bazi iilkelerde ise idari isleri yerine getirmede

isletme sekreteri istihdam etmek yasal gerekliliktir (Peerless, 1991: 1/10).

2.2.2. Gemi Isletme Orgiitlerinde Gemide Yonetim ve Organizasyon

Gemilerde yonetim yapilanmasi geminin tipine ve sefer bdlgesine gore
bulundurulmasi gereken asgari personel sayisi, gemilerin tagidig: bayragin ait oldugu
devletin kanunlarina, tonajina, tipine, ¢alistig1 sefer bolgesine, ait oldugu isletmeye
gore degisiklik gostermektedir. Genelde dorder saatlik dilimlerden olusan temel
“vardiya tutma” esaslarni yerine getirecek olan tipik bir gemide; 1 Kaptan, 1 Bas
Miihendis/Makinist, 2 ya da 3 Giliverte ve Makine Zabiti ile 11 civarinda tayfa
bulunmaktadir. Sekil 8’de gemi i¢i yOnetimi ve organizasyon yapisina iliskin bir
ornek verilmistir (Koseoglu, 2010: 59).

Telsiz Zabitligi gorevi, teknolojik gelismeler ve gemi isletme Orgiitlerinin
personel donatim giderlerini diisiirme politikalar1 neticesinde artik uluslararasi seyir
yapan ticaret gemilerinde kaptan ve zabitler tarafindan yerine getirilmektedir.

Bununla beraber, ge¢mis yillarda gemilerde 2 kamarot gorev yapmakta iken artik
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bir¢cok gemi isletme orgiitii gemilerinde kamarot gorevlendirmemekte, kamarotlarin

yerine getirdigi gorevleri ise as¢iya yiiklemektedir.

Sekil 8: Gemi i¢i Organizasyon Semasi

Gemi Kaptam
] - " Bas Miihendi Elektrik
| 1.zabit Telsiz Zabiti as Miihendis/ | CreKin
Makinist Zabiti
l 7
— 2.Mithendis/Makinist
2. Zabit ¢
l 3 Miihendis/Makinist
3. Zabit . ) .
4 Miithendis/Makinist
> Asc1
v * v
GﬁVCI’tC K tl Makine
amarotlar
Lostromosu Lostromosu
v
A\ 4
Usta Yagcilar
Gemiciler v
¢ Siliciler
Gemiciler
Migolar

Kaynak: Koseoglu, 2010: 61.
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Ticaret gemilerinde en iist yonetici kaptandir ve tiim yetki kaptanin elindedir.
Kaptanin altinda, gorevler ve sorumluluklar genel olarak ii¢ bolim igerisinde
paylasilmistir. Bunlar, “giliverte”, “makine” ve “kamara” bdliimleridir (Branch,
1982: 56). Giiverte boliimii geminin seyrinden yani limanlar arasi emniyetli
ulagimindan, yiiklerin gerektigi sekilde yiliklenmesi ve teslim edilmesinden, geminin
genel giivenliginden sorumlu olan bolimdiir. Makine bdliimi, geminin ana ve
yardimec1 makinelerinin ¢alistirilmasindan, c¢alisir durumda bulundurulmasindan
sorumlu olan boliimdiir. Kamara boliimii ise personelin iasesinden ve kamaralarinin,
salonlarinin temizliginden sorumlu olan bélimdiir (Koseoglu, 2010: 60).

Giliverte bolimiinden yilikleme bosaltma islemleri, gemi i¢i disiplinin
saglanmast ve giiverte techizatinin bakim tutumu gibi gorevleri olan 1. Zabit
sorumludur (Branch, 1982: 56). Dogrudan dogruya Kaptan’in emri altinda galisir ve
gorevlerini yerine getirirken kaptana karst sorumludur. 1.Zabit, Gemi Kaptan’in
yoklugunda veya 6liimii halinde kanunen onun yerini alacak olan kisidir (Koseoglu,
2010: 62). Ayrica, kaptanin yetersiz oldugu durumlarda geminin sevk ve idaresini
devralacak ilk kisi eger uygun donanima sahipse 1. Zabittir (Peerless, 1991: 8/4).

Giiverte bolimiinde Zabitan sinifinda 2.Zabit ve 3.Zabit, 1.Zabite bagli olarak
gorevlerini yaparlar ancak bu esnada Kaptan’a karsi olan sorumluluklar1 da devam
eder. Her ikisi de sadece 1.Zabit veya Gemi Kaptan’indan is talimati alirlar
(Koseoglu, 2010: 62). Tiim zabitler seyir vardiyas: tutarlar. 3. Zabit, tecriibesiz
olmasindan dolayr genellikle vardiyasini gemi kaptaninin uyanik oldugu saatlerde
tutar. Geminin revirinde bulunan ilag ve donanimlarin kontroliinii yapmak, gemide
meydana gelen kazalara ilk miidahaleyi yapmak, liman evraklarin1 hazirlamak, seyre
ait tiim aygit ve dokiimanlar ile vasitalari iyi ve ¢alisir durumda bulundurmak, sefer
ile ilgili evraklar1 hazirlamak, gemide bulunan emniyet teghizatinin kontroliinii ve
kanun ve kurallarla uyumunu saglamak, noksanlarin giderilmesini saglamak 2. ve
3.Zabit genel gorevleri arasindadir.

Giiverte Lostromosu, 1. Zabite baghdir ve ondan aldig1 gorevleri kendisine
bagli giiverte personeli olan Usta Gemiciler, Gemiciler arasinda paylastirir. Giiverte
Lostromosunun verdigi; raspa ve boya isini yapmak, halat isleri, manevralari,

vingleri ve her tiirlii giiverte donanimlarinin bakim ve tutumunu yapmak ve seyirde
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diimen tutma ve gozciilik ile limanda ambar basinda ve gilivertede ndbetcilik
gorevlerini yerine getirmek Gemiciler arasinda paylastirilan gorevler arasindadir.

Makine boliimiinde en yetkili kisi Makine Bas Miihendisi/Makinistidir. Ana
ve yardimci makinelerden, elektrik sisteminden, vinglerden, sogutma sisteminden,
diimen donanimindan ve havalandirma sisteminden kaptana karst sorumludur
(Branch, 1982: 57). Bu gorevleri emrinde bulunan miihendis/makinist ve makine
tayfalari ile yiiriitiir.

2.Miihendis/Makinist, makine =zabitlerinin yapacagl isi Orgiitler. Ana
makinelerin, yardimci makinelerin, kazanlarin, giliverte makinelerinin (vingler,
irgatlar), havalandirma fanlarinin, biitiin gemide elektrik tesisati ve aydinlatma
sistemi dahil tiim elektrik cihazlarinin bakim ve onarimindan Bas Makiniste karsi
sorumludur. 3. ve 4.Miihendisler/Makinistlerden  her ikisi de Bas
Miihendisten/Makinistten emir alirlar ve sorumluluklari altindaki elektrik, makine ve
techizatlarinda gorecekleri bir aksaklik durumunu 2.Miihendise/Makiniste bildirirler
ve acil bir durumda uygun gegici tedbirleri alirlar (Késeoglu, 2010: 63).

Makine Lostromosu, makine tayfalarinin amiridir ve 2.Miihendisten
/Makinistten aldigi emirler dogrultusunda yapilacak isleri emrindeki Yagci ve
Silicilere iletir. Yagci ve Siliciler ise aldiklart emirler dogrultusunda sorumluluklarini
yerine getirerek makine ve techizatinin bakimi1 ve tutumunu yaparlar.

Elektrik Zabiti, Bas Miihendis’e/Makinist’e bagli olarak goérev yapar.
Geminin biitiin elektrik tesisatin1 ve techizatini, 1siklandirma devreleri, elektrikli giic
kaynaklari, tiim elektrik ve elektronik otomasyon ve bunlarin alarmlari, acil durum
alarmlari, seyir fenerlerinin, normal ve acil aydinlatmalarinin her an ¢alisir durumda
tutmak vb. gorevleri yerine getirmekle yiikiimlidiir.

Kamara bolimii gemide yasam mahalli, yemek ve hijyen ile ilgili gorevleri
istlenmis olan boliimdiir. Bu boliim Bas Kamarot veya Bas As¢inin sorumlulugu
altinda olmakla birlikte 1. Zabite baglidir. (Branch, 1982: 57). Genel olarak Ascilar;
yiyeceklerin depolanmasi ve pisirilmesi ile gemi kumanyasmnin uygun
kullanilmasindan sorumlu iken Kamarotlar; yemek servisi ve yasam alanlarinin

temizligi ile gorevlidirler (Koseoglu, 2010: 63).
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2.2.3. Gemi Isletme Orgiitlerinde Giderler

Gemi isletme Orgiitlerinde giderlerin siniflandirmasina dair uluslararasi kabul
gormiis bir standart olmamakla birlikte Stopford (1998: 100) bu giderleri 4

kategoride incelemistir. Bunlar;

e Gemi Isletim Giderleri
e Sefer Giderleri
e Finansman/Yatirim Giderleri

¢ Yiik Ellecleme Giderleridir.

Gemi igletim giderleri; miirettebat, kumanya ve bakim-tutum giderleri gibi
geminin isletilmesinden kaynaklanan ve gilinbegiin hesaplanan giderlerden
olugsmaktadir. Sefer giderleri; geminin yapmis oldugu seyre bagli olarak yakit, liman
ve kanal giderlerinden olusmaktadir. Finansman giderleri; geminin finanse edilis
sekline gore degismekle birlikte faiz 6demeleri ve sermaye geri ddemelerinden
olusurken yiik ellecleme giderleri ise adindan da anlasacagi gibi yiikiin yiiklenmesi,
bosaltmasi ve istiflemesi sonucunda olusan giderlerdir. Bu giderler ayrintili bicimde

asagida incelenmistir.

2.2.3.1. Finansman Giderleri

Finansman giderlerinin iki nedenle ortaya ¢iktig1 varsayilmaktadir. Bunlar; 1)
Yapilan yatinnmlar igin ortaya ¢ikan finansman giderleri ve 2) Isletmenin tiim
faaliyetleri i¢in ortaya ¢ikan finansman giderleridir. Finansman giderleri, isletmenin
gerek yatirim, gerekse isletme sermayesi ihtiyacini karsilamak tizere yaptig1 kisa ve
uzun vadeli bor¢lanmalariyla 1ilgili faiz, komisyon ve kur farki giderlerini
icermektedir (Kiigiiksavas, 2006: 58).

Gemi isletme Orgiitleri yiiksek miktarlarda bor¢lanma ile gemi satin alimina
gidebilecegi gibi kendi 6z sermayesi ile de gemi satin alabilir. ik durumda gemi
isletme Orgiitii yiiksek miktarlarda bor¢ dderken ikinci durumda boyle bir durum sz

konusu olmayacaktir. Gemi isletme Orglitlerinin kisitli 6z sermaye ile borglanma
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yolu ile yeni bir gemimi yoksa mevcut 6z sermayesi ile ikinci el bir gemimi almasi
gerektigi, tizerinde ¢ok¢a diisiiniilmesi gereken bir konudur (Stopford, 1995: 98).
Yeni gemi alimimin ikinci el gemi alimindan ¢ok daha yiliksek meblaglara mal
olacagi ise asikardir. Fakat tersanelerin saglamis oldugu 6deme kolayliklar1 ve devlet
stibvansiyonlar1 yeni gemi alimini kolaylastirmaktadir. (Branch, 1982: 44). Burada
isletme, yiiksek isletim gideri ile kredi kullanilmadan alinacak bir gemi ya da diisiik
isletim gideri ile kredi kullanilarak alinacak bir gemi arasinda tercih yapacaktir
(Stopford, 1995: 98).

2.2.3.2. Gemi Isletim Giderleri

Gemi isletim giderleri; miirettebat giderleri, kumanya, yag, bakim ve onarim
giderleri, sigorta ve yonetim giderlerinden olugsmaktadir. Eski bir gemi yiiksek yakit
tiiketimi nedeniyle ve siirekli bakim-tutum gerektirdiginden yeni bir gemiye kiyasla

isletim masraflar1 daha yiiksek olacaktir (Stopford, 1995: 97).

2.2.3.2.1. Miirettebat Giderleri

Gemi isletme orglitlerinde miirettebat giderlerini incelemeden 6nce gemilerde
bulundurulmasi gereken asgari personel sayisinin belirlenmesinde 28.08.2007 tarihli
28449 sayili Resmi Gazete’ de yaymnlanarak yiirlirliige giren ‘ Gemilerin
Gemiadamlari ile Donatilmasina Iliskin Yonergeden’ bahsedilmesi gerekmektedir.
Bu yonerge; gemilerin gemiadamlari ile donatilmasinin asgari gereklerini belirlemek
amactyla diizenlenmistir. Herhangi bir Tirk gemi sicilinde kayitlt olsun olmasin
Tiirk bayrakli gemileri ve bu gemilerde ¢alisan gemiadamlarini kapsamaktadir.

Gemilerin gemiadamlar1 ile donatilmasinda, gemiadamlarimin yeterlik
dereceleri ve sayilar1 bakimindan zorunlu en az gerekler Yonergedeki cizelgelerde
gosterilmistir. Yonergede gemi biiytlikliigline, gemi tipine ve geminin sefer bolgesine
gore geminin donatilmas1 gereken asgari gemiadami sayisi belirtilmektedir. Ayrica
Yonergede istenen yeterlik ve sayidaki gemiadamindan daha fazla sayida

gemiadamin1 gemilerde gorevlendirebilir.
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Miirettebat giderleri gemi isletme Orgiitlerinde en Onemli maliyet
kalemlerinden birisidir. Sekil 9’da mirettebat giderlerinin toplam gemi isletim
giderleri igerisindeki paymin %33 ile %50 arasinda degistigi goriilmektedir
(Willingale, 1998: 48). Gemi isletme orgiitleri bu yiiksek maliyetleri asagiya ¢ekmek
ve karlarin1 en st diizeye ¢ikarmak icin gemilerinde olabildigince az sayida
gemiadami istthdam etme yoluna gitmektedirler (Brach, 1982:56). Bu nedenle, yillar
gectikce gemilerde istihdam edilen gemiadami sayisinin hem isletmelerin personel
maliyetlerini azaltma istegi hem de gemilerdeki otomasyonun artmasindan dolayi
azaldigr goriilmektedir. Tablo 7°de de gorildiigi lizere 1950°1i yillarda bir yiik
gemisinde istihdam edilen gemiadami sayis1 45 ile 55 arasinda degisirken

giinlimiizde bu saymin yar yariya azalarak 25 ile 15 arasinda oldugu goriilmektedir.

Sekil 9: Gemi Isletim Gider Kalemleri

Miirettebat Yedek Parca Yag Bakim/Onarim
(% 33-50) (%7-12) (%7-12) (%20-30)
v l
Sigorta (%10-15) Yonetim (%7-10)

Kaynak: Willingale (1998:48)’den uyarlama.

(Stopford, 1995: 104). Gelecekte bu sayisinin tam olarak ne olacagi, daha ne
kadar diisiiriilebilecegi merak konusu olmakla birlikte gemilerde ¢alisan gemiadami
sayisinin diismesi gemiadamlar1 {izerinde is yiikiiniin artmasina ve “gemiadami
dinlenme saatlerinin” (resting hours) yetersizligine ve diizensizligine neden
olmaktadir. Bunun sonucunda ise hem gemi isletme Orgiitleri hem de gemiadamari

icin istenmeyen sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 7: Miirettebat Sayisinin 1950-1980 Yillar1 Arasinda Degisimi

Yil | 1950 1970 1980 Gelecekte
Gemi
Dokme Yiik 45 38 28 17?
Tanker 55 38 30 18 7

Kaynek: Stopford, 1995: 104.

Stopford (1995: 103) miirettebat giderlerinin seviyesini belirleyen iki temel
unsur oldugunu belirtmektedir. Bunlar; gemide istthdam edilen gemiadam1 sayis1 ve
gemiadaminin istthdam edilmesi neticesinde olusan dogrudan ve dolaylh
masraflardir.  Gemilerde istihdam edilen gemiadami sayist bayrak devleti
diizenlemeleri, geminin otomasyon derecesi, miirettebatin bilgi, beceri ve yetkinligi
ve geminin ihtiya¢ duydugu bakim-tutuma goére degismektedir. Bununla beraber,
istihdam edilecek gemiadami sayisini geminin tipi, biiyiikligi ve tasinin yiikiin
cesidi de etkilemektedir (Saban ve Giiger¢in, 2009: 5). Diger bir temel unsur olan ve
miirettebat giderlerinin seviyesini belirleyen dogrudan ve dolayli giderler ise
gemiadamlarinin maas ve {cretleri, sosyal sigorta iicretleri, kidem tazminati,
gemiadaminin gemiye katilimi ve gemiden ayrilis1 dolayisiyla olusan ulagim ticretleri
ve iage Uicretlerien olugsmaktadir (Stopford, 1995: 103).

Gemi isletim maliyetleri igerisinde miirettebat giderlerinin % 50’liye varan
oranlara ulagmasi gemi isletme orgiitlerini bu maliyetleri diisiiriicii yollar aramaya
itmistir. 1970 ve 1980’11 yillar gemi sahipleri, gemilerin daha az gemiadamina ihtiyag
duyacag yiiksek otomasyonlu gemilerin dizayni ve gelisimi (Psaratis, 1996: 2) ile bu
yonde kayda deger adimlar atarak gemilerde istthdam edilecek gemiadami sayisini
biiyiik 6lglide azaltmislardir (Willingale, 1998: 47). Fakat istihdam edilmesi gereken
gemiadami sayisinin hem gemilerin emniyetli seyri hem de denizcilik otoriteleri,
bayrak devleti diizenlemeleri ve gemiadami sendikalarinin baskilariyla daha da
asagilara cekilemeyecegi aciktir. Bu yiizden gemi isletme oOrgiitleri, kendi tlkesi
siciline kayith olmasi gereken gemisini, kendisine ¢esitli kolayliklar gosteren bagka
ilkenin bayragini ¢ekmeyi ve o iilkenin siciline kayit olmay1 tercih edebilir. Bu

uygulamaya “Kolay Bayrak™ (Flag Of Convenience) se¢imi ad1 verilir (Akten, 2007).
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Gemilerine kolay bayrak ¢eken gemi isletme Orgiitleri, 6nemli bir gider kalemi olan
sermaye (amortisman ve finansman ) giderlerinin diisiikk olmasi, vergilerin sabit ve
diisiik oranli alinmasi ve kendi vatandaslarinin gemilerde istihdam edilmesi
zorunlulugunun bulunmamasi neticesinde gemilerinde yabanci gemiadami galigtirma
imkaninin dogmasi gibi faktorlerden dolay1 toplam giderlerinde biiyiik capta azalma
saglamaktadirlar (Saka, 1992: 121).

Tablo 8’de gemilerde istihdam edilen farkli milliyetlere mensup
gemiadamlarmin miirettebat giderlerine iliskin bir 6rnek verilmistir (Willingale,
1998:58). 1. Opsiyonda tiim miirettebat Hindistanli secilmis ve bunun neticesinde
yillik 617.200 USD’lik bir miirettebat gideri ortaya c¢ikmistir. 2. Opsiyonda ise
zabitan sinifi Hindistanlt olup gemiciler Filipinlidir. Bu durumda ise yillik 628.500
USD’lik bir miirettebat giderinin oldugu goériilmektedir. Son ve 3. Opsiyonda ise tiim
gemi mirettebati Ukrayna’dan istihdam edilmis ve bunun neticesinde 514.980
USD’lik bir tutar ortaya ¢ikmigtir. Maliyetlerini azaltmak isteye bir gemi isletmesinin
3. Opsiyonu yani gemisinde Ukraynali gemiadami istihdam etmeyi tercih edecegi

agiktir.

2.2.3.2.2. Yedek Par¢a ve Yag Giderleri

Diger 6nemli gemi isletim gider kalemi yedek parga, giiverte ve makine
ekipmanlar1 ve yaglama yag1 gibi siirekli tliketilen malzemeler sonucu olusan gider
kalemidir. Modern gemilerde dizel makine kullanilmaya baslanmasindan sonra yag
tiketimi gilinde yiizlerce litreye ¢ikmistir. Bununlar beraber modern gemilerde
modern makinelerin kullanilmast bu makinelerin yedek parcalarinin eski makine
yedek parcalarina gore daha pahali olmasi da maliyetleri artirict bir unsur olmustur

(Stopford, 1995: 105).
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Tablo 8: Miirettebat Giderleri Uzerine Bir Kiyaslama

1. Opsiyon 2. Opsiyon 3. Opsiyon
Miirettebat Sayisi 26 26 26
Miirettebat Uyrugu Hindistanl Hindistanl Ukraynali
Zabitan/Filipinli Gemici
Kontrat Siiresi (Ay) 9 9(Hindistanl1) 6.5
10(Filipinli)
Yillik Miirettebat 69 65 96
Degisimi
Ayhlik Toplam Mesai 6.294 6.322 9.919
(Saat)
Toplam Maas Tutari 349.600 361.200 179.200
Toplam Mesai Tutar 64.000 75.600 119.200
Sosyal Sigorta 14.400 14.400 26.000
Seyahat Gideri 111.300 103.000 123.480
Egitim Gideri 26.800 23.200 16.000
fase Gideri 51.100 51.100 51.100
Genel Toplam 617.200 USD 628.500 USD 514.980 USD

Kaynak: Willingale (1998:58)’den uyarlama.

2.2.3.2.3. Bakim ve Onarim Giderleri

Gemilerin, y1l igerisinde yurt i¢i ve yurt dis1 tersanelerde yaptirilan bakim
onarimi ile ilgili giderlerini kapsamaktadir (Saban ve Giiger¢n, 2009: 8). Stopford
(1995: 105-106) bakim ve onarim giderlerini “rutin bakim” (routine maintenance),
“klas sorveyi” (classification survey) ve “biiyiik tamir” (breakdowns) giderleri olarak
tic kategoride incelemistir.

Rutin bakim; geminin sefer boyunca emniyetli hareketini saglayacak olan ana
ve yardimci makinelerin bakimi, tekne boyalari, ambar ve giiverte parcalarinin
yenilenmesi gibi hem zorunlu hem de geminin emniyetli seyri i¢in 6nemli olan
faaliyetlerdir (inal, 2004: 31-32). Tiim ticaret gemileri sigortadan diismemek igin
klasin1 korumak zorundadir. Bu yilizden gemiler her dort yilda bir idare tarafindan
onayli bir klas kurulusu tarafindan denize elverisli olup olmadiginin belirlenmesi

amaciyla kapsamli bir denetime girerler. Bu sorvey esnasinda gemi havuzlanarak

79




geminin tiim makine ve techizati, tekne yapist ve tekne sacinin kalinligi kontrol
edilir (Stopford, 1995: 106). Biiyiik tamir ve onarim ise rutin bakimlar disinda
geminin ana veya yardimci makinelerinde meydana gelen arizalar sonucu tersaneye
cekilerek yapilan onarimlardir.

Tiim bu denetimler de gemi isletmeleri i¢in bir maliyet olusturur. Tiim bakim
ve onarim giderleri toplam gemi isletim giderlerinin %20-30’unu olusturmaktadir
(Sekil 2.3). Bununlar beraber gemilerin bakim ve onarim giderleri; geminin
biyiikliigii, yas1 ve tasima sekillerine (Saban ve Giigercin, 2009: 8) ve geminin
bayragi ve bagli oldugu klas kurulusuna (Stopford, 1995: 106) gore farklilik
gostermektedir. Ornegin, bir yolcu gemisinin bakim-onarim giderleri bir yiik
gemisine oranla daha fazladir. Ya da kisa mesafe seyir yapan gemiler uzun mesafe
sefer yapan gemilere gore daha az yipranmakta ve daha seyrek araliklarla bakim

yaptirilmaktadir (Saban ve Giigercin, 2009: 8).

2.2.3.2.4. Sigorta Giderleri

Sigorta giderlerinin biiyiik bir boliimiinii, gemi sahibini geminin fiziksel hasar
ve kaybina kars1 koruyan “tekne ve makine “(H&M) sigortas1 ve liclincli sahislara
verilen zararlara kars1 koruyan “koruma ve tanzim” (P&I) sigortast olusturmaktadir
(Stopford, 1995: 106). Bu iki sigortaya ek olarak harp ve grev sigortasi, tekne
kira/kazang kaybi1 sigortas1 gosterilebilir.

Gemilerin sigorta ettirilmeleri, sigorta giderlerinin tahakkuku ve 6demeleri
yapilmast ile ilgilenen birim, her gemi i¢in ayr1 ayr1 sigorta primlerini tespit etmekte
ve bunlar is programinda belirtmektedir. Tahmini sigorta primleri i¢in ek ticret
istenmesi veya sigortaya esas deger artislari sebebiyle, olusacak fazla ya da eksik
tutarlar i¢in, yil igerisinde ya da yil sonunda gerekli diizeltmeler yapilmaktadir

(Altug, 1974 : 65).

2.2.3.2.5 Yonetim Giderleri

Geminin yoOnetim giderleri, sahip olunan filonun biiyiikliigline bagli olarak
degismekle beraber miirettebatin se¢imi, degisimi ve degisim esnasinda yapilan

seyahat ayarlamalari, kumanyanin alimi, gemi ihtiyaglarinin tedariki ve acentelerle
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kurulan baglant1 gibi faaliyetler neticesinde meydana ¢ikan giderleri icermektedir
(Stopford, 19985: 107). Birka¢ gemisi olan isletmeler i¢in yonetim giderleri diisiik
seviyelerde olabilir ancak biiyiik filolara sahip gemi isletmelerinde yonetim giderleri
ciddi bir maliyet kalemi olusturmaktadir.

Ozetlemek gerekirse, gemi isletim giderleri gemide istihdam edilen
gemiadaminin sayis1 ve milliyeti, igletin geminin ya da filonun yas1, gemilerin sigorta
bedeli, gemilerin bakim ve tutumu i¢in benimsenmis politikalar, yoneticilerin is
bilirligi gibi faktorlere baglh olarak degismektedir. Bunlara ek olarak, gemi isletme
Orgiitlerinin gemilerine hangi baragi c¢ekecegi hususunda verilecek karar da gemi

isletim maliyetlerini etkileyen 6nemli unsurlardan biridir.

2.2.3.3. Sefer Giderleri

Sefer giderleri geminin yapmis oldugu sefere gore degismekle birlikte yakit
gideri, liman, rémorkor ve pilotaj hizmet gideri ve kanal resim ve har¢ giderlerinden

olusmaktadir.

2.2.3.3.1. Yakit Giderleri

1970°’1i yillarin baslarinda yakit fiyatlariin diisiik olmasi nedeniyle gemi
isletmeleri yakit giderlerini 6nemli bir maliyet kalem gdrmemekteyken 1970-1985
yillar1 arasinda yakit fiyatlarinin %950 oranin artmasi ve daha sonraki yillarda
giderek daha da ylikselmesi sonucu yakit giderleri igletme giderleri igerisinde en
onemli maliyet kalemlerinden biri haline gelmistir. (Stopford, 1995: 108). Tablo 9°da
Modern bir VLCC tipi geminin gider kalemleri gosterilmektedir. Bu tabloya gore
yakit giderleri toplam giderlerin yaklagik olarak yarisin1 olusturdugu goze

carpmaktadir.
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Tablo 9: Bir Modern VLCC Tipi Gemi Giderleri

Gider Kalemleri Toplam Maliyet i¢indeki Yiizdesi
Yakit 56

Isletim Giderleri 12

Faiz 8

Taksitler 20

Liman ve Komisyon Giderleri 4

Kaynak: Opex The Ship Management View 2012: 7.

Gemiler Fuel-Oil ve Dizel-Oil dedigimiz yakitlar1 kullanmaktadirlar. Liman
ici harekette, yiikleme ve bosaltma esnasinda sadece Dizel- Oil kullanilirken, agik
deniz seferinde gemiler ana makinelerinde Fuel-Oil tiiketmektedirler. Bu yiizden,
geminin normal seyirde tiikkettigi yakit miktari ile limanda ya da kanal gegisindeki
yakit tiiketimini birbirinden ayirmak gerekir. Ayrica geminin seyirde kullandigi yakit
miktar1 hesaplanirken de bunlar géz oniinde bulundurulmalidir (Saka, 1992: 35).
Bununla beraber gemilerin yakit tiiketimi, geminin seyirde iken yapmis oldugu hiza,
geminin tekne yapisina, ana ve yardimci makinelerinin durumuna, geminin dizaynina
ve gemi tekne karinasinin temiz olup olmamasi gibi faktorlere baghdir (Stopford,
1995: 110). Diisiik hizlarda seyir yapan ve tekne karinasi temiz olan bir gemi suyun
olusturmus oldugu mukavemete daha az maruz kalacagindan yiiksek hizlarla seyir
yapan ve tekne karinasi kirli olan bir gemiye kiyasla daha az yakit tiikketimi

yapacaktir.

2.2.3.3.2. Liman ve Kanal Giderleri

Limanlarda gemilere verilen hizmet karsiliginda 6denen tcretler; fenerler ve
tahlisiye ticretleri, gemilerin barinma hizmetleri ticretleri, atiklarin alinma ticretleri,
kanal gecis giderleri, depolama {icretleri, gemi yer degistirme iicreti, tatl su iicreti,
pilotaj, romorkdr, palamar ve rihtim ticretleri seklinde siniflandirilmaktadirlar (Saban
ve Giigercin, 2009: 6).

Liman giderleri liman isletmesinin benimsemis oldugu politikaya gore
degismektedir. Her bir liman isletmesi konumuna, trafigine, uzmanligina, yore
sartlarina, ¢evre limanlardan gelen rekabete gore bir iicret ve fiyatlandirma politikasi

izlemektedir (Saka, 1992: 44). Ayrica gemilerin liman giderlerini, liman isletmesinin
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ticretlendirme politikasinin yaninda, geminin boyu ve tonaji, limanda kaldig: siire,
yiikiin hacimsel biiytikliigii, yiikiin agirligi, talep edecegi yiikleme-bosaltma hizmet
tiirti gibi unsurlar etkilemektedir (Stopford, 1995: 112).

Bazi ticaret yollarinda (Panama, Siiveys kanali gibi ulasim yolunda) énemli
tasarruf saglayan suyollar1 vardir. Bu yollarin kullaniminda gemilerin tonajlar
izerinden alinan kanal otoritelerince belirlenmis, kanal gecis iicretleri ddenmektedir.

Kanal gegis ticretleri sabit olmayip, tarifeleri degismektedir (Saka, 1992: 47-48).

2.3.3.4. Yiik Elle¢cleme Giderleri

Yiik ellegleme giderleri, gemiye yiikletilen ya da bosaltilan yiik i¢in yiikleyici
kisi ve kurumlara verilen {icretleri kapsamaktadir. Bu giderler, iicret diizeyine,
calisma yontemlerine ve hizina bagli olarak limandan limana farklilik gostermektedir
(Gtigercin, 2007: 74).

Yiikleme bosaltma giderleri, sefer giderlerinin Onemli bir pargasin
olusturmaktadir. Bu giderleri azaltmak i¢in gemi kreynlerinin yiikleme bosaltma
kapasite ve hizlarimin arttirilmast  veya gemilerin yiiklerini daha hizh
bosaltabilecekleri sekilde dizayn edilmeleri yararl olabilir (Stopford, 1995: 113).

Diger 6nemli husus da yiikleme ve bosaltma masraflarinin kim tarafindan
O0denecegidir. Bu giderlerin kim tarafindan iistlenilecegine dair Yeni Tiirk Ticaret
Kanunu’nun 1021. maddesinde, “s6zlesme, ylikleme limani sartlar1 ve bunlar yoksa
mahalli teamiiller ile aksi tayin edilmis olmadik¢a, esyanin gemiye kadar tagima
masrafi tasitana, yiikkleme masrafi ise tasiyana aittir”, 1051. maddesinde ise
“sozlesme, bosaltma limani nizamlar1 ve bunlar yoksa mahalli teamiiller ile aksi
tayin edilmis olmadik¢a esyanin gemiden ¢ikarilmasi masrafi tasiyana, geri kalan

bosaltma masraflar1 da gonderilene aittir” hiikiimleri yer almaktadir.

2.3. GEMIiADAMLARININ UCRETLENDIiRIiLMESI

Ucret, isgorenleri motive etmek, isletmede tutmak ve isletmeye cekmek
amactyla isgorenlerin vermis olduklar1 hizmetler karsiliginda onlara 6denen tiim
odiiller olarak tanimlanmaktadir (Mondy, 2010: 268-269). Ucret, genel olarak

dogrudan ve dolayl iicret olarak ikiye ayrilmaktadir. Dogrudan {icret ise temel ve
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degisken iicret olarak siniflandirilmaktadir. Burada gemiadamlari maaslari temel
ticret olmakta iken gemiadaminin sigortasi, gemiadamlarina performansa gore
verilen tegvikler, prim ve ikramiyeler degisken iicreti ifade etmektedir. Dolayl iicret
ise gemiadamina hayatinda kolayliklar saglayacak siibvansiyonlu konut, saglik
sigortas1 ve iggdrene saglanan cesitli krediler gibi ek yarar ve sosyal yardimlardir.
Resurreccion (2012: 21) isgdrenin performansini en iist diizeye ¢ikaracak ve bu
yolla isletmenin rekabet edebilirligini arttiracak en 6nemli unsurlardan birinin temel
ve degisken iicretlerinin en ideal sekilde ayarlanmasina bagli oldugunu
belirtmektedir. Yani gemiadamindan istenen en iist diizey performansin alinmasi
temel ve degisken {icretlerin uygun sekilde ayarlanmasina, gemiadamini motive
edecek ve sirkete bagliligini arttiracak sekilde iicretlendirilmesine baglidir.

Her isletme iicretlendirme politikasin1 olustururken isletme ici denge ve
isletme dis1 dengenin saglanmasina 6zen gostermek zorundadir (Giirbiiz, 2002: 4).
Burada i¢ denge, gemi isletmelerinde gemiadamlarina yonelik {icret uygulamalarinin
adaletli, acik ve gemiadamlar1 arasinda huzursuzluk yaratmayacak sekilde olmasidir.
Ayni gemide calisan ayn1 gorev ve sorumluluklara sahip gemiadamlarinin farkl
ticret almalart gemi i¢cinde huzursuzluklara ve ¢ekismelere neden olacagi agiktir.
Isletme dis1 denge ise gemiadamlarina verilen iicretlerin benzer sektdrdeki ortalama
ticretlerin altinda kalmamasi, gemiadaminin yagam standartlarin1 koruyabilmesi,
ulusal ve uluslararasi s6zlesmelere ve yasalara uygun olmasi ile saglanmaktadir.

Gemiadamlarinin iicretlendirilmesi konusunda dikkat edilmesi gereken en
onemli konulardan birisi gemiadaminin motivasyonunun ve uzun donemli
istthdaminin saglanmasidir. Gemiadami motivasyonunu saglayacak en Onemli
unsurlardan birisi de iicrettir. Bunun i¢in gemi isletmelerinde tesvik sistemi
olusturulmalidir. Liman kontrollerinde daha az eksikligin bulunarak geminin
tutuklanmasinin engellenmesi, bakim ve onarim gibi islerin daha kisa siirede
bitirilmesi sonucu 6diillendirme yapilmasi gemiadamlarini motive edecektir (Muslu,
2008: 61). Bu odiillendirme ve tesvik sistemi bireysel, grup ve takim odakli
olabilmektedir. Fakat gemiadamlarint gemide g¢alisan bir takim olarak
diisiindiiglimiizde en uygun tesvik sisteminin takim odakli tesvik sistemi oldugunu
sOyleyebiliriz. Diger bir 6nemli husus olan gemiadaminin uzun dénemli istthdam ise

isin yapist geregi ¢cok sik goriilen bir durum degildir. Bu noktada gemideki ¢alisma
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kosullari, ¢aligma iligkileri, modern bir gem olarak diizgiin yasam mahallerine sahip
olmasi gibi konular gorece etkili olsa da gemiadaminin uzun dénemli istihdamini
saglayacak en 6nemli unsur {icret olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Muslu, 2009: 61).
Az bir tcret farkinda bile gemiadamlar is degistirebilmekte bu durum ise gemi
isletmelerini bu bos pozisyonlart doldurmasi i¢in ekstra ugraslara ve maliyetlere
maruz birakmaktadir.

Arslan (2006: 31) gemiadamlarinin {icret memnuniyeti hakkinda bir arastirma
yapmistir. Sekil 10°da goriildiigii tizere gemiadamlarinin % 45-50’si iicretlerinin orta
diizeyde oldugunu diisiinmektedir. Arastirmaya katilan gemiadamlarindan iicretinden
hi¢c memnun olmayan ve ¢ok memnun olanlarin birbirine yakin oldugu ve her birinin
yaklasik %10’lik kismi olusturdugu goriilmektedir. Dogru bir iicretlendirme
politikas1 ile gemiadaminin {icret yoOniinden tatmin edilmesi gerekmektedir.
Ucretinden memnun olmayan bir gemiadammin verimli olamayacag, isletmeden

kag1s yollar1 arayacagi ve gemi igerisinde huzursuzluklara neden olacag ise agiktir.

Sekil 10: Gemiadamlarmin Ucretleri Hakkindaki Diisiinceleri

c00s - @ Genel
m Tayfa
45% [ O Zabitan (Genel)
40% O Zabitan (Yoén.)
350, m Zabitan (Ope.)
30%
25%
20%
15%
10%
5% - =B

Cok Kotu Kot Orta lyi Cok iyi

Kaynak: Arslan, 2006: 31.

Miirettebat giderleri, gemi isletmelerinin toplam maliyetlerinin yaklasik

olarak %30’luk kismini olusturmaktadir (Branch, 1982:56). Miirettebat giderleri
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gemidami maaglari, sigorta gideri, seyahat gideri, iase gideri ve gemiadaminin
egitimi i¢in harcanan gider kalemlerinden olugmaktadir. Bu gider kalemlerinden
gemiadami maaslar1 ise toplam miirettebat giderlerinin, gemiadaminin uyrugu,
gemide istthdam edilen gemiadami sayis1 gibi faktorlere gore degismekle birlikte
ortalama % 60-65’1ik bir kismini olusturmaktadir (Willingale, 1998: 58). Goriildiigi
gibi gemiadami {cretleri gemi isletmeleri i¢in Onemli bir gider kalemini
olusturmaktadir. Bu durum ise iicretlendirmenin gemi isletmeleri i¢in 6nemini ortaya
koymaktadir. Dogru bir iicretlendirmenin olmamis olmasi igletmenin maliyetlerini
ciddi bicimde dogrudan ve dolayl olarak etkilemektedir. Diizgiin bir {icretlendirme
politikasi, bagka bir¢ok sektdrde oldugu gibi denizcilik sektoriinde de is gorenin
devamliligint saglamanin 6tesinde kalifiye elamanlarin isletmeye cekilmesinde en
onemli etkendir. Kalifiye gemiadamlarinin istihdam edilmesi ve gemiadami
devamliginin saglanmast uzun donemli maliyetlerin diigmesini saglayacaktir.
Miirettebat degisimleri sonucu olusan masraflarin gemi isletmeleri i¢in 6nemli bir
maliyet unsuru oldugu bilinmektedir. Ayrica geminin, makinelerinin, cihazlarin
bakim onariminin dogru sekilde yapilmasi hatali kullanimdan dogan yipranma, ariza
gibi masraflar kalifiye personel istihdam edildiginde azalmaktadir bu da bu
elamanlari igletmeye ¢ekebilen bir iicret politikasiyla miimkiindiir (Muslu, 2008: 59-
60).

2.3.1. Gemiadam Ucret Diizeyleri

Ucret diizeyi, bir isletmede calisanlara ddenen iicretlerin olusturdugu genel
siirt ifade etmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 156). Gemi isletmeleri, dis rekabet
karsisinda islerin gerektirdigi nitelikteki gemiadamlarini isletmeye ¢ekmek ve elinde
tutabilmek i¢in uygun iicret diizeyini saptamak zorundadir. Bu agidan iicret diizeyi,
gemi isletmelerinin eleman ¢ekme ve isletmede tutma konusunda diger isletmelerle
rekabet edebilmesine imkan tamidigi gibi, ayni zamanda maliyet kontroliinii
saglamaktadir.

Isletmede isgdren iicret diizeylerini belirleyen ve etkileyen c¢ok g¢esitli
faktorler rol oynar. Bunlarin bir kismi isletme i¢inde izlenen politikalara bagl iken,

digerleri daha c¢ok isletmenin dis ¢evresinden kaynaklanan ve isletmenin dogrudan

86



kontrol edemedigi faktorlerdir (Alayoglu, 2005: 28). Gemiadami iicret diizeylerini
gemi isletmesinin 6deme giicii, gemi isletmesinin politika ve stratejisi gibi isletme igi
unsurlar ve gemiadami piyasasindaki arz-talep dengesi, piyasa {icret diizeyi,
endiistrinin durumu, yasal diizenlemeler ve sendikalar gibi isletme dis1 unsurlar
belirlemektedir. Gemiadami ticret diizeyini etkileyen bu unsurlari detayli bi¢cimde
incelemeden Once Diinyada ve Tiirkiye’de gemiadami ticret diizeyleri hakkinda bilgi

vermek yararli olacaktir.

2.3.2. Diinyada ve Tiirkiye’de Gemiadam Ucretleri

Isgilicii piyasas1 teorisinde en biiyik sorun isgiiciiniin  nasil
fiyatlandirilacagidir. Mal ve hizmetlerde oldugu gibi isgiiciiniin fiyati da arz ve
talebin etkilesimi sonucu olugmaktadir (Leggate ve McConville, 2002: 444).
Gemiadami ticretleri de genel olarak gemiadami arz ve talebin etkilesimi sonucu
olugmaktadir. Fakat deniz isgiicii piyasasinin homojen bir varlik olmayip, farkh
egitim, bilgi, beceri ve yetenekteki isgorenleri barindirmasi ve gemiadami arzinin
diger piyasalardan farkli olarak ulusal ve uluslar arasi diizenlemelerden c¢okca
etkilenmesi sonucu diinya genelinde deniz isgiiciiniin ¢ok farkli sekillerde
fiyatlandirildigi goriillmektedir (Leggate ve McConville, 2002: 444).

Denizcilik sektorii diger birgok sektdrden farkli olarak igyerinin mobiliteye
sahip oldugu bir sektordiir. Bu mobilite kimi zaman gemi isletmelerine avantajlar
saglamakta kimi zaman da dezavantajlar yaratabilmektedir. Denizcilik sektoriiniin bir
Ozelligi olan mobilite, diinyada yasanan kiiresellesmenin denizcilik sektori
tizerindeki yansimasidir (Agartan, 2006: 105). Bu mobilite ve isgiicii gocii, deniz
isglicliniin farkli bir yer ve cografyadan bagka bir cografyaya hareketi olarak
tanimlanmaktadir (Leggate ve McConville, 2002: 450). Ancak denizcilik sektoriiniin
bu derecede kiiresel hale gelmesi beraberinde bazi sorunlar1 da getirmektedir. Bu
sorunlarm en onemlilerinden birisi de gemiadami icretleridir (Agartan, 2006: 105).
Bunun yaninda gemi isletmelerin gemilerinde istihdam ettikleri farkli milliyetlere
mensup gemiadamlarina farkli maas skalalar1 uyguladiklari goriilmektedir. Bu durum
ayn1 gemide ayni isi yapan gemiadamlari arasinda ayrimciliklara neden olmaktadir.

Bir¢cok gemi isletmesinin kendi iilkesinden istihdam ettigi gemiadamlarina yiiksek
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ticretler dderken, farkli uluslardan istihdam edilen gemiadamlarina daha az {icret
0dedigi bilinmektedir (Leggate ve McConville, 2002: 459-460).

Uluslararas1 Gemisahipleri Federasyonu (ISF, International Shipowners
Federation) tarafindan 1992 yilinda usta gemicilerin aylik ortalama {cretleri
hakkinda yapilan arastirmaya gore bir Alman usta gemicinin aylik kazanci 5.758
USD iken bu iicret yine ayni isi yapan Bangladesli bir usta gemici ticreti olan 305
USD’nin yaklasik olarak 19 katidir. Arastirmaya katilan biitiin iilkelerin usta
gemicilerinin maaslar1 dikkate alindiginda ortalama aylik usta gemici maas1 1.762
USD olurken, bu rakamin iizerinde kazanan usta gemicilerin Bati Avrupa, Amerika
Birlesik Devletleri, Japonya, Avustralya, Yeni Zelanda gibi gelismis tlkelerin
vatandasi olduklar1 gozlemlenmistir (Alderton vd., 2004: 109).

ISF tarafindan 1995 yilinda yapilan aymi kapsamdaki arastirmanin
sonuglarina gore ise, ortalamanin {izerinde iicret kazanan wusta gemicilerin
milliyetlerinin hemen hemen ayni kaldig1 goriiliirken, en ¢ok kazanan ile en az
kazanan arasindaki {icret farkinin daha da agildigini gézlemlenmektedir. 1995 yilinda
usta gemiciler icin ortalama aylik kazan¢ ISF tarafindan 1.526 USD olarak
hesaplanmistir. Yine ayni donemde bir Japon usta gemicinin ortalama ticreti 9.349
USD olurken, Bangladesli usta gemicilerin ortalama aylik geliri olan 277 USD’nin
yaklasik 33 kati daha fazla olmustur. Bu disiisiin nedenlerinden biri, isgiicii
piyasasina yeni kaynaklardan isgiicli arzinin artis1 olarak gosterilebilir. ISF’in 1999
yili arastirmasinda ise arastirmaya katilan tlkelerdeki usta gemicilerin ortalama
maas1 1.318 USD olarak gosterilmistir. Bu donemde ortalama bir Amerikali usta
gemicisinin aylik icreti 5.550 USD olurken bu rakam bu dénemde 342 USD ile en
diisiik ortalama ticreti alan Papua Yeni Gine’li usta gemicinin maasindan 16 kez daha
fazladir (Alderton vd., 2004: 109).

ISF tarafindan 2006 yilinda yapilan arastirmada ise 2003 ile 2006 yillar
arasinda usta gemici ve 1. Zabitlerin maaslart incelenmistir. 2003 yilinda bir usta
gemicinin ortalama maas1 1.212 USD, en diisiik usta gemici maas1 243 USD ve en
yiiksek usta gemici maas1 8.528 USD olarak gosterilmistir. 1. Zabit maaslar1 2003
yilinda en diisiik 475 USD, ortalama 3.423 USD ve en yiiksek 10.438 USD olarak
belirtilmistir. 2006 yilinda ise en diisiik ve ortalama usta gemici maasi artarak

sirastyla 256 USD ve 1.340 USD olmus, en yiiksek usta gemici maasinda azamla
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meydana gelerek 8.311 USD olarak gosterilmistir. En diisiik 1. Zabit maas1 2.090
USD, ortalama 4.000 USD ve en yiiksek 14.935 USD olarak belirtilmistir. Genel
olarak baktigimizda 2003-2006 yillar1 arasinda 1. Zabit maaslarinda artis meydana
geldigi, usta gemici maaglarinda ise az da olsa bir diisiis oldugu géze ¢carpmaktadir.
En yiiksek maasi olan gemiadamlarinin Avustralya, iskandinavya ve Bat1 Avrupa
tilkelerinin vatandast oldugu, en diigiik maas1 olan gemiadamlarinin ise Bulgaristan,
Romanya ve Myanmar iilkelerinin vatandasi oldugu goriilmektedir.

ISF tarafindan 1992-2006 yillar1 arasinda yapilan arastirmalarin sonuglarina
gore bu donemde ortalama usta gemici iicretlerinde bir diisiis meydana gelmistir.
Ozellikle gelismis iilkelerin usta gemicilerinin iicretleri bu durumdan en kotii sekilde
etkilenenlerdir. Gelismekte olan iilkelerin usta gemicilerinin aylik {icretleriyse
gelismis tilkelerdekinin tam tersine bir artis gosterdigi goriilmektedir. Ancak bu
artisa ragmen bu iilkelerdeki usta gemici aylik {icretleri ortalamanin altinda kalmaya
devam etmistir. Bu kiyaslamalar zabitan kismi gemi adamlar1 i¢in yapildiginda ise,
1992 — 2006 yillar1 arasinda ve halihazirda deniz isgiicli piyasasinda bu kisim gemi
adamlar1 i¢in yiiksek talep olmasina ragmen isgiicii arzi yeterli seviyelerde degildir.
Bu durum neticesinde zabitan smifi gemiadamlarinin {cretlerinde yildan yila
dogrusal bir artis meydana geldigi goze ¢arpmaktadir.

Agartan (2006: 107) yapmis oldugu calismada 2006 yilina ait ortalama
gemiadami {icretlerini incelemistir. Tablo 10°da ortalama gemi adami icretleri
verilmektedir. Bu tabloya gore zabitan sinifi gemiadamlarinin aylik 1,500 ile 4200
USD arasinda ticret aldigi, usta gemicinin ortalama aylik ticretinin ise 850 ile 900
USD arasinda degistigi goriilmektedir. Tiirkiye’deki gemiadami iicretlerini ISF’in
yapmis oldugu c¢alisma sonucu elde edilen 1992-2006 yillar1 arasindaki ortalama
gemiadam ticretleri ile kiyasladigimizda AB vatandasi hem usta gemici hem de
zabitan smifi gemiadamlariin Tiirk usta gemici ve zabitan sinifi gemiadamlarindan
daha yiiksek ticretler aldig1 goze carpmaktadir. Tirk gemiadami {icretlerinin daha
cok gelismekte olan lilke vatandasi olan gemiadamlar1 {icretlerine yakin oldugu

goziikmektedir.
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Tablo 10: Tiirkiye’de 2006 Y1li Itibariyle Gemiadamlarinin Ortalama Ucretleri

Gemi Adamu Yeterliligi Ucret (USD) Parite Ucret (YTL)
($/YTL)
Uzakyol Kaptani 3,600 — 4,000 1.5 5,400 - 6,000
Uzakyol 1. Zabiti 2,800 — 3,200 15 4,200 - 4,800
Uzakyol Giiverte Zabiti 1,800 — 2,250 1.5 2,700 - 3,375
Yakinyol Kaptani 3,350 — 3,600 1.5 5,025 - 5,400
Yakinyol Giiverte Zabiti 1,500 - 1,750 15 2,250 - 2,625
Uzakyol Bagmiihendisi 3,600 — 4,200 15 5,400 — 6,300
Uzakyol 2. Miihendisi 2,800 — 3,200 15 4,200 — 4,800
Uzakyol Vardiya Miihendisi 1,800 — 2,250 15 2,700 — 3,375
Yakinyol Bagmiihendisi 3,350 - 3,600 1.5 5,025 - 5,400
Yakinyol Makine Zabiti 1,500 - 1,750 1.5 2,250 — 2,625
Gilverte Lostromosu 1,000 - 1,100 1.5 1,500 — 1,650
Usta Gemici 850 — 900 15 1,275 -1,350
Gemici 750 — 800 15 1,125 -1,200
Migo 700 — 750 15 1,050 - 1,125
Makine Lostromosu 1,000 - 1,100 15 1,500 - 1,650
Yagcel 800 - 850 15 1,200 - 1,275
Silici 700 — 750 15 1,050 — 1,125
Asci 1,000 - 1,100 15 1,500 — 1,650
Kamarot 800 - 850 15 1,200 - 1,275

Kaynak: Agartan, 2006: 107.

Tablo 11°de Tiirk gemiadamlarinin 2012 yilinda aldiklar1 ortalama iicretler
goterilmistir. 2006 yilina gére gemiadamu iicretlerinde hem zabitan sinifi hem de
tayfa smifinda belirgin bir artis oldugu goriilmektedir. 2006 yilinda 850-900 USD
arasinda olan usta gemici ticretleri 2012 yilinda 1,000 ile 2,100 USD arasinda
degismektedir. Yine zabitan smifi iicretleri 2006 yilinda 1,500 ile 4,500 USD
arasindayken 2012 yilinda 3,000 ile 9,500 USD dolaylarini ¢ikmigtir. 2012 yilina ait
veriler inceleyerek  Tiirk gemiadamlarinin  {icretlerini  diinya  geneliyle
kiyasladigimizda, ortalama usta gemi iicretleri ve zabitan sinifi iicretleri ile birbirine
yakin seyir ettigi goriilmektedir. Ancak AB iilkeleri, Avustralya, Japonya ve
Amerika Birlesik Devletleri gibi gelismis iilke vatandasi olan gemiadamlarinin
ticretleri ile Tirk gemiadamlarimin iicretlerini kiyasladigimizda belirgin bir {icret

farkinin oldugu goze ¢arpmaktadir.
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Tablo 11: Tiirkiye’de 2012 Yili itibariyle Gemiadamlarimin Ortalama Ucretleri

Gemi Adamu Yeterliligi Ucret (USD) Parite Ucret (YTL)
($/YTL)
Uzakyol Kaptani 5,500-9,500 1.75 9,625-16,625
Uzakyol 1. Zabiti 4.500-6,500 1.75 7,875-11,375
Uzakyol Giiverte Zabiti 3,000-4,500 1.75 5,250-7,875
Uzakyol Bagmiihendisi 5,500-9,500 1.75 9,625-16,625
Uzakyol 2. Mithendisi 4.500-6,500 1.75 7,875-11,375
Uzakyol Vardiya Mithendisi 3,000-4,500 1.75 5,250-7,875
Gilverte Lostromosu 1,200-2,200 1.75 2,100-3,850
Usta Gemici 1,000-2,100 1.75 1,750-3,675
Fitter 1,200-2,900 1.75 2,100-5,075
Makine Lostromosu 1,200-2,200 1.75 2,100-3,850
Yagci 1,000-2,100 1.75 1,750-3,675
Silici 1,000-2,100 1.75 1,750-3,675
Asel 1,100-2,100 1.75 1,925-3,675
Kamarot 900-2,600 1.75 1,575-4,550

Kaynak: Yazar Tarafindan Yapilan Goriismeler Neticesinde Olusturulmustur.

Ulkemizde ve diinyada gemiadami {icretleri yukarida belirtilen sekilde
olusurken, gemiadamlarinin baz1 durumlarda tcretleri ile ilgili sorunlar yasadiklari
da bilinmektedir. Bu sorunlardan bir kag1 ise: ticretlerini ge¢ alma ya da hi¢ alamama
veya is anlagsmas1 yabanci para lizerinden olmasina ragmen ficretlerin yerel para
biriminden 6denmesi neticesinde ortaya ¢ikan parite ile ilgili anlagsmazliklardir
(Agartan, 2006: 109). Comert (2008: 105) gemiadami maaslar1 iizerine yapmis
oldugu anket ¢alismasinda gemiadamlarina, maaslarint zamaninda alip almadiklar1
ve gecmiste hi¢ maaglarini alamadigi zamanlar oldu mu sorularini yoneltmistir.
Calismaya 515 gemiadami katilmis ve bu gemiadamlarinin %80 ‘i maaslarini
zamaninda ve eksiksiz aldigini, % 20’si ise maaglarin1 gecikmeli aldigini belirtmistir.
Yine ankete katilan gemiadamlarindan %80’i maaslarim1 hi¢ alamadiklar1 zaman
olmadigini, %35°1 maaglarinin ancak bir kismini tahsil edebildigini ve % 15’1 ise

gecmiste maasini alamadigl zamanlar oldugunu belirtmistir.
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2.3.3. Gemiadam Ucret Diizeyini Etkileyen Unsurlar

Denizcilik piyasasinin kiiresellesmesi siirecinde isgliciinlin degisken ve mobil
hale gelmesi isgiicli piyasasinin son derece rekabet¢i hale gelmesine ve ulusal
miidahalelerin neredeyse yok denebilecek seviyeye inmesine sebebiyet vermistir.
Boyle bir durumda gemiadamu ticret diizeyleri olduk¢a degisken ve siniflandirilmasi
gii¢ hale gelmistir. Gemiadami iicretleri arasinda gemiadaminn hangi iilke vatandasi
oldugu ve hangi iilkeden geldigine gore ¢ok biiyiik farklar mevcuttur. Fakat ticret
diizeylerini biiyiik dl¢iide gemiadami arz-talep dengesi, geminin tabiiyeti, geminin
tipi, gemi sahibinin ve gemi miirettebatinin uyrugu, gemiadaminin yeterligi ve
kidemi ve geminin isletildigi bolge gibi faktorler etkilemektedir Bu faktorlerin
arasinda gemiadaminin {icret diizeyini belirleyen en Onemli iki unsurun
gemiadaminin tabiiyeti ve geminin bayragr oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica
gemiadaminin yeterliligi aylik gemiadami maasinin ne seviyede olacagini belirleyen
onemli etkenlerden biridir (Blanpain ve Dimitrova, 2010: 58-59). Gemiadaminin
licret diizeyinin belirlenmesinde etkili olan bu unsurlara ek olarak gemi
isletmelerinin nitelikli gemiadamini isletmeye ¢ekme ya da elde tutmak igin
uyguladigi tcret politikasi, stratejisi, isletmenin kurumsalligi ve 6deme giicii gibi
faktorler ile tilkelerin yiiriirlikteki yasal diizenlemeleri, uluslararasi diizenlemeler ve

sendikalarin etkisi gibi dis unsurlar da etkin rol oynamaktadir.

2.3.3.1. Gemiadam Arz-Talep Dengesi

Tiim isgilicli piyasalarinda oldugu gibi denizcilik piyasasinda da isgiicliniin
degeri arz ve talebin bir noktada kesismesiyle olusmaktadir. Arzin fazla talebin az
oldugu durumlarda iicretler diiserken, arzin az talebin ¢ok oldugu durumlarda ise
ticretler ve isgiiciniin degeri artacaktir. Leggate ve McConville (2002: 448)
gemiadam iicret diizeyinin temel olarak arz ve talebin etkilesimi ile olustugunu,
fakat deniz isgiicii piyasas1 lizerindeki uluslararas1 ve diger faktorlerin etkisi
nedeniyle hem arzin hem de talebin olduk¢a karmasik bir hal aldigin1 ve bundan

dolay1 diinya genelinde farkli ticret diizeylerinin olustugunu belirtmektedir.

92



2010 yili itibariyle diinya genelinde toplam gemiadami sayis1 ISF/BIMCO
Manpower raporuna gore 1,371,000 olarak hesaplanmistir. Bu saymin 624,000’ini
zabitan smifi 747,000’ini ise tayfa smifi olusturmaktadir. Yine ISF/BIMCO
Manpower 2010 raporuna gore diinya genelinde zabitan sinifina olan talebin 637,000
tayfa siifina olan talebin ise 747,000 oldugu belirtilmektedir. 2010 y1l1 itibariyle arz
ve talebin dengede oldugunu sdylemek miimkiindiir. Zabitan sinifinda % 2’lik bir
acik oldugu goriilmekte iken tayfa sinifi icin boyle bir durum séz konusu degildir.
Zabitan sinifinda %2’lik bir acik goriilse de birgok gemi isletmesinin 6zellikle
Kaptan, Bagmiihendis, 1. Zabit ve 2. Miihendis pozisyonlarin1 doldurma konusunda
sikint1 ¢ektigi dile getirilmektedir.

Sekil 11°de ISF/BIMCO Manpower 2000, 2005 ve 2010 istatistiklerine
dayanilarak zabitan sinifi gemiadamlarinin arz ve talep durumu gosterilmistir. 2000
yilinda zabitan a¢igimin 2005 ve 2010 yillarina gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
2000 yilinda zabitan acigr 16.000, 2005 yilinda 10.000 ve 2010 yilinda 13.000
civarlarmdadir. Ozellikle Filipin, Cin ve Hindistan gibi iilkelerin denizcilik egitimine
yapmis olduklart yatirimlarin sonucu olarak bu acigin yillar gectik¢e kapandigi

goriilmektedir.

Sekil 11: Diinyada Zabitan Sinifi Gemiadamlarinin Arz ve Talep Durumu
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Kaynak: ISF/BIMCO Manpower 2000-2005-2010’dan uyarlanmistir.

Sekil 12°de tayfa smifi gemiadamlarinin 2000, 20005 ve 2010 yillarindaki

arz-talep durumu gosterilmektedir. 2000 ve 2005 yillarinda tayfa arzinin talepten
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oldukca fazla oldugu, 2010 yilinda ise arz ve talebin dengelendigi goriilmektedir.
2000 yilinda 224.000 civarlarinda olan tayfa fazlasinin 2010 yilinda gelindiginde
neredeyse sifira indigi goriilmektedir. ilerleyen yillarda tayfa smifi gemiadami

talebinin artacagini sdyleyebiliriz.

Sekil 12: Diinyada Tayfa Sinifi Gemiadamlarinin Arz ve Talep Durumu
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Kaynak: ISF/BIMCO Manpower 2000-2005-2010’dan uyarlanmugtur.

Tirkiye’de gemiadami arz durumunu 2000, 2005 ve 2010 yillarinda
ISF/BIMCO Manpower raporlarina dayanarak inceledigimizde gemiadami sayisinda
belirgin bir artis oldugu goze carpmaktadir (Tablo 12). 2000 yilinda 62.447 olan
toplam gemiadami sayis1 2005 yilinda 82.418, 2010 yilinda ise 87.743 olmustur.
2010 yilinda 2005 yilina gore zabitan sayisinda belirgin bir artig, tayfa sayisinda ise
diistis oldugu goriilmektedir. Ancak Sag (2010: 56) ISF/BIMCO raporlarinin
Tiirkiye’de o giline kadar verilen zabitan ve tayfa smifi tiim ehliyetleri kapsadigini,
aktif olarak calisan gemiadami sayisini gostermediginin altim1 ¢izmektedir. En
giivenilir rakamlar 2009 yilinda Tiirkiye Denizcilik Miistesarligr tarafindan
verilmistir. Bu verilere gore 2009 yilinda Tiirkiye’de 6,082 Giiverte, 2,710 Makine,
toplam 8,792 Uzakyol Zabitan Sinifi Gemiadami bulunurken, bunlarin 1,815
Giiverte, 652 Makine olmak tizere toplam sadece 2,467’si aktif olarak Tiirk Bayrakli

gemilerde calismaktadir. Benzer bir rakamin da yabanci bayrakli gemilerde ¢alistigi
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varsayildiginda 2010 yili itibariyle diinyada aktif olarak calisan toplam Uzakyol
Zabitan sinifi Tirk Gemiadami sayist 5,000 civarindadir. ISF/BIMCO Manpower
2010 raporu ile Tiirkiye Denizcilik Miistesarliginin 2009 yili raporu arasinda zabitan
sayis1 bakimindan ¢ok ciddi bir fark vardir. 2010 yilinda ISF/BIMCO Manpower
raporu Tiirk Zabitan sayisini 36,734 olarak aciklarken gercekte 5,000 civarlarinda
oldugu goriilmektedir.

Tablo 12: Tirkiye’de Gemiadami Arz Durumu

2000 2005 2010
Zabitan - 22.091 36.734
Tayfa - 60.328 51.009
Toplam 62.447 82.418 87.743

Kaynak: ISE/BIMCO Manpower 2000/2005 ve 2010 yillar1 verilerine gore diizenlenmistir.

ISF/BIMCO diinya genelinde gemiadamina olan talebi tespit ederken biiyiik
6l¢iide UNCTAD verilerinden yararlanmakta ve diinyadaki mevcut 1000 GRT ve
listli toplam gemi sayisini hesaba katmaktadir. Gemiadami arzi ise ulusal idari
birimlerden aktif durumdaki gemiadam: sayisi1 alinarak hesaplanmaktadir. Diinya
genelinde gemiadami talebine iliskin veriler ISF/BIMCO raporlarinda verilmekte
iken iilke bazinda bdyle bir veri sunulmamaktadir. Tiirkiye’de gemiadami talebi
hakkinda fikir sahibi olmak icin Tiirk sahipli filonun yillara gore nasil degistigi ve su
anki mevcut durum 6nem arz etmektedir. Lloyd’s Register Fairplay verilerine gore
2010 yil itibariyle 100 GRT ve {istii gemiler baz alindiginda Tiirk sahipli gemi
sayisinin 2.600 adet oldugu goriilmektedir. Bu 2.600 geminin ise 2.200’u ise faal
durumdadir. Tablo 13’de ise 1000 GRT ve iistii gemiler dikkate alinarak Tiirk sahipli
filonun 2003-20012 yillar arasindaki degisimi gosterilmektedir. Tirk sahipli filo
sayist hem adet hem de DWT kapasitesi cinsinden siirekli bir artig egiliminde oldugu
gbze carpmaktadir. 2003 yilinda 579 olan Tiirk sahipli filo 2012 yilinda yaklasik iki
katina ¢ikarak 1,142 olmustur. Bu verilerden de anlasilacagi iizere Tiirkiye’de hem
tayfa hem de zabitana olan talep yillar gectikge artmaktadir. Baska bir dikkat ¢ekici
durum ise ulusal bayraktan yabanci bayraga gecisin yillara gore artisidir. 2003
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yilinda Tiirk sahipli filonun %25.3’li yabanci bayrakta iken 2012 yilinda bu oran
%55,8’e ¢cikmustir.

Tablo 13: Faal Durumdaki Tiirk Sahipli Filonun Yillik Gelisimi

Yil Diinya Ulusal Yabanci Toplam | Toplam | Yabanci Yabanci
Sirasi Bayrakta | Bayrakta | Filo Filo Bayraktaki Bayraktaki
Filo (Filo) (Adet) (DWT)- | Gemi DWT
(Adet) 1000 Yiizdesi Yiizdesi
2003 | 19 432 147 579 8.817 25,3 20,1
2004 | 18 408 163 571 8.715 28,5 24,8
2005 | 20 420 237 557 9.152 42,5 29,8
2006 | 19 432 353 785 10.453 449 34.5
2007 | 19 446 424 870 11.115 48,7 41.8
2008 | 17 490 513 1,003 13.183 51,1 50,0
2009 | 16 520 636 1,156 15.328 55,0 56,1
2010 | 15 560 665 1,225 17,200 54,0 57,0
2011 | 15 547 672 1,219 19,660 52,0 60,0
2012 | 15 504 638 1,142 24,242 55,8 64,9

Kaynak: T.C. Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanlig1, (2012:11)’den uyarlanmustir.

ISF/BIMCO raporlarina gore Tiirkiye’de gemiadami sayisi artmakta iken
Tiirk sahipli gemi filosunun da alti senelik siirecte neredeyse % 100 arttig
goriilmektedir. Yani Tiirkiye’de hem gemiadami hem de gemiadami talebi artarak
arz-talep dengesinin saglandigi goze c¢arpmaktadir. Fakat gemiadami arz-talep
dengesini ve dolayisiyla Tiirkiye’de gemiadami iicret diizeylerini etkileyen 6nemli
bir konu ise Tirk sahipli gemi filosunun ulusal bayraktan yabanci bayraga gecisi ve
bunun neticesinde bu gemilerde yabanci gemiadamlarinin istihdam edilme
durumudur. Tirk deniz ticaret filosunu miilkiyet esasina gore degerlendirdigimizde
neredeyse yarisina yakini yabanci bayrak tasiyan gemilerle daha biiyliimiis goriinen
filomuz maalesef istthdam kosullar1 yaratmada, gemiadamlar i¢in pek o kadar da
ulagilabilir degildir (Comert, 2008: 23). Ciinkii Tiirk gemi sahipleri politika ve
tercithler1 yoniinde istedikleri milletin gemiadamini gemilerinde istthdam
etmektedirler.

Tiirkiye’de Tiirk gemiadami arzinin gelecekteki durumuna iligkin 6nemli bir

veri de Tiirkiye’de lisans diizeyinde giiverte ve makine zabiti egitimi veren

96




kurumlarimn sayisindaki ve bu kurumlarin 6grenci kontenjanlarindaki degisimdir. Nas
ve Celik (2013: 107) yapmis olduklar1 ¢alismada Tiirkiye’de giiverte ve makine zabit
egitimi veren kurumlarin 1990-2012 yillar1 arasindaki artis1 ve bu kurumlarin 6grenci
kontenjanlarindaki degisimleri incelemistir. Bu aragtirmaya gore 1990 yilinda lisans
diizeyinde giiverte ve makine zabiti egitimi veren sadece 1 kurum ve bu kurumun
toplam Ogrenci kontenjani sayist 103 iken, 2012 yilina gelindiginde kurum sayisi
14’e, 6grenci kontenjani sayisi ise 1248’°e ¢ikmistir. Gortildigih iizere 12 yillik siire
icinde egitim kurumlarimin mezun edecekleri potansiyel gemiadami sayist % 1100
civarinda bir artis gostermistir. Bu saymin yillar gectikce de artacag
ongoriilmektedir.

Gemiadami1 maliyetleri isletmeler i¢in Onemli bir maliyet unsurunu
olusturmaktadir. Bu ylizden Tiirk gemi sahipleri gemiadami {icretlerinden dogan
maliyetleri minimize etmek amaciyla gemilerini yabanci bayraga tasimaktadirlar.
Gemiadami ticretlerinin 6nemli bir kismint gelir vergileri ve sosyal giivenlik primleri
gibi kalemler olusturmakta, gemisini yabanci bayraga tasiyan gemi sahipleri de bu

tiir mali yiiklerden kurtulmus olmaktadir (Agartan, 2006: 34).

2.3.3.2. Isletmenin Ucret Politikasi, Stratejisi ve Odeme Giicii

Gemi igletmeleri rasyonel, karli, ekonomik ve verimli ¢alismak zorundadirlar.
Bunun bir sonucu olarak, igletmenin onemli gider kaynaklarindan biri olan tcret
olanaklar elverdigi Olc¢lide sinirli tutulmak istenmektedir. Dolayisiyla isletmenin
ticret olarak 6deme giiciiniin belirli bir sinir1 bulunmaktadir. Gemi isletmeleri de
gemiadami istthdam ederken isletmenin strateji ve politikalart uyumlu ve iicret
O6deme giicii ile paralel bir ticret diizeyi belirlemektedir.

Gemi isletmesi licret 6deme giicli ve stratejisine gore piyasa liderligi, piyasa
ile esdeger ya da piyasanin altinda bir {icret politikasi belirleyebilir. Nitelikli
gemiadamin1 gemilerinde istthdam etmek ve isgiicii devrini en aza indirgemek
isteyen gemi isletmeleri piyasanin {istlinde bir {icret diizeyi belirleyerek rekabetgi

Uistiinliigii ele gegirmektedir.
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2.3.3.3. Gemi Tipi ve Gemiadaminin Uyrugu

Gemiadami1 iicret diizeyini etkileyen en O©nemli unsurlardan ikisinin
gemiadaminin calistigi gemi tipi ve gemiadaminin uyrugu oldugu sdylenebilir
(Blanpain ve Dimitrova, 2010: 58). Aym iilkenin vatandast olup farkli gemi
tiplerinde ¢alisan gemiadamu {icret diizeyleri arasinda ¢ok biiyiik farklar olmamakta
iken, farkli uluslara mensup gemiadamlari, 6zellikle de AB iilkeleri, Avustralya,
Japonya ve Amerika Birlesik Devletleri gibi gelismis iilke vatandasi gemiadamlari
ile Filipin, Cin, Banglades gibi iilke vatandasi gemiadamlart iicret diizeyleri arasinda
ucurum oldugu goriilmektedir.

Tablo 14’de gemi tipine ve gemiadami ulusa gore kaptan, zabit ve usta
gemicilerin minimum ve maksimum iicretleri gdsterilmektedir (Drewry’s Manning
2010). Filipin, Cin ve Hindistan vatandasi olan kaptan ticretleri arasinda Hintli
kaptanlarin daha yiiksek tcretler aldigir Filipinli kaptanlarin ise Cinli ve Hintli
kaptanlara kiyasla daha diisiik ticretlere calistigi goriilmektedir. Cinli zabit ve usta
gemici Ucretlerinin ise Filipinli ve Hintli zabit ve usta gemici iicretlerine goére daha
diisiik oldugu goze c¢arpmaktadir. Tanker ve Kuruyiikk gemilerinde c¢alisan kaptan,
zabit ve usta gemici Ucretleri karsilastirildiginda her {i¢ iilkede de tankerde calisan
gemiadami tcretlerinin kuruylik gemilerinde ¢alisan gemiadamu iicretlerinden daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 14: Gemi Tipi ve Ulusa Gére Gemiadami Ucretleri (USD cinsinden)

Kaptan Zabit Usta Gemici

min max min max min max

Filipin Tanker 5950 | 9800 | 2450 | 2800 | 840 1260
Kuruyiik 4550 | 5950 | 2310 | 2660 | 700 840
Cin Tanker 7000 |8750 | 1750 |2100 | 560 700
Kuruyiik 4200 | 4900 | 1540 | 1960 | 420 700

Hindistan Tanker 7700 11200 | 2450 3360 700 1050
Kuruyiik 5600 | 7000 | 1750 | 2100 | 560 700

Kaynak: Drewry Shipping Consultants Ltd., 2010.
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Tablo 15’de Bati Avrupali, Dogu Avrupali ve Asyali kaptan, basmiihendis, 1.
Zabit ve 2. Miihendislerin yillik gelirleri gosterilmektedir (Maritime Salary Review,
2012: 7). En yiiksek yillik geliri olan gemiadamlarinin Bat1 Avrupali, en diisiik yillik
geliri olan gemiadamlarinin ise Asyali gemiadamlar1 olduklar1 géze ¢arpmaktadir.
Ozellikle Bat1 Avrupali kaptanlar ile digerleri arasinda yillik gelir acisindan yaklasik
%20-25 fark oldugu, basmiihendis yillik gelirleri arasinda ise kayda deger bir gelir

farkinin mevcut olmadig goriilmektedir.

Tablo 15: Gemiadaminin Uyruguna ve Yeterliligine Gore Yillik Geliri

Kaptan Basmiihendis 1.Zabit 2.Miihendis
Bat1 Avrupa 138,320 USD 104,628 USD | 90,273 USD 81,871 USD
Dogu Avrupa | 109,627 USD 104,448 USD | 74,653 USD 81,125 USD
Asya 111,422 USD 102,740 USD | 74,319 USD 72,996 USD

Kaynak: Faststream Recruitment Group, 2012: 7.

2.3.3.4. Ekonomik Durum ve Navlun Piyasasi

Enflasyon, fiyat artiglari, kiiresel ve yerel krizler, ekonomik durgunluklar ve o
piyasadaki genel durum {icret diizeylerinin belirlenmesinde O6nemli bir rol
oynamaktadir. 2007 yilinda, Amerika Birlesik Devletleri’'nde baglayan uluslararasi
captaki kriz denizcilik sektoriinii de etkilemistir. Kotiilesen ekonomik kosullar
navlun fiyatlarinda da biiyiik capta diisiise neden olmustur. Bu durum neticesinde
gemi isletmeleri ekonomik anlamda biiyiik kayiplara ugramis, dolayisiyla
isletmelerin ticret 6deme giicli zayiflamistir.

Ekonomi darbogaz esnasinda ABD dolarinda 2008 yilinda meydana gelen
deger kaybi1 neticesinde ¢ok sayida gemiadaminin ticretlerinin alim giiciinde azalma
meydana gelmistir. 2008 yilinin Temmuz ayinda, Shiptalk Recruitment tarafindan
gemiadamlarina yonelik yapilan bir aragtirma, gemiadamlarinin ¢ogunun dolarin
deger kaybindan olumsuz bicimde etkilendigini ortaya koymustur. Goriislilen
gemiadamlarimin % 70’inden fazlasi iicretlerinin iilkelerinde yasanan hayat
pahaliligina ayak uyduramadigimi belirtmistir (Kirsh, 2009: 15). Ayrica ekonomik
kriz doneminde bir¢cok gemi isletmesi gemiadami ticretlerini dondurma hatta indirme

yoluna gitmistir.

99



2.3.3.5. Yasal Diizenlemeler ve Gemi Bayragi

Gemiadaminin ¢alisma kosullari, sosyal ve sendikal haklar1 ve iicretle ilgili
uygulamalar, geminin tagimis oldugu bayraga gore degistirmektedir. Her gemiadami
bayrak iilkesinin yasal diizenlemelerine ve mevzuatlarina tabidir. Ornegin Tiirk
Bayragi tasiyan bir geminin tiim personeli Tiirkiye’deki kanun ve diizenlemelere tabi
iken ayn1 geminin Panama, Liberya ve Malta gibi bir “Kolay Bayraga” (Flag Of
Convenience) geg¢mesi durumunda bu gemi artik bu iilkelerden birinin yasal
diizenlemelerine gore hareket edecek dolayisiyla gemide calisan gemiadamlari da o
tilkenin yasal diizenlemelerine tabi olacaktir.

Tirk bayragi tasiyan ve 100 ve daha yukari grostonalitoluk bir gemide bir
hizmet akdi ile ¢alisan gemiadamlarina ve bunlarin igverenlerine 29/04/1967 tarihli
ve 854 sayili Deniz Is Kanunu hiikiimleri uygulanmaktadir. Deniz Is Kanununda
gemiadaminin ¢alisma kosullari, sosyal haklar1 ve iicretiyle ilgili ¢esitli hiikiimler yer
almaktadir. Deniz Is Kanunu’nun 29. Maddesine gére; iicretin gemi adamina hizmet
akdine gosterilen yer ve devrelerde tam olarak 6denmesi zorunludur. Ucret édeme
devresi bir aydan fazla olamaz ve hizmet akdinin sona ermesi veya bozulmasi
halinde isveren veya isveren vekili gemi adaminin {icretini derhal ve tam olarak
ddemek zorundadir. Deniz Is Kanunu Madde 30°a gore; isveren veya isveren vekili,
gemi adamlarinin istekleri halinde kendilerine hizmet akdinde yazili esaslara gore
avans 0demeye zorunludur. Madde 31°de ise her gemide, noterlikce tasdikli bir ticret
O0deme defteri tutulacagi ve hizmet akitleri geregince gemi adamlaria yapilacak her
cesit ddemelerin bu deftere kaydedilmesinin ve kayitlarin imza veya makbuzla
belgelenmesinin zorunlu oldugu belirtilmektedir.

Gemiadami iicretleriyle ilgili diger Onemli konu fazla calima saatleri,
haftalik tatil {icreti ve genel tatil iicreti gibi konulardir. Yapilacak fazla ¢alismanin
her saatine 6denecek iicret normal ¢alisma ticretinin saat basina diisen miktart %25
oraninda artirilmak suretiyle bulunacak miktardan az olamaz (Deniz Is Kanunu,
Madde 28). Deniz Is Kanunu’nun uygulandigi gemilerde haftanim tatilden 6nceki
giinlerinde siirekli olarak ¢alismis bulunan gemiadamlarina ¢alisilmayan hafta tatili
giinii i¢in igveren veya igveren vekili tarafindan bir is karsilig1 olmaksizin ve ticret

ddeme sekline bakilmaksizin bir giindelik tutarinda iicret 6denir (Deniz Is Kanunu,
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Madde 40). Ayrica Deniz Is Kanunu’nun 43. Maddesinde “gemilerde ¢alisan
gemiadamlarina, ulusal bayram ve genel tatil glinlerinde bir is karsiligi olmaksizin
bir giinliik {icreti tutarinda tatil ticreti, ticret ddeme sekline bakilmaksizin ayrica tlicret
Odenir” hiikkmii yer almaktadir.

Gemiadami kidem tazminati ile ilgili hiikiimler Deniz Is Kanunu’nun 20.
Maddesinde yer almaktadir. Bu maddeye gére gemiadamlari, 1-Isveren tarafindan
hakli sebeplerle fesih hali disinda, 2-Gemi adami tarafindan hakli sebeplerle, 3-
Muvazzaf askerlik hizmeti dolayisiyla, 4-Gemiadaminin bagli bulundugu kanunla
kurulu kurum veya sandiklardan yaslilik, emeklilik veya malulliik aylig1 ya da toptan
O0deme almak amaciyla, feshedilmesi veya gemi adaminin Sliimii ya da hizmet
akdinin kendiliginden bozulmasi hallerinde, gemi adaminin ise basladig1 tarihten
itibaren hizmet akdinin devami siiresince, her gecen tam yil i¢in igverence gemi
adamina 30 giinliik ticreti tutarinda kidem tazminati 6denir. Bir yildan artan stireler
icin de ayn1 oran lizerinden ddeme yapilir. Ayrica kidem tazminati, hizmet akdinin
devam etmis veya fasilalarla yeniden akdedilmis olmasina bakilmaksizin ayni
igverenin bir veya degisik gemilerinde ve hizmetinde calistiklar siireler goz Oniine
alinarak hesaplanir. Geminin devir veya intikali yahut herhangi bir suretle bir
isverenden bagka bir igverene ge¢mesi veya baska bir yere nakli halinde gemi
adammin kidemi, isyeri veya igyerlerindeki hizmet akitleri siirelerinin toplami
tizerinden hesaplanir.

Yasal diizenlemelerin en 6nemlilerinden birisi de asgari iicrettir. Asgari iicret,
calisanlarin korunmasi ve insanlik onuruna yarasir bir iicret verilmesinin saglanmasi
adina ticretin belirli bir diizeyden asagiya inmesini engelleyen bir devlet dnlemidir.
Boylece isletme iicret diizeyini asgari licretten daha az bir seviyede tutamamaktadir
(Sabuncuoglu, 1997: 217-218). Deniz Is Kanunu Madde 37°de gemiadamlar1 asgari
licretlerinin Is Kanununun ilgili maddesi geregince tespit olacagi hiikmii yer
almaktadir.

5754 sayih Kanunla 818 sayili Borglar Kanunu, 5953 sayili Basin-is
Kanunu, 854 sayili Deniz is Kanunu ve 4857 sayilh Is Kanununda yapilan
degisikliklerle yeni bir uygulama getirilmis, ayrica uygulamanin ayrintisim1 belirten
Ucret, Prim, Tkramiye ve Bu Nitelikteki Her Tiirlii istihkakin Bankalar Araciligiyla
Odenmesine Dair Y&netmelik 18.11.2008 tarih ve 27058 sayili Resmi Gazetede
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yayimlanarak yiirirliige girmistir. Buna gore artik isverenler 01.01.2009 tarihinden
itibaren; 818 sayili Bor¢lar Kanunu, 5953 sayili Basin Mesleginde Calisanlarla
Calistiranlar Arasindaki Miinasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanun, 854 sayili Deniz
Is Kanunu ile 4857 sayili Is Kanunu kapsaminda ¢alistirilan isci, gazeteci ve gemi
adaminin {icret, prim, ikramiye ve bu nitelikteki her tiirlii istihkakini yonetmelikte
belirtilen sartlar dahilinde banka yoluyla 6deyecektir.

Diinyada gemiadamlarina yonelik yasal diizenlemelere baktigimizda bayrak
devletlerinin ¢ok farkli uygulamalarmin oldugunu gérmekteyiz. 60 iilkede yapilan
aragtirmalar sonucunda bu {lkelerin %55’inde gemiadamlar1 iilkenin normal
yasalariyla korunmaktayken, % 42’sinde gemiadamlarina 6zgii yasalarin oldugu
goriilmiistiir. Bu tilkelerden % 57 ise kendi iilke bayragini tasiyan gemilerde istihdam
edilen ve kendi ulusundan olmayan gemiadamlarin1 yasalart kapsamina aldigi, %
43’tiniin ise kendi ulusundan olmayan gemiadamlarini kendi yasalarinin disinda
tuttugu goze carpmaktadir (Leggate ve McConville, 2002: 454).

Sosyal giivenlik, gemiadaminin ¢aligma hayatini ve iicret diizeyini etkileyen
onemli unsurlardan biridir. Arastirma sonuglarina goére 60 iilkenin %73’
gemiadamlarin1 ulusal giivenlik sistemleri kapsamina dahil etmektedir. Pakistan,
Venezuela, Japonya, Hindistan, Yunanistan ve Marshall Adalari gibi iilkelerde
gemiadamlar: sistem disinda tutulmaktadir. Bu iilkelerin %32’si ise kendi bayragin
tastyan ve kendi vatandasi olan gemiadamlarini sosyal giivenlik sistemine dahil
ederken, kendi vatandasi olmayan gemiadamlarini sistemin diginda tutmaktadir
(Leggate ve McConville, 2002: 454).

Gemiadam1 gelirlerini dogrudan etkileyen ve gemiadamlar1 i¢in yabanci
bayrakli gemileri daha cezbedici hale getiren 6nemli bir konu da bayrak devletlerinin
vergileme konusundaki uygulamalaridir. Kolay bayrak iilkeleri, genellikle
gemilerinde calisan yabanci gemiadamlarini gelir vergisinden muaf tutmakta, bazi
durumlarda ise kendi vatandasi olan gemiadamlarima bu ayricaligi tanimaktadir.
Danimarka bu duruma uygun bir 6rnek teskil etmektedir. Danimarka bayrakli
gemilerde ¢aligan hem yabanci hem de Danimarka vatandasi olan gemiadamlar1 gelir
vergisinden muaf tutulmaktadir. Hindistan ise hem kendi iilke vatandas1 olan hem de
Hindistan’da ikamet etmeyen yabanci gemiadamlarindan gelir vergisi almaktadir

(Leggate ve McConville, 2002: 455).

102



2.3.3.6. Sendikalar ve Toplu Pazarhk

Sendikalarin en 6nemli amaci, 6zellikle sendikaya iiye durumdaki ¢alisanlarin
mevcut durum ve kosullarini toplu pazarlik yoluyla korumak ve iyilestirilmesini
saglamaktir (Bryson, 2007: 33). Bununla birlikte sendikalarin toplu pazarliktaki
temel hedeflerinden énemli bir kismi ekonomik niteliklidir. Bu ekonomik hedeflerin
basinda ¢alisanlarin ticretlerini istenilen diizeye ¢cekmek gelmektedir.

Ozellikle gelismis iilkelerde goriilen yiiksek sendikalasma orani, denizcilik
sektoriinde 1970’lerden baslayarak yogun olarak yasanan kolay bayraga gegme
egilimi nedeniyle sendikalara iiye gemiadami sayisinda bir diisiis olarak sektore
yansimig, sendikalarm etkinligi birgok iilkede degismemistir. Ozellikle Avustralya,
Avrupa, Japonya ve Amerika Birlesik Devletlerinde gemiadamlarinin calisma
hayatinda 6nemli rol oynayan sendikalar, standart alt1 gemilerde ¢aligtirilmak istenen
gemiadamlarina sosyal ve hukuki yardimlarimi arttirarak siirdiirmiiglerdir. Bununla
birlikte, bu iilkelerdeki sendikalar kendi devletlerinin bayragini tasiyan gemilerde
calisan farkli milletlere mensup gemi adamlarina da ayn1 oranda sosyal ve hukuki
yonden yardimda bulunmaktadirlar (Alderton vd., 2004: 88).

Deniz is kolu sendikacilik orgiitlenmenin en giic oldugu sektdrlerden biri
olmaktadir. Buna ragmen denizcilik sektoriinde de sendikal ¢aligmalar sonucunda
kiiresel Olgekli oOrgilitlenmeler ve federasyonlar olusturulmustur.  Uluslararasi
Tasimacilik Iscileri Federasyonu (International Transport Workers' Federation, ITF)
tasimacilik is¢ileri sendikal orgiitlerinin uluslararasi sendikal federasyonudur. Bugiin,
diinya genelinde 4,5 milyon tasimacilik is¢isini temsil eden 155 iilkeden 780’den
fazla sendikal orgiit ITF iiyesidir. ITF, tasimacilik sektorii ile ilgili istihdam, ¢alisma
kosullar1 ve emniyet konular1 hakkinda kararlar alan Uluslararas1 Calisma Orgiitii
(ILO) Uluslararas1 Denizcilik Orgiitii (IMO) ve Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii
(ICAO) gibi kuruluglar i¢inde faaliyet gostererek tasimacilik isgilerinin ¢ikarlarini
temsil etmektedir. ITF’in yerine getirdigi 6nemli bir islev, bir iilkede tagimacilik
alaninda faaliyet yiirliten bir sendikal Orgiitiin igverene veya hiikiimete karsi
yiriittiigii miicadeleyi kiiresel diizleme tasiyarak diger iilkelerdeki sendikalarin da
destegini  saglamast ve birlikte kiiresel dayanisma organize etmesidir

(www.dadder.org, 22.05.2013).
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Denizcilik endiistrisi, ILO gibi uluslararas1 orgiitlerin tiim gemiadamlarina
uygun calisma kosullarini saglamak amaciyla uluslararas: asgari iicretin belirlendigi
tek sektordiir. ILO’nun belirlemis oldugu asgari licret, yasam pahalilig1, dovizdeki
dalgalanma ve ekonomik durum gibi faktorler gz oniline alinarak periyodik olarak
giincellenmektedir. ILO diinya genelinde tim gemiadamlar1 i¢in asgari ticret
belirleyerek ulusal c¢apta yapilacak pazarliklar igin bir temel olusturmayi
amaclamaktadir. Gemiadamlarinin  Ucretleri, Calisma Saatleri ve Geminin
Donatilmasina Iliskin Sozlesme (The Seafarers’ Wages, Hours of Work and Manning
of Shipping Recommendations), gemi sahipleri temsilcileri (ISF) ve gemiadami
sendika temsilcilerinden (ITF) olusan Ortak Denizcilik Komisyonu'nda (Joint
Maritime Comission) temsilcilerin yapmis olduklar1 pazarliklar sonucu usta
gemiciler i¢in asgari tlicretin belirlenmesine 6n ayak olmaktadir. Ayrica, ILO
uygulamaya koydugu yonerge ile fazla mesai iicreti, ikramiye, giinliik harcirah,
haftalik tatil ticreti ve genel tatil iicreti gibi konularda standartlar olusturmustur
(Blanpain ve Dimitrova, 2010:57). Bu kapsamda bir denizcilik sendikasi veya
sendikal orgiitii ile gemicilik sirketi-geminin asil sahibi veya isletmeci- arasinda ITF
Sozlesmeleri imzalanmaktadir. Bircok ITF iiyesi sendika tarafindan kullanilan en
yaygin sozlesme ITF TCC (Total Crew Cost) Sozlesmesidir. Bu S6zlesme, ulusal
yasalarin farkli olusundan dolay: iilkeden iilkeye degisiklik gostermekle birlikte
uluslararas1 minimum istihdam kosullarini belirleyen toplu sdzlesmedir.

Tablo 16’da 1 Ocak 2012 itibariyle gecerli olan ITF TCC f{icret skalasi
gosterilmektedir. Tablo 2.12°de goriindiigii tizere toplam 103 saat fazla mesai iicreti,
fazla mesai hi¢ yapilmasa dahi 6denmek zorundadir. Aylik 103 saati asan fazla
mesailer i¢in ayrica ticret denir. Fazla Mesai katsayisi, 1 saatlik fazla mesai ticretini
gostermekte ve izin siitunu, haftanin 7.gilinii i¢in yapilan 6demedir (1 giinliik -8saat-
fazla mesai karsihigidir). TCC ibaresi (Total Crew Cost) toplam gemi adami
maliyetini ifade etmektedir. ITF iiyesi sendikalar, kendi iilkelerindeki ulusal
kosullara uygun olarak kendi sézlesmelerini olusturmuslardir ve kendi s6zlesmelerini
uygulamaktadirlar. Geligmis iilkelerde denizcilerin sozlesmeleri bu minimum
sozlesmenin ¢ok iizerindedir. Ancak istisnai olarak gelismekte olan bazi iilkelerde
armatorlerin cebinden ¢ikan toplam maliyet bu minimum skaladan diisiik olmamakla

birlikte, denizcilerin eline gecen {licret bu skalanin altindadir. Aradaki fark, bu
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tilkelerin devletlerinin maagslardan yaptiklar1 vergi, sosyal gilivenlik fonlar1 gibi

kesintilerden olusmaktadir. FOC bayrak altinda c¢alisan gemilerde sigorta, vergiler,

sosyal giivenlik fonlar1 gibi kesintiler olmadigindan, sézlesmede minimum ticret

olarak gegen meblag genellikle ticrete esittir (www.dadder.org, 23.05.2013).

Tablo 16: 1 Ocak 2012 itibariyle ITF TCC Ucret Skalasi

40 Saat | 103 1,25 7 Giin 18%
Saat*

Ucret | Temel | Fazla | Fazla | ikramiye | Giinlik | Topla

Farki Maas Mesai | Mesai Harcira | m

Carpa Oram h

ni
Gemi Kaptany/Siivari 3.369 2699% | 2005% | 19.46 | 630% 126 $ 5460 $
Carkeibagy/Basmiihendis | 3.062 2453% | 1822% | 1769 |572% 126 $ 4973 $
Birinci Zabit 2.175 1742% | 1294 $ | 12.56 | 406 $ 126 $ 3568 $
Birinci Miihendis 2.175 1742% | 1294$ | 12.56 | 406% 126 $ 3568 $
Ikinci Zabit 1.742 1395% | 1036$ | 10.06 | 326 $ 126 $ 2883 $
Ikinci Miihendis 1.742 1395% | 1036 $ | 10.06 | 326% 126 $ 2883 $
Telsiz Zabiti 1.742 1395% | 1036% | 10.06 | 326% 126 $ 2883 $
Elektrik Miihendisi 1.742 1395% | 1036% | 10.06 | 326% 126 $ 2883 $
Baskamarot 1.742 1395$ | 1036$ | 10.06 | 326% 126 $ 2883 $
Uciincii Zabit 1.679 1345$ | 999% | 9.70 314 $ 126 $ 2784 $
Uciincii Miihendis 1.679 13458 | 999% | 9.70 314% 126 $ 2784 $
Elektrikgi 1.498 1200$ | 891$% | 8.65 280 $ 126 $ 2497 $
Giiverte Lostromosu 1.117 895 $ 665% | 6.45 209 $ 126 $ 1895 $
Marangoz 1.117 895 $ 665% | 6.45 209 $ 126 $ 1895 $
Fiter / Tamirci 1.117 895 $ 665% | 6.45 209 $ 126 $ 1895 $
Basahai 1.117 895 $ 665% | 6.45 209 $ 126 $ 1895 $
Makine Lostromosu 1.117 895% 665% | 6.45 209% 126 $ 1895 $
Pompaci 1.117 895 $ 665% | 6.45 209 $ 126 $ 1895 $
Usta Gemici 1 8013 595¢% |5.78 187 $ 126 $ 1709 $
Atesci 1 801 $ 595¢% |5.78 187 $ 126 $ 1709 $
Yaga 1 801 $ 595¢% |5.78 187 $ 126 $ 1709 $
Kamarot 1 801 $ 595¢% |5.78 187 $ 126 $ 1709 $
ikinci Ah¢ 0.852 682 $ 507$ | 4.92 159 $ 126 $ 1474 $
Messroom Steward 0.852 682 $ 507% |4.92 159 $ 126 $ 1474 $
Gemici 0.744 596 $ 443% | 4.30 139 $ 126 $ 1304 $
Silici 0.744 596 $ 443% | 4.30 139 $ 126 $ 1304 $
Mico 0.599 480 $ 357% | 346 112 $ 126 $ 1075$
Komi 0.599 480 $ 357% | 346 112 $ 126 $ 1075$

Kaynak: www.dadder.org, 23.05.2013.

Tiirkiye’de gemiadamlari i¢in 1983 yilinda kurulmus Tiirk Denizciler

Sendikas1 ve 2007 yilinda kurulmus DAD-DER (Deniz Calisanlar1 Dayanigma

Dernegi) faaliyet gostermektedir. Bu iki orgiitte ITF {iyesi olmakla birlikte deniz

calisanlarinin ekonomik, sosyal, kiiltiirel hak ve ¢ikarlarinin korunarak gelistirilmesi
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amaciyla faaliyet gostermektedir. Tiirkiye’de 6zellikle uzakyol gemilerinde calisan
gemiadamlarinin sendikalasma orani neredeyse yok denecek kadar azdir. Comert
(2008: 142) yapmis oldugu ¢alismada 539 gemiadamina herhangi bir sendikaya iiye
olup olmadigini1 sormus, 539 gemiadamindan 24’iinilin sendikaya iiye oldugunu, 515
gemiadami ise herhangi bir sendikaya tiiye olmadigni tespit etmistir. 539
gemiadamdan % 4’liikk bir kesimin sendikaya {iye oldugu goriilmektedir. Agartan
(2006: 40) uzakyol ¢alisan gemiadamlarinin sendikaya iiye olamamasinin en énemli
nedenlerini; “hizmet sd6zlesmelerinin kisa siireler i¢in yapiliyor olmasi ve tayfa kismi
gemi adamlarinin bu meslegi gecici bir siire i¢in yapma egiliminde olmalar1” olarak

aciklamaktadir.
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UCUNCU BOLUM

GEMI ISLETMELERINDE GEMIADAMLARINA YONELIK UCRET
YONETIM SISTEMININ ANALIZi: TURKIYE’DE KURULMUS GEMIi
ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA

Gemiadami, {icret yonetimi, gemi isletmeleri ve gemiadamu iicret diizeyleri
hakkindaki literatiir calismalari, gemi isletmelerinde gemiadamlarina yonelik iicret
yonetim sisteminin analizi kapsaminda incelenmistir. Bu bolimde gemi
isletmelerinde gemiadamlarina yonelik iicret yonetim sisteminin kesfedilmesine ve
analizine yonelik yapilan arastirma agiklanmaktadir. Sirasiyla arastirmanin amaci,
Oonemi ve hedefleri, arastirmanin siireci, arastirmada kullanilan veri toplama araci,
aragtirmanin  6rneklemi, verilerin analizi ve son kisimda veriler ve bulgular

incelenecektir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMi VE HEDEFLERI

Bu arastirmanin amaci; iilkemizin 6nemli sektorlerinden biri olan denizcilik
sektoriinde gemiadami isgiicli devrinin gemi isletmelerinin uyguladig: iicret yonetimi
ile iligkisinin ortaya konulmasi, licretin nitelikli gemiadamlarini isletmeye ¢cekmek ve
motive etmek i¢in ne derece kullanildiginin arastirilmasi ve gemiadamlarinin
ticretlendirilmesi esnasinda en etkin faktorlerin ne veya neler oldugunun
belirlenmesidir.

Ucret yonetimi konusunda cesitli arastirmalar olmasina ragmen, denizcilik
sektoriinde ele alinan bir arastirma olmamasi, bu tezin Onemini daha da
arttirmaktadir.  Diger taraftan, gemiadamlarinin istihdam siirekliligini saglama
araclarindan en dnemlilerinden biri olan “Ucret Yonetimi’nin denizcilik sektdriindeki
algilanigin1 ortaya koymak, sektorde yasanan isgiicli devrinin iicret yonetimi ile
iliskisinin de ortaya konmasi bakimindan da 6nem tasimaktadir. Bu ¢ercevede, eldeki
bu ¢alisma ve benzerlerinden elde edilecek bulgularin, gerek Tiirkiye’deki isletme
uygulamalari, gerekse bu alanda yapilacak daha sonraki akademik ¢aligmalar icin

onemli bir kaynak ve katki teskil edecegi beklenmektedir.
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3.2. ARASTIRMANIN SURECIH

Arastirmada gemiadami, licret yonetimi, gemi isletmelerinde organizasyon
yapilar1 ve gemi isletmelerinde maliyet unsurlar1 hakkinda literatiir tarama
caligmalar1 yapilmistir. Bu siire¢ icerisinde uygulanacak aragtirma yontemi ile ilgili
literatlir kapsaminda yontemler belirlenmistir. Arastirma konusu ile ilgili ulusal ve
uluslararasi literatiir taranmistir. Dokuz Eyliil Universitesi Kiitiiphanesinin saglamis
oldugu elektronik veri tabanlar1 kullanilarak arastirma konusu ile ilgili yaklasik 100
adet makaleye ulasilmistir. YOK’iin saglamis oldugu ulusal tez merkezi sayesinde
aragtirma konusu ile ilgili tezler taranmistir. Aragtirma konusu ile ilgili yayinlar
yayinevlerinden temin edilmistir. Ayrica yurt disinda yapilan caligmalar ile
uluslararasi kurum ve o6rgiitlerin ¢alismalar1 ve raporlari taranmistir.

Arastirma siirecinin ilk asamasinda iicret yonetimi ile ilgi hem ulusal hem de
uluslararas1 alanda yapilan ¢alismalar taranmistir. Ikinci asamada, literatiir calismasi
neticesinde elde edilen bilgiler ve gemi isletmeleri insan kaynaklari yoneticilerinden
alman gorlisler yardimiyla yapilandirilmig goériisme formu hazirlanmastir.
Arastirmanin {i¢iincii asamasinda, Dokuz Eyliil Universitesi Denizcilik Fakiiltesi 16.
Kis Kariyer Giinleri kapsaminda Fakiilteye davet edilen 20 gemi isletmesinin insan
kaynaklar1 yoneticileri ile goriismeler yapilmistir. Dordiincli asamada, yapilan
goriismeler neticesinde elde edilen veriler icerik analizine tabi tutulmustur. Icerik
analizi yoluyla elde edilen degiskenler ile ve ilicret yonetimi alaninda daha 6nce
yapilan anket calismalarinin degiskenleri de dikkate alinarak, aragtirmanin nicel
boliimiinii olusturacak olan anket degiskenleri hazirlanmistir. Besinci asamada ise
nicel arastirmanin uygulanmasi, takibi ve geri alinmasi islemleri gerceklestirilmistir.
Son asamada ise verilerin Sosyal Bilimler icin Istatistik Paket Programi SPSS 20.0
(Statistical Package for Social Sciences) programina girilerek verilerin analizi

yapilmistir.

3.3. ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Arastirmanin  ana  kiitlesini  Tiirkiye’de kurulmus gemi isletmeleri

olusturmaktadir. Arastirma kapsamina dahil edilecek gemi isletmeleri, ilgili literatiir
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ve ampirik c¢alismalarin incelenmesinden elde edilen neticelere gore, Ucret
Yonetimi’nin daha ¢ok biiyiikk 6l¢ekli ve kurumsallagmis gemi isletmelerinde
goriilmesi beklentisi dogrultusunda secilmistir. Bu kapsamda Tiirkiye’nin 6nde gelen
uluslararas1 yiik tasimaciligi yapan 26 gemi isletmesi arastirmaya konu olmustur.
Ayrica 26 gemi isletmesinden ikisinin filosunu tanker ve dokme yiik olarak ikiye
ayirarak farkli birimler tarafindan isletmesi nedeniyle bu isletmeler iki farkli gemi
isletmesi olarak arastirmaya dahil edilmistir.

Orneklemin ana kiitleyi temsil kabiliyetini inceledigimizde Tiirkiye’de
kurulmus gemi isletmeleri sayisina iligkin saglikli bir verinin olmadigimi
gormekteyiz. Bu nedenle, Tiirk sahipli filo ve aktif olarak c¢alisan toplam Tiirk
gemiadami sayist ile ¢alismamiza katilan gemi isletmelerinin toplam gemi sayisi ve
istthdam ettikleri toplam gemiadami sayisin1 kiyaslamak, ¢alismanin ana kiitleyi
temsil kabiliyeti agisindan daha saglikli olacaktir. Bu kapsamda ¢aligmaya konu olan
26 gemi isletmesinin isletmekte oldugu gemi sayis1 Aralik 2012 itibariyle 286 olarak
hesaplanmistir. Lloyd’s Register Fairplay 2012 yilina ait istatistiklere gore Tiirk
sahipli 1000 GRT f{istii gemi sayisinin 1142 oldugu belirtilmistir. Caligmaya konu
olan gemi isletmelerinin sahip oldugu gemi sayisinin Tiirk sahipli gemi sayisinin %
25.0’lik kismini olusturdugu goriilmektedir. 24 gemi igletmesinin istihdam ettigi
gemiadami sayis1 gemilerde aktif olarak c¢alisan ve izinde bekleyen olmak iizere
yaklasik 7700 kisidir. ISF/BIMCO Manpower 2010 verilerine gore ise Tirk
gemiadami sayist 87.743 olarak hesaplanmigtir. Gemi igletmelerinin istihdam ettigi
gemiadami sayisi, ISE/BIMCO Manpower 2010 verileriyle kiyaslandiginda % 8.7°1ik

bir orana tekabil etmektedir.

3.4. VERi TOPLAMA YONTEMLERI

Arastirmada nitel ve nicel yontemlerle iki ayr1 asamada veri toplama islemi
gerceklestirilmistir. {lk asamada gemi isletmelerinde gemiadamlarma yonelik {icret
yonetim sistemine ve gemiadamlarinin {icret diizeylerini belirlemede One ¢ikan
etkenlerin kesfedilmesine yonelik bir veri toplama yontemi izlenmistir. Bu yontem
i¢cin ticret yonetimine iliskin literatiir taramasi1 yapilmis ve daha 6nce uygulanan

isletmelerde iicret yonetiminin analizine iligkin yapilandirilmis gorligme formu
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denizcilik sektdriine uyarlanmig, bu kapsamda gemi isletmelerinin insan kaynaklari
yoneticileri ile goriismeler yapilmustir. Ikinci asamada ise literatiirde daha énceden
kullanilan {icret yonetimine iliskin Nihat Alayoglu’nun 2005 yilinda “Stratejik Ucret
Yénetimi ve Ust Diizey Yoneticilerin Ucretlendirilmesine Iliskin Bir Arastirma”
isimli doktora tez g¢alismasi ve Serdar Sardan’in 2012 yilinda “Cimento Sanayi’nde
Ucret Yonetimi; Mukayeseli Bir Analiz” isimli doktora tez ¢alismalarinda kullanilan
anketlerdeki degiskenler denizcilik sektoriine ve gemiadamlarma uyarlanmistir.
Anket formundaki sorular ve degiskenler hakkinda daha ayrintili bilgi nicel veri

toplama araci olusturma siireci bagligi altinda verilmistir (Bknz. s.120).

3.4.1. Nitel Arastirma Siireci

Gemi isletmelerinde gemiadamlarina yonelik {icret yonetim sisteminin analiz
edilmesi amaciyla kesifsel olarak gerceklestirilen goriisme yontemi nitel veri toplama

yontemi olarak kullanilmastir.

3.4.1.1. Yapilandirilmis Goriisme Formu ve Goriismelerin Yiiriitiillmesi

Nitel arastirma siirecinde veri toplama yontemi olarak goriisme seg¢ilmigtir.
“Arastirmalarda yaygin kullanilan veri toplama tekniklerden biri olan goriisme ya da
miilakat; onceden hazirlanmis sorular1 sordugu ve karsisindaki kisinin sorulara
yanitlar verdigi amagli bir sOylesi” olarak tanimlanmaktadir (Kus, 2003:50).
Gortismelerde ortaya cikabilecek hatalarin en aza indirgenmesi ve tiim goriisme
yapilan kisilere ayni sorularin sorulmasi amaciyla dncede hazirlanmis yapilandirilmis
goriisme formu kullanilmistir. Yapilandirilmis goériisme formu igindeki sorular
hazirlanirken, once Ttcret yonetimi ile 1ilgili onceki c¢alismalarda kullanilan
yapilandirilmig goriisme formlari taranmis, incelenmis ve bu alanda uzman kisilerle
goriismeler yapilmistir. Yapilandirilmig gériisme formu dort boliimden olusmaktadir.
Birinci bolimde goriisme yapilan kisi ve calismaya konu olan gemi isletmesi
hakkinda tanimlayic1 sorular bulunmaktadir. Ikinci boliimde gemi isletmesinin insan

kaynaklar1 uygulamalarina iliskin 4 soru; {¢iincii boliimde iicretin belirlenmesi ve
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ticret uygulamalar1 hakkinda 9 soru ve dordiincii boliimde iicret-motivasyon iligkisi
ve licretin gemiadami ig¢in dnemine iligkin 7 soru yer almaktadir (Bknz. EK. 1).
Gériismeler, Dokuz Eyliil Universitesi Denizcilik Fakiiltesi 16. Kis Kariyer
Giinleri kapsaminda Fakiilteye davet edilen Tiirkiye’nin 6nde gelen 20 gemi
isletmesinin insan kaynaklar1 yoneticileri ile yapilmustir. insan kaynaklari yoneticileri
ile goriismeler yapilirken yapilandirmig goriigme formundaki sorular sorulmus,
gorisme esnasinda notlar alinmis ve katilimcidan izin alinarak ses kayit cihazi

kullanilmistir. Her goriisme ortalama 15 ile 25 dakika arasinda siirmiistiir.

3.4.2. icerik Analizi

Icerik analizi, “verilerden dogrudan gériilemeyen, ancak kavramsal kodlama
ve siniflama yoluyla temalarin bulunmasi ve bu temalar arasi anlamli iligkilerin
ortaya ¢ikarilmasi” islevidir (Yildirim ve Simsek, 2000: 157).

Gorlismeler sonucunda elde edilen veriler ¢calismanin hemen ardindan gézden
gecirilmeye baslanmistir. Her bir arastirma sorusunun cevaplarindan elde edilen
verilerin anlamli boliimleri alinarak kendi aralarinda kodlanmistir. Bu kodlama
islemi sirasinda her bir katilimcinin ifadeleri belirli kaliplara alinmaya c¢aligilmistir.
Bazi arastirma sorularma verilen cevaplar kodlanip frekans dagilimi yapilirken,
bazilarina verilen cevaplar ise kodlanip toplam igindeki agirliklar: tespit edilmistir.
Buradaki amag, katilimcilarin 6zellikle {izerinde vurgu yapmak istedigi ifadeler ile
siradan  ifadelerinin  ayrimimin yapilmasini  saglamaktir. Ayrica, ifadelerin
kodlanmasindan sonra, kodlamalar arasinda kurulacak iliskiler sayesinde kavramlar
yapilandirilmaktadir. Yapilandirilan kavramlar icerisindeki kodlarin agirligi yine
kodlara verilen agirlik puanlar ile tespit edilebilmektedir. Ve bu nedenlerle verilerin
sayisallastirilmasi sirasinda agirlik puani (intensity) kullanilmasina karar verilmistir
(Neuman, 2003). Arastirma sorularna verilen cevaplarin agirlik puanlari
katilimcilarin ifadelerine gore, normal ifade (1 puan), 6nemli ifade (2 puan) ve ¢ok

kuvvetli ifade (3 puan) seklinde puanlanis ve ifadelerin agirliklart hesaplanmistir.
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3.4.2.1. Arastirma Sorular1 Verilerinin I¢erik Analizi

Birinci boliimde katilimcilarin ve gemi isletmelerine iligkin tanimlayict
sorular sorulmustur. Katilimcilara iliskin profil bilgileri incelendiginde 20
katilimcinin da insan kaynaklart miidiirii olarak sirketlerinde gorev yaptiklari
goriilmektedir. 20 katilimcidan tiimiiniin tiniversite mezunu oldugu, 19’unun kaptan,
basmiihendis veya zabit olarak dnceki yillarda deniz tecriibesi edindigi belirtilmistir.
Buradan da anlasilacagi gibi gemi isletmeleri, insan kaynaklar1 miidiirii olarak
istthdam edecegi kisilerin deniz tecriibesine sahip olmalarmmi fazlasiyla

onemsemektedir.

Tablo 17: Gemi Isletmelerinin Profil Bilgileri

Gemi Tipi Gemiadam Sayisi
Isletme Kodu Tanker Dokme Yiik Konteyner Toplam Aktif Beklemede
I 29 16 45 855 400
i, 1 17 28 340 250
I3 8 8 120 40
i, 1 11 160 40
i 9 9 117 15
Ig 3 4 1 8 190 7
I 4 110 10
s 9 9 200 50
i 8 8 160 60
i 5 5 104 35
Iy 8 8 200 60
I 7 7 175 60
i 3 23 400 300
i 24 24 500 200
I 33 33 800 260
[ 19 19 242 80
Iy 14 4 18 320 100
Iig 8 8 125 50
i 4 4 84 45
i, 7 7 154 50
Toplam 125 108 53 286 5356 2642

Tablo 17°de ¢alismaya konu olan gemi isletmelerinin Aralik 2011 itibariyle

sahip olduklar1 gemi sayist ve tipi, gemilerinde istihdam ettikleri aktif durumdaki
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gemiadami sayisi ve beklemedeki gemiadami sayisi verilmistir. 20 gemi isletmesi
toplamda 286 gemiyi isletmektedir. Bu gemilerin 125’1 tanker, 108’1 dokme yiik ve
53’1 de konteyner gemisinden olusmaktadir. Bu gemilerde Aralik 2011 itibariyle
calisan gemiadami sayis1 5356 iken gemi isletmelerinin izinde tuttuklari gemiadami
sayist 2642 olarak belirtilmistir. Gemi isletmelerinin izinde tuttuklari gemiadami
sayist insan kaynaklari miidiirleri tarafindan tahmini olarak verilmistir.

Arastirma sorularinin ikinci boliimiinde gemi isletmelerinin insan kaynaklari
uygulamalarina iligskin sorular sorulmustur. Gemi isletmelerinin tiimii isletmelerinde
insan kaynaklar1 yonetim sisteminin mevcut oldugunu belirtmistir. Ayrica insan
kaynaklart miidiirlerinin 12’sinin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda egitim aldig1 8
insan kaynaklari midiiriiniin ise bu alanda herhangi bir egitim almadigi tespit
edilmistir.

Tablo 18’de gemi isletmelerinde gemiadamlarina yonelik insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin neler oldugu sorusuna verilen cevaplar gosterilmektedir.
Gemi isletmelerinin insan kaynaklar1 departmanlarinin timii isgdren tedariki, egitim
ve gelistirme ve personelin secimi ve yerlestirilmesi gibi insan kaynaklar
uygulamalarin1  yerine  getirdigi gbéze ¢arpmaktadir. Bununlar beraber,
gemiadamlarina yonelik kariyer yonetim ve planlamasi ise yalnizca 3 gemi isletmesi
tarafindan dile getirilmistir.

Tablo 18: Gemi Isletmelerinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Uygulamalar ifade Sikhg
Isgoren Tedariki 20
Egitim ve Gelistirme 20
Secim ve Yerlestirme 20
Ucret Yénetimi 9
Performans Degerlendirmesi 4
Kariyer Yonetim ve Planlanmasi 3

Tablo 19°da gemi isletmelerinin, gemiadami ise alim siirecinde yapilan
uygulamalar ve hangi faktorlerin ise alim siirecinde etkin rol oynadig1 gosterilmistir.
Tablo 3.3’de goriildiigli lizere gemiadami ise alim siirecinde en 6nemli faktoriin
“diger gemi isletmelerinden alinan referanslar” oldugu goriilmektedir. Ayrica ise

alim siirecinde tiim gemi isletmeleri gemiadamlarini mesleki ve Ingilizce testlere tabi
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tutmakta ve bu test sonucu alinan puanlari ise alim siirecinde 6dnemli bir faktor olarak

degerlendirmektedirler.

Tablo 19: Gemi Isletmelerinde Gemiadanminin ise Alinmasinda Etkin Degiskenler

Faktor Toplam Agirlik Puam ifade Sikhg

Referanslar 60 20
Benzer Gemilerde Calisma 52 14
Son Goriisme 40 20
Mesleki Siavi Sonucu 40 20
Ingilizce Smavi Sonucu 40 20
Ik Gériisme 40 20
Kariyer 39 13
Psikolojik Testler 16 8

Psikometrik Testler 16 8

Arastirma  sorularinin diglincli  boliimiinde gemi isletmelerinde {icretin
belirlenmesi ve iicret yonetimi uygulamalarina iliskin sorular sorulmustur. Gemi
isletmelerinin tiimii isletmelerinde “{icret ve maag yonetim sisteminin” uygulandigini
belirtmislerdir.

Tablo 20°de gemi igletmelerinin uygulamakta oldugu {icret diizeyine iligskin
politikalar gosterilmektedir. 12 gemi isletmesinin “piyasa ile esit diizeyde licret
O0deme politikasini”, 8’inin ise “piyasa lstii iicret ddeme politikasini” benimsedigi
gorilmektedir. Hicbir gemi isletmesinin “piyasa alt1 iicret politikasini” {icret ve

maag yonetim sistemi i¢inde kullanmayi tercih etmedigi dikkat ¢ekicidir.

Tablo 20: Gemi Isletmelerinde Temel Ucret Politikalar

Ucret Politikasi Ifade Sikhg
Piyasa ile esit licret 6deme politikasi 12
Piyasa iistii licret ddeme politikasi 8

Gemi isletmelerinde ticretin nasil belirlendigini ve iicretin belirlenmesinde
isletme i¢i hangi organlarin etkin rol oynadigmi inceledigimizde; 19 gemi
isletmesinin gemiadamlarina iliskin ticret diizeyini “piyasa arastirmalar1 sonucu elde

edilen iicret skalalar1” ve “esdeger gemi isletmelerinin iicret skalalar1 g6z Oniine
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alarak” belirledigi goriilmektedir. Sadece bir gemi isletmesinde digerlerinden farkli
olarak iicret diizeyini belirlerken piyasa arastirmasi yapilmadigi ve “isletim maliyeti
(running cost)”’a gore gemiadami iicret diizeyinin belirlendigi ifade edilmistir. Tablo
21°’de gemiadami iicretinin belirlenmesinde isletme i¢i hangi organin etkin rol

¢

oynadigi gosterilmektedir. 15 gemi isletmesinde iicretin “list yonetim ve yOnetim

kurulu” tarafindan belirlendigi géze ¢arpmaktadir.

Tablo 21: Ucretin Belirlenmesinde Etkili Olan Isletme I¢i Organlar

Isletme Organlar ifade Sikhg
Ust Yénetim ve Yonetim Kurulu 15
Genel Miidiir 1
Genel Miidiir ile Filo Miidiirii 1
Armator 1
CEO 1
Ust Yonetim Onay1 Alinarak 1K 1

Gemiadami niteligi, kabiliyeti ve kisilik ozelliklerinin {cretlendirmede
oynadigi rol ve ne kadar etkili olduguna iligkin soruya biitiin insan kaynaklari
midiirleri; “ayn1 hatta ayni yeterlilikte ve ayni kideme sahip tiim gemiadamlarinin
ayni tcreti aldig1 ve kisiye gore iicretlendirmenin yapilmadigini” belirtmislerdir.
Gemiadami iicretleri “geminin sefer yaptigi hatta ve gemiye (geminin biiyiikliigi,
geminin eski ya da yeni olmasi ve gemi bayragi) gore” farkliliklar gosterdigi
belirtilmistir. Ayrica, “licretinden memnun olmayan gemiadamlarina yonelik
herhangi bir {crette diizenleme yoluna gidilmedigi, verilen {icreti tatminkar
bulmayan gemiadaminin zaten ise alim esnasinda gemi isletmesinde ¢alismay1 kabul
etmedigi, gemi isletmelerinin ise yalnizca iicreti kistas alarak ¢alismak isteyen gemi
adamlarin1 gemilerinde istihdam etmedikleri” belirtilmistir.

“Kidem tazminati”, “yillik kidem (sinyorite) iicreti” ve “bekleme (stand-by)
ticreti” uygulamalar1 gemi isletmelerinde gemiadamlarinin iicretlendirilmesine iliskin
onemli uygulamalardir. 20 gemi isletmesinden 12’sinin gemiadamlarina kidem
tazminati 6demedigi, 8’inin ise odedigi Dbelirtilmistir. Istihdam ettikleri
5«

gemiadamlarina kidem tazminati 6demeyen bu gemi isletmelerinin 5’1 “gemilerinin

yabanci bayrakli gemiler olmasi” nedeniyle kidem tazminati 6demediklerini
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belirtmiglerdir. 2 gemi isletmesi; “kidem tazminatinin icretin iginde gectigi i¢in”
O6denmedigini belirtirken, en carpict ifadenin bir insan kaynaklar1 miidiirii tarafindan
sOylenen; “hayir, ¢linkii sirketler her gemi i¢in farkli firma kullanmakta bu yiizden de
gemiadamlart gerekli tazminata hak kazanamamaktadir” ifadesi oldugunu
sOyleyebiliriz.

Aragtirma sorular1 kapsaminda gemi isletmelerine “yillik kidem (Sinyorite)
ticreti” uygulamalarinin olup olmadigi varsa nasil bir uygulama yapildig
sorulmustur. 19 gemi isletmesinde gemidamlarina yonelik yilik kidem (sinyorite)
ticreti uygulamasi yapildigi sadece bir gemi isletmesinde “isletmenin yeni kurulmasi
ve gemiadamlarinin yillik kideme (sinyorite) hak kazanmadiklar” i¢in bdyle bir
uygulamanin heniiz yapilmadig: belirtilmistir. Gemi isletmeleri birbirinden farkli
yillik kidem (sinyorite) uygulamalar1 yiriitmektedir. 13 gemi isletmesi yillik kidem
(sinyorite) uygulamalarini: “Her 135 giin ¢alismaya kok ticrette %1 artig, tist limit
kok ticretin %10’u”, “Birinci 8 ay sonunda kok iicrette %5, ikinci 8 ay sonunda % 8,
ticiincli 8 ay sonunda %9, dordiincii 8 ay sonunda %10 artis, tist limit kok ticretin
%10’u”, “2 kontrat sonunda kok {iicrette % 8 artis, sonraki kontrat sonlarin %2’lik
olmak tizere {ist limit %10, “Birinci y1l sonunda kok ticrette %5, ikinci y1l sonunda
%8, tclincli yil sonunda %9 artis olmak flizere iistii limit kok iicretin %17’si”,
“Birinci y1l sonunda kok ticrette %5, ikinci y1l sonunda %8 artis olmak {izere iist
limit kok ticretin %58°1”, “4 ayda bir % 5°lik kok {icrette artis olmak iizere tist limit
kok iicretin %50’si”, “Her ay 100 ile 600 USD arasinda iicrette artis”, “Her sene
sonunda kok ticrette %2 artis olmak tizere st limit kok ticretin %12’si”, “Birinci
yilsonunda kok ticrette %S5, ikinci yil sonunda %7 artis olmak iizere iist limit kok
ticretin %15°1”, “Her kontrat sonras1 zabitan siifina 100 USD, tayfa sinifina 20 USD
artis “, “Birinci kontrat sonrasinda ticrette 150 USD artis, sonraki kontrat sonlarinda
100 USD’lik artiglar”, “Birinci sene sonunda 250, ikinci sene sonunda 150, ti¢linci
sene sonunda 100 USD’lik {icret artiglar olma tizere toplamda 1000 USD’lik artis “,
“Her kontrat sonunda ficrette 100 ile 600 USD arasinda degisen artiglar” olarak
belirtirken, 6 gemi isletmesi ise “kisiye gore farkli uygulamalar yapildigini ve
seneden seneye farkli yillik kidem (sinyorite) uygulamalari yiiriittiiklerini”

belirtmistir.
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Aragtirma sorular1 kapsaminda gemi isletmelerine; “Istihdam Ettiginiz
Gemiadamlarma Bekleme (Stand-By) Ucreti Odiiyor Musunuz ?” sorusu
yoneltilmistir. 20 gemi isletmesinden 6’s1 gemiadamlarina bekleme (stand-by) tcreti
O0dediklerini, 14’0 ise isletmelerinde boyle bir uygulamanin olmadigim
belirtmislerdir. Gemiadamlarina bekleme (stand-by) ticreti 6deyen 5 gemi isletmesi
“sadece 1. Zabit, Kaptan, Bagmiihendis ve 2. Miihendise bu {icret 6denmekte ve bu
ticretin kok maasin 3’de 1’i kadar oldugunu” belirtmislerdir. Bekleme (stand-by)
ticreti 6deyen bir gemi igletmesi ise gemidamlarina egitim esnasinda kok maasin 3’de
1’1 kadar iicret 6demektedir.

Aragtirma sorularmin dordiincii boliimiinde {icret-motivasyon iligkisi ve
gemiadami i¢in licretin 6nem diizeyi ile ilgili sorular yer almaktadir. Bu kapsamda
gemi igletmelerinin insan kaynaklari miidiirlerine; “Ucreti Bir Motivasyon Araci
Olarak Kullamyor Musunuz?” ve “Fazla Ucret Verilmesi Gemiadaminin
Motivasyonu Arttirir M1?” sorulari yoneltilmistir. Katilimcilarin % 25’1 fazla ticret
verilmesinin gemiadam1 motivasyonunu arttirmayacagi, % 75’1 arttiracagi konusunda
fikir belirtmistir. Ayrica, 20 gemi isletmesinden 12’si {icreti bir motivasyon araci
olarak kullandigin1 8’inin ise kullanmadig tespit edilmistir. Ucreti motivasyon araci
olarak kullanan gemi isletmelerinde “tank ve ambar temizligi yapan
gemiadamlarina” ve “geminin Liman Devleti Kontrolleri (Port State Control) ve
cesitli denetimlerden herhangi bir uygunsuzluk bulunmadan g¢ikmasi neticesinde”
gemiadamlarina ¢esitli bonus ve ekstralar verildigi belirtilmistir.

Aragtirma sorular1 kapsaminda gemi isletmelerinin insan kaynaklar1 miidiirlerine;
“Gemiadamlarinin mesleklerine devam edip etmemelerinde iicretin 6nemi nedir?”
sorusu yoneltilmistir. Bu soruya ait igerik analizi Tablo 22’de g0sterilmistir.
Gemiadaminin mesleginde devam etmesinin ana sebebi iicret oldugu 18 katilimci
tarafindan belirtilmis ancak sonrasinda zamanla {cretin Oniine gecen faktorler
siralanmistir. Gemiadami karada hayatini idame ettirecek kadar para kazanirsa ve
ailevi nedenlerden dolay1 (evlilik, hastalik, babanin vefati nedeniyle aile reisligi
yapma vb.) aldig1 iicreti diisinmeden meslegini biraktigi en fazla tekrarlanan
ifadelerdir. Diger genel ifade ise, gemiadami igin aldigi ticretin 6nemi ve degeri

zamanla azalmakta oldugudur.
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Tablo 22: Gemiadammin Meslegine Devam Etmesinde Ucretin ve Diger Degiskenlerin
Etkisi

Degiskenler ifade Siklig
Gemiadaminin mesleginde devam etmesinin ana sebebi ticrettir fakat... 18
Gemiadami karada hayatin1 idame ettirecek kadar para kazanirsa aldigi iicreti 7

diislinmeden karaya geger

Ailevi nedenler iicretin 6niine geger 7
Gemi adaminin mesleginde devam etmesinde iicretin %30-40’1ik bir etkisi vardir 2
3 yil sonra iicretin marjinal degeri gemiadamu i¢in azalir ve karaya gecisler baslar 1
Kisinin kariyer planlamasina gore gemiadaminin meslegine devam edip 1
etmeyecegi degisiklik gosterir

5-10 y1l sonra gemiadamui i¢in {icretin dnemi azalir 1
Bazi1 gemiadamlar1 belirli bir hayat standardin1 yakaladiktan sonra kolay kolay 1

karaya gegmek istemez

Katilimcilara “Nitelikli gemiadamlarini isletmenize ¢ekmek i¢in iicreti bir
arag¢ olarak kullaniyor musunuz?” sorusu yoneltilmistir. Aragtirmaya konu olan gemi
isletmelerinin % 60’1 nitelikli gemiadamini isletmeye ¢ekmek igin iicreti bir arag
olarak kullanmadiklarini belirtirken, gemi isletmelerinin % 40’1 iicreti bir arag olarak
kullandigini belirtmistir.

Son olarak katilimecilara, “Gemi isletmelerinin, nitelikli gemiadamlari
tarafindan tercih edilmesinin ana sebebi ticret midir? Degil ise ne gibi faktorler 6n
plandadir?” sorusu yoneltilmistir. Bu arastirma sorusuna ait verilerin igerik
analizinde tespit sonuglar ve frekanslari ile Tablo 23’de Ozetlenmistir. Gemi
isletmelerinin nitelikli gemiadamlar1 tarafindan tercih edilmesinde en Onemli
etkenler, maasin zamaninda O6denmesi (51), zamaninda gemiye katilabilme ve
gemiden ayrilabilme (45) ve sirket gemi iliskisi (36) olarak tespit edilmistir. Ucret
diizeyi ise 8 katilimcr tarafindan ifade edilmis olup agirlik puani 24 olarak

hesaplanmuistir.
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Tablo 23: Nitelikli Gemiadamin Gemi Isletmesini Tercih Etme Sebepleri

Agirhk Puam ifade Sikhg

Maasin Zamaninda Odenmesi 51 17
Zamaninda Gemiye Katilip Ayrilabilme (Planlamanin Iyi 45 15
Yapilmasi)

Sirket Gemi Iliskisi 36 12
Gemideki Calisma Ortami 24 12
Ucret Diizeyi 24 8
Isletmenin Gemiadanina Sahip Cikmasi 20 10
Kumanya 14 7
Sosyal Destekler 14 7
Sirket Giivenilirligi 14 7
Filo Yas1 12 6
Seyir Bolgesi 10 5
Personelin Isletmede Ulasabilecegi Nokta 8 4
Sosyal Giivenlik 8 4

3.4.3. Nicel Arastirma Siireci

Calismanin bu asamasi nicel aragtirma yontemlerinin kullanildigi bir
asamadir. Yapilan goriismeler sonucu elde edilen verilerinden ortaya g¢ikan
gemiadamlarina yonelik {icret yonetim sisteminin analizine iliskin degiskenler tespit
edilmistir. Bulunan bu degiskenlerden ve daha Once licret yonetim sistemi ile ilgili
yapilan caligmalarda kullanilan anketlerden faydalanarak veri toplama araci olarak

bir anket formu gelistirilmistir.

3.4.3.1. Veri Toplama Araci Olusturma Siireci

Anket formu olusturulmadan once anketi olusturacak degiskenlerin
tespitlerinin yapilmasi i¢in arastirma konusu ile ilgili 6nceden yapilmis ulusal ve
uluslararasi1 ¢aligmalar incelenmistir. Nihat Alayoglu’nun 2005 yilinda “Stratejik
Ucret Yonetimi ve Ust Diizey Yoneticilerin Ucretlendirilmesine Iliskin Bir
Arastirma” isimli doktora tez ¢aligmasi ve Serdar Sardan’in 2012 yilinda “Cimento

Sanayi'nde Ucret Yonetimi; Mukayeseli Bir Analiz” isimli doktora tez
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calismalarinda kullanilan anketlerdeki degiskenler denizcilik sektoriine ve
gemiadamlarina uyarlanmistir. Anket formunda yer alan A, B ve D sorularindaki
degiskenler Nihat Alayoglu’nun 2005 yilinda yapmis oldugu doktora tez
calismasindan, E ve F sorularindaki degiskenler ise Serdar Sardan’in 2012 yilinda
yapmis oldugu doktora tezinden alinmis ve gemiadamlarina uyarlanmistir. Bununlar
beraber, 20 gemi isletmesinin insan kaynaklar1 miidiirleriyle yapilan goriismeler
neticesinde elde edilen verilerden yararlanilarak anket formundaki C, G, H ve I
sorularindaki degiskenler olusturulmustur.

Ekim 2012’de anketin ilk versiyonu olusturulmustur. Bu siire¢ igerisinde
anket degiskenlerinin kolay anlasilabilir hale getirilmesi i¢in ¢alismalar yapilmistir.
Kasim 2012°de D.E.U. Denizcilik Fakiiltesi’ndeki dgretim elemanlarinin degiskenler
ile ilgili elestirileri alinarak, degiskenlerde diizeltmeler yapilmistir. Kasim 2012°de
anket formunda diizeltmeler yapildiktan sonra e-posta yoluyla 10 gemi isletmesinin
insan kaynaklar1 miidiirlerine anket formunun pilot ¢alismasi yapilmistir. Pilot
calisma sonrasinda gerekli diizeltmeler yapilarak anket formunun son hali

olusturulmustur.

3.4.3.2. Veri Toplama Aracinin Béliimleri

Anket formu 4 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilara ve
temsil ettikleri gemi igletmesine iliskin tanimlayict bilgileri elde etmeye yarayan
sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde iicret tayininde etkili olan organlarin
incelenmesine yonelik toplam 2 soru; tigiincii boliimde genel iicret diizeyinin piyasa
ticretleri ile karsilastirilmasi ve {icret diizeyinin belirlenmesine yonelik olarak 4 soru;
dordiincti boliimde ise iicretin gemiadami i¢in Onemi ve iicret politikalarinin

gemiadamu lizerine etkilerine yonelik iki soru sorulmustur.
3.4.3.3. Verilerin Toplanmasi
Anket uygulamasi 13 Aralik 2012 — 15 Subat 2013 tarihleri arasinda

gerceklestirilmistir. Anketlerin 18 tanesi Dokuz Eyliil Universitesi Denizcilik

Fakiiltesi 17. Kis Kariyer Giinleri kapsaminda iniversitemize davet edilen 18
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katihmcer ile yiiz ylize gergeklestirilirken diger 8 anket ise e-posta yoluyla
katilimcilara ulastirilmigtir.  E-posta yolu ile katilimeilara iletilen tiim anketlerden

geri bildirim alinmis ve bu anketler calismaya dahil edilmistir.

3.4.3.4. Verilerin islenmesi

Verilerin analizi i¢in olan SPSS (Sosyal Bilimleri icin Istatistik Paketi -
Statistical Package for the Social Science) paket programinin 20.0 versiyonu
kullanilmistir. SPSS verilerin analizinde frekans dagilimi ve ylizde teknigi analiz

teknikleri olarak kullanilmistir.

3.4.2.5. Veriler ve Bulgular

Bu boéliimde saha ¢aligmasit yontemiyle elde edilen nicel verilerin analizleri ve
bulgular1 yer almaktadir. Her bir anket sorusuna alinan yanit, segcenekler arasindaki
frekans dagilimlar ve yiizdeler seklinde 6zetlendikten sonra her béliim igin ayr1 ayri

sonuglar ve yorumlar siralanmigtir.

3.4.3.5.1. Katihmcihlara ve Gemi Isletmelerine iliskin Profil Bilgileri

Katilimeilara iligkin profil bilgileri incelendiginde 26 katilimcidan 25°1 insan
kaynaklar1 miidiirii 1’inin ise genel miidiir oldugu goriilmektedir. 26 katilimcidan
tiimiiniin tiniversite mezunu oldugu, 25’inin kaptan, basmiihendis veya zabit olarak
onceki yillarda deniz tecriibesi edindigi belirtilmistir. Buradan da anlasilacagi gibi
gemi isletmeleri, insan kaynaklar1 yoneticisi olarak istihdam edecegi kisilerin deniz
tecriibesine sahip olmalarin1 fazlasiyla Onemsemektedir. Bunun nedeni deniz
tecriibesi olan insan kaynaklar1 yoneticilerinin gemiadamlarmin sikinti  ve
sorunlarindan daha kolay anlayip onlarla daha rahat iletisim kurabildigi diislincesidir.
Ayrica 25 insan kaynaklart miidiiriinden 18’inin lisans, yiiksek lisans veya sirket ici
egitimler yoluyla insan kaynaklar1 yonetimi alaninda egitim aldiklar1 tespit

edilmistir.
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Tablo 24: Gemi Isletmelerinin Profil Bilgileri

Gemi Tipi Gemi Bayrag Gemiadam Sayisi
Isletme | Tanker | Dékme Konteyner | Tiirk | Yaba | Toplam Aktif | Bekleme
Kodu Yiik nci de
i; 29 16 ] - 45 45 855 400
i, 1 17 ) 28 - 28 340 250
i 4 ) ) 4 - 4 82 40
i, 1 ) ) 9 2 11 224 120
i 10 ) ) - 10 10 210 80
i 3 A 1 4 4 8 160 70
i; ) A ) 4 - 4 110 7
Is 9 - - - 9 9 182 50
i 8 5 ) - 14 14 278 100
I ] 5 ] 5 - 5 104 35
Iy 8 _ ] - 8 8 158 60
I, 13 - - - 13 13 262 120
I - 7 ] 7 - 7 138 70
T4 4 ] ] - 4 4 82 20
15 ] 24 ] 11 | 13 24 400 300
16 5 ] 2% 31 - 31 500 200
i : ) 19 8 11 19 385 100
T1s 13 4 ] 13 4 17 325 160
Lo - 8 - 8 - 8 166 80
T _ 4 ] 4 - 4 78 20
In 3 ] ] 3 - 3 63 20
i _ 4 ] - 4 4 82 40
T3 4 ] ] 4 - 4 80 20
T ) 5 ) 2 - 2 42 10
Toplam | 135 105 6 145 | 141 286 5316 2372

Tablo 24’de calismaya konu olan gemi isletmelerinin yonetimi altinda olan
gemi sayisi, gemilerin bayragi, gemi isletmelerinin aktif olarak su anda gemilerinde
calisan gemiadami sayist ve izinde tutulan bagka bir deyisle gemi isletmelerinin
gemiadami havuzuna dair bilgiler gosterilmistir. Calismaya konu olan gemi

isletmelerinin Aralik 2012 itibariyle yonetiminde bulunan gemi sayisi 286 olarak
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bulunmusgtur. Sekil 13’de gemi isletmelerinin yonetiminde bulunan gemi tiplerinin
oransal dagilimi gosterilmistir. 286 geminin 135’1 tanker, 105’1 dokme yiik ve 46
tanesi konteyner gemisidir.

Sekil 14’de calismaya konu olan gemi isletmelerinin yonetiminde bulunan
gemilerin  tagidiklar1  bayraga goére oransal dagilimi gosterilmistir. Gemi
isletmelerinin yonetiminde bulunan toplam 286 geminin %51°1 (145) yabanci

bayrakli iken %49°u (141) Tiirk bayraklidir.

Sekil 13: Gemi Isletmelerinin Y6netiminde Bulunan Gemi Tiplerinin Dagilim

M Tanker
m Dokme Yik

W Konteyner
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Sekil 14: Gemi Isletmelerinin Yonetiminde Bulunan Gemilerin Tasidiklari Bayraga Gore
Oransal Dagilimi

W Turk

M Yabanci

Sekil 15’de gemi igletmelerinin istihdam ettikleri aktif olarak c¢alisan ve
izinde olan gemiadamu sayilar1 gosterilmistir. Aktif olarak calisan gemiadami sayisi
5316 iken izindeki gemiadami sayis1 2372 olarak gosterilmistir. Aktif olarak
gemilerde calisan gemiadaminin yaris1 kadar saymin gemi isletmelerinin gemiadami

isglicii havuzunda oldugu goriilmektedir.

Sekil 15: Gemi Isletmelerinin istihdam Ettikleri Aktif ve izindeki Gemiadamiin Oransal
Dagilimu

M Aktif

M izinde
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3.4.3.5.2. Ucret Tayininde Etkili Olan Organlar

Arastirma kapsamindaki isletmelere, ‘“gemilerinizde istihdam edilen
gemiadamlarinin, temel ticret ve yan 0demelerinin (ek 6deme ve sosyal yararlar)
belirlenmesinde igletme i¢i hangi organlarin ne derece etkin rol oynadigi”
sorulmustur. Tablo 25’de gemiadamlarinin tcretlendirilmesinde etkili isletme igi
organlar gosterilmistir. Gemi isletmelerinde gemiadamilariin tcretlendirilmesinde
en ¢ok “iist diizey yoneticilerin” (Ort.:4.12) etkin rol oynadig1 saptanmustir. “Insan
kaynaklar1 yoneticisi”’, “yonetim kurulu”, “isletme sahibi” ve “departman
yoneticilerinin” gemiadamlarinin {icretlendirilmesinde etkin rol aldiklar1 ve birbirine

yakin etkiye sahip olduklar tespit edilmistir.

Tablo 25: Gemiadamlarinin Ucretlendirilmesinde Isletme I¢ci Organlarin Etkisi

n Ortalama’ Standart
Sapma
1 Ust Diizey Yéneticiler 26 4.12 0.781
2 Insan Kaynaklar1 Y6neticisi 26 3.76 0.879
3 Yonetim Kurulu 26 3.64 0.952
4 Isletme Sahibi 26 3.56 1.003
5 Boliim (Departman) Y dneticileri 26 3.56 0.820

*5°1j Likert Olcegi — 1: Hi¢ Etkisi Yoktur- 5: Cok Etkilidir

Arastirma kapsaminda isletmelere, “Isletmenizde iicretlendirme konusunda
gbrev yapan 6zel bir orgam (Ucret Tespit Komitesi / Kurulu gibi)” olup olmadig
sorulmus; elde edilen yanitlar Sekil 3.4’de gosterilmistir. 26 gemi isletmesinden
21’inde ticretleme konusunda herhangi bir organ bulunmadigi, 5 gemi isletmesinde

ise boyle bir organin var oldugu tespit edilmistir.

125




Sekil 16: Gemi Isletmelerinde Ucretlendirme Yapan Organ Bulunma Durumu

M Evet

W Hayir

3.4.2.5.3. Ucret Diizeyine Gore Temel Ucret Politikasi

Arastirma kapsamindaki isletmelerin, gemiadami iicret diizeylerine iliskin
ticret politikalart incelendiginde (Tablo 26); gemi isletmelerinin ¢ogunlugunun
(%43) “isletilmekte olan gemi tipi acisinda piyasa ile es diizeyde” iicret politikasi
izledigi goriilmektedir. Gemi isletmelerinin % 23’1 “tiim piyasa ile es diizeyde” iicret
politikast izlerken % 19°u ise “isletilmekte olan gemi tipi agisindan piyasanin

tizerinde” ticret politikas1 uygulamaktadir.

Tablo 26: Ucret Diizeyine Gére Temel Ucret Politikasi

Frekans (n) Yiizde (%)

1 Isletilmekte Olan Gemi Tipi Agisindan Piyasayla Es 11 42
Diizeyde

2 Tiim Piyasayla Es Diizeyde 6 23

3 Isletilmekte Olan Gemi Tipi Agisindan Piyasanin 5 19
Uzerinde

4 Tiim Piyasanin Uzerinde 3 11

5 Isletilmekte Olan Gemi Tipi A¢isindan Piyasayla Es 1 3
Diizeyde

6 Tim Piyasanin Biraz Altinda 0 0
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3.4.2.5.4. Gemiadami Ucret Diizeyinin Belirlenmesinde Etkili Olan

Isletme Ici ve Isletme Dis1 Unsurlar

Arastirma kapsamindaki isletmelerinden, ‘“gemiadami {icret diizeyinin
belirlenmesinde ankette belirtilen isletme i¢i ve isletme digi unsurlarin etkilerinin
degerlendirilmesi” istenmistir. Tablo 27°de gemi isletmelerinde iicret diizeyinin
belirlenmesini etkileyen unsurlar 6zetlenmistir. Gemi isletmelerinde gemiadamina
yonelik ticret diizeyinin belirlenmesinde en etkili unsurun “girketin ekonomik
durumu” (Ort.: 3.96) oldugu tespit edilmistir. “Gemiadami arz-talep dengesi”
(Ort.:3.92), “navlun piyasasinin durumu” (Ort:3.88) ve “diger sirketlerin {icret
politikalar” (Ort.:3.76) iicret diizeyinin belirlenmesinde etkin rol oynayan diger
unsurlardir. Sendikalarin ve sivil toplum orgiitlerinin iicret diizeyinin belirlemesinde

etkilerinin ise oldukga diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 27: Ucret Diizeyinin Belirlenmesini Etkileyen Unsurlar

n Ortalama” Standart
Sapma
1 Sirketin Ekonomik Durumu 26 3.96 0.889
2 Gemiadam Arz-Talep Dengesi 26 3.92 0.997
3 Navlun Piyasasinin Durumu 26 3.88 0.881
4 Diger Sirketlerin Ucret Politikalar 26 3.76 0.831
5 Sendikalar 26 2.48 1.357
6 Sivil Toplum Kuruluslar 26 1.68 0.802

*5°1j Likert Olcegi — 1: Hi¢ Etkisi Yoktur- 5: Cok Etkilidir

3.4.2.5.5. Piyasa Ucret Arastirmas1 Yapma Sekli

“Modern Insan Kaynaklari Yonetimi’ne bagli olarak Ucret Yonetimi
yaklasimi  bilimsel temellere oturtulmus olan sirketlerde “Piyasa Ucret
Arastirmalari”ndan yararlanilarak iicretin yonetilmesi en géze ¢arpan 6zelliklerden
biri durumundadir” (Sardan, 2012:136). Bu kapsamda arastirma kapsamindaki gemi

isletmelerine; “Piyasa {icret arastirmalari yapilirken anket formunda verilen
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yontemleri kullanma siklig1i” sorulmus ve elde edilen veriler Tablo 28°de
Ozetlenmistir. Buna gore, gemi isletmeleri agirlikli olarak “diger denizcilik
isletmeleri ile goriiserek” (Ort:4.24) piyasa {icret arastirmalarini gergeklestirdikleri
gorilmektedir. Diger siklikla kullanilan piyasa iicret arastirmasi ise “kendi
calisanlarinizin  geri  bildirimlerinden” (Ort.:3.80) oldugu tespit edilirken,
“profesyonel bir kurulus yardimi ile” piyasa iicret arastirmasi yapilmasi fazla tercih

edilen bir yontem olmadig1 géze carpmaktadir.

Tablo 28: Piyasa Ucret Arastirmalarinda Kullanilan Yéntemler

n Ortalama” Standart
Sapma
1 Diger denizcilik isletmeleri ile goriiserek 26 4.24 0.723
2 Kendi galisanlarinizin geri bildirimlerinden 26 3.80 0.913
3 Hazir arastirmalardan yararlanilarak 26 2.92 1.256
4 Profesyonel bir kurulus ile 26 1.40 0.645
*5°1j Likert Olgegi — 1: Hichir Zaman- 5: Her Zaman
3.4.2.5.6. Piyasa Ucret Arastirmas1 Yapma Amaclari

Piyasa Ucret Arastirmasi genel olarak, isletmelerde isgorenlere &denen
ticretleri ile piyasada odenen iicretlerin karsilagtirllmasi ve bunun sonucunda
isletmelerin ticret politika ve politikalarini belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Bu
kapsamda gemi isletmelerine; “piyasa licret aragtirmasi yapma amaclar1” sorulmus ve
elde edilen sonuglar Tablo 29°da 6zetlenmistir. Gemi isletmeleri genel olarak, “kendi
ticretlerini piyasa iicretleri ile karsilastirma” (Ort.:4.24), “nitelikli gemiadamini elde
tutma” (Ort.:4.20), “adaletli bir licret tespit etme” (Ort.:4.00), “nitelikli gemiadami
istthdammi saglama” (Ort.:4.00) ve ‘“calisanlarin motivasyonunu saglama”
(Ort.:3.92) amaciyla piyasa iicret arastirmasi yaptiklari tespit edilmistir. “Fazla {icret
O0denmesinin engellenmesi” (Ort.:2.68) ise gemi isletmelerinin piyasa {icret

aragtirmasi yapma amaglari arasinda en az 6neme sahip oldugu goze carpmaktadir.
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Tablo 29: Piyasa Ucret Arastirmasi Ile Hedeflenenler

n Ortalama” Standart

Sapma
1 piyasadaki ticretler karsilastirilmaktadir 26 4.24 0.597
2 nitelikli gemiadamu elde tutulmaktadr. 26 4.20 1.118
3 adaletli bir iicret tespit edilmektedir. 26 4.00 1.080
4 | nitelikli gemiadami istihdami saglanmaktadir 26 4.00 1.155
5 calisanlarin motivasyonu saglanmaktadir. 26 3.92 0.862
6 sirketin {icret politikasi belirlenmektedir 26 3.84 0.943
7 personel devir hiz1 azaltilmaktadir. 26 3.80 1.042
8 diger sirketlerle rekabet edilmektedir. 26 3.44 1.044
9 fazla iicret 6demesi engellenmektedir. 26 2.68 1.282

*5°1j Likert Olcegi — 1: Kesinlikle Katilmiyorum- 5. Tamamen Katiliyorum

3.4.2.5.7. Gemiadaminin Bireysel Ucretinin Belirlenmesi

Arastirma sorulari kapsaminda gemi isletmelerine; “ gemiadami bireysel
ticretinin belirlenmesinde belirtilen degiskenlere katilim derecesinin belirtilmesi”
istenmis ve elde edilen veriler Tablo 30’da 6zetlenmistir. Tablodan da goriilecegi
lizere, gemiadaminin bireysel {cretinin belirlenmesinde en etkili unsurun
“gemiadaminin girkette ¢alismis oldugu siire” (Ort.:4.16) yani yillik kidem
(sinyorite) oldugu tespit edilmistir. Gemidaminin yeterliligi, meslek bilgisi, kisilik
ozellikleri, tutum ve davramislari, is arkadaglart ile uyumu, gemilerden gelen
performans degerlendirmeleri, gemilerden gelen {ist amirleri ve yabanci dil diizeyi
gemiadaminin bireysel icretinin belirlenmesinde etkili unsurlardan oldugu goéze
carpmaktadir. Gemiadaminin mezun oldugu egitim kurumu ise gemiadami bireysel

ticretinin belirlenmesinde en az etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 30: Gemiadami Ucretinin Belirlenmesinde Gemiadamu ile lgili Unsurlar

n Ortalama” Standart

Sapma
1 sirkette calismus oldugu siire 26 4.16 0.943
2 | yeterligi 26 3.96 1.098
3 mesleki bilgisi 26 3.68 1.406
4 kisilik 6zellikleri 26 3.44 1.356
5 tutum ve davranislari 26 3.44 1.258
6 is arkadaslari ile uyumu 26 3.44 1.227
7 gemilerden gelen performans degerlendirmeleri 26 3.36 1221
8 gemilerden gelen {ist amir goriisleri 26 3.36 1.254
9 yabanci dil diizeyi 26 3.32 1.249
10 | referanslan 26 3.28 1.339
11 | egitim durumu 26 3.12 1.236
12 | mezun oldugu egitim kurumu 26 2.92 1.256

*5°1j Likert Olcegi — 1: Kesinlikle Katilmiyorum- 5. Tamamen Katiliyorum

3.4.2.5.8. Dogru Ucret Politikasinin Gemiadamnm Uzerine Etkileri

Aragtirma kapsamindaki gemi isletmelerinden, “dogru iicret politikasinin
gemiadami tizerine etkilerinin degerlendirilmesi” istenmis ve elde edilen bulgular
Tablo 31’de Ozetlenmistir. Gemi isletmelerinin, dogru bir {icret politikasinin
“nitelikli gemiadaminin isletmeye cekilecegi” (Ort.:4.53), “uzun siireli istihdamin
saglayacag1” (Ort.:4.46), nitelikli gemiadami i¢in cazibe yaratacagi” (Ort.:4.42),
“gemiadami motivasyonunu artiracagl” (Ort.:4.38), “personel devir oranim
diistirecegi” (Ort.:4.34) ve “sirkete bagliligi artiracagi” (Ort.:4.34) hususunda fikir
birligine varldiklar1 tespit edilmistir. Dogru iicret politikasinin, “deniz ¢alisma
sliresini uzatacagi” degiskeni ise 3.11 ortalama ile en diisiik katilim oranina sahip

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 31: Dogru Ucret Politikalarinin Gemiadami Uzerine Etkileri

n Ortalama” Standart
Sapma
1 nitelikli gemiadamini isletmeye ¢ekmektedir 26 4.53 0.581
2 uzun siireli istthdami saglamaktadir. 26 4.46 0.508
3 gemiadami i¢in cazibe yaratmaktadir. 26 4.42 0.757
4 motivasyonu artirmaktadir. 26 4.38 0.697
5 personel devir oranini diigiirmektedir. 26 4.34 0.628
6 sirket baglilig1 artirmaktadir. 26 4.34 0.689
7 denizde ¢aligma siiresini uzatmaktadir. 26 3.11 1.075

*5°1j Likert Olcegi — 1: Kesinlikle Katilmiyorum- 5. Tamamen Katiliyorum

3.4.2.5.9. Gemiadam Ucret Diizeyinden Daha Onemli Gériilen Unsurlar

Arastirmaya konu olan gemi isletmelerine, gemiadamlarindan aldiklar
geribildirimler, is bagvurulari esnasinda yapmis olduklar1 gézlemler ve uzun siire bu
sektorde calismis olmanin vermis oldugu tecriibe neticesinde “gemiadami igin {icret
diizeyinden daha onemli oldugu diislinlilen ve gemiadaminin isletmeyi tercih
etmesinde en 6nemli etkenin ticret diizeyi mi yoksa farkli etkenlerin {icret diizeyinin
Oniline gecip gegmedigi” sorulmustur. Arastirma sorusu yardimi ile elde edilen
bulgular Tablo 32°de gosterilmistir. Tablodan da goriilecegi tizere, 26 gemi
isletmesinden 22’si “sirketin itibar1”, maasin zamaninda 6denmesi” ve “sirkete olan
glivenin” gemi igletmesinin nitelikli gemiadami tarafindan tercih edilmesinden daha
onemli unsurlar oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber, arastirmaya konu olan
isletmelerin %73’l “gemilerde saglanan c¢alisma sartlarinin, %57’°s1 “kumanya” ve
“kontrat siirelerinin”, %54’1 ise “gemideki sosyal ortamin” iicret diizeyinin Oniine
gectigini belirtmiglerdir. 26 gemi isletmesinden higbirinin “licret diizeyinin”
gemiadamini isletmeye ¢ekmek ve istihdam stirekliligini saglamak icin en onemli

faktor oldugunu diisiinmedigi tespit edilmistir.
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Tablo 32: Gemiadami Igin Ucret Diizeyinden Daha Onemli Oldugu Diisiiniilen Unsurlar

Frekans (n) Yiizde (%)

1 Sirketin itibart 22 84
2 Maasin zamaninda 6denmesi 22 84
3 Sirkete olan giiven 22 84
4 Gemilerde saglanan ¢alisma sartlari 19 73
5 Kumanya 15 57
6 Kontrat siireleri 15 57
7 Gemideki sosyal ortam 14 54
8 Sefer Bolgesi 11 42
9 Piyasadaki is durumu 8 30
10 | Filo yas1 7 27
11 | Baska bir sirkette ¢alisma sansiin olmamasi 3 12
12 | Calisma mecburiyetinde olma 1 4

13 | Yoktur 0 0
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SONUC

Bu béliimde arastirmanin genel bir degerlendirmesi yapilarak aragtirmada
elde edilen bulgular dogrultusunda sonug ve Oneriler yer almaktadir. Ayrica ileride
arastirma konusunun derinlestirilerek ilerletilmesi konusunda ileride yapilacak olan
caligmalar i¢in Oneriler yapilmistir.

Arastirmanin konusu olusturan “iicret yonetimi” uygulamalarinin Tiirkiye’de
yeterli sayida calisma yapilarak incelenmemis olmast nedeniyle bu ¢aligma ayr1 bir
onem arz etmektedir. Gemiadamlarma yonelik ticret yonetim uygulamalar
konusunda uluslararasi boyutta da nerdeyse yok denecek kadar az ¢aligma olmasi bu
calismanin 6nemini uluslararas: alanda da arttirmaktadir.

Calismada kullanilan nitel ve nicel arastirma ydntemlerinin planlanmasi,
uygulanmas1 ve degerlendirilmesi oldukca verimli ve tatminkardir. Arastirmada
kullanilan veriler literatiir ¢alismasi, yapilandirilmis gériisme formu yardimiyla gemi
isletmelerinin insan kaynaklar1 miidiirleriyle yapilan goriismeler ve anket calismasi
ile elde edilmistir. Ayrica bu konuda uzman goriisler alinmig ve meslektaglarin fikir
ve diisiincelerine basvurulmustur.

Nitel arastirma yontemiyle elde edilen veriler igerik analizine tabi tutulmus ve
gemi isletmelerinin gemidamlarina yonelik {icret yonetimi uygulamalari hakkinda
onemli bilgilere ulasilmistir. Daha sonra elde eden bulgular ve veriler kullanilarak ve
literatiir caligmast yardimiyla da bir anket formu hazirlanmistir. Anket formu
tizerinde akademisyen ve uzman gorlsleri alinarak diizeltmeler yapilmis ve
calismada kullanilan anket formuna son hali verilmistir. Bu anket formu DEU
Denizcilik Fakiiltesi Kis Kariyer Giinleri kapsaminda Fakiilteye davet edilen 19 gemi
isletmesine yiiz yilize uygulanmis, 7 gemi isletmesine ise e-posta araciligiyla
iletilerek geri doniis alinarak calismaya dahil edilmistir. Anketlerin uygulanmasi ve
geri doniisii konusunda ¢aligmaya katilan gemi isletmelerinin Tiirkiye’nin 6nde gelen
isletmeleri olmalari, kurumsal yapiya sahip olmalart ve kolay ulasilabilirlikleri
nedeniyle herhangi bir aksaklik ve sikint1 yagsanmamastir.

Arastirmanin ilk hedefi ¢alismaya konu gemi isletmelerinin profil bilgilerinin
analiz edilmesiydi. Bu kapsamda calismaya konu olan gemi isletmelerinin yonetim

altinda bulunan gemi sayist 286 olarak tespit edilmistir. Bu 286 geminin 135’1
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tanker, 105’1 dokme yiik ve 46’s1 konteyner gemisi iken bu gemilerin 145’1 Tiirk
Bayragi, 141°1 ise yabanci bayrak tagimaktadir. Gemi isletmelerinin profil bilgilerine
iliskin 6nemli bir veri ise gemi isletmeleri tarafindan aktif ve izindeki gemiadami
sayisidir. 26 gemi igletmesinin aktif olarak gemilerinde istihdam ettikleri gemiadami
sayist 5316, izindeki gamiadami sayisi ise 2372 olarak hesaplanmistir. Gemi
isletmelerinin aktif olarak ¢alistirdiklar1 gemiadaminin yaklasik yaris1 kadarini izinde
tuttuklar tespit edilmistir.

Katilimcilara iligkin profil bilgileri incelendiginde 26 katilimcidan 25°1 insan
kaynaklar1 yoneticisi 1’inin ise genel miidiir oldugu goriilmektedir. 26 katilimcidan
tliimiinlin tiniversite mezunu oldugu, 25’inin kaptan, bagmiihendis veya zabit olarak
onceki yillarda deniz tecriibesi edindigi belirtilmistir. Buradan da anlasilacagi gibi
gemi isletmeleri, insan kaynaklar1 yoneticisi olarak istthdam edecegi kisilerin deniz
tecriibesine sahip olmalarini fazlasiyla 6nemsemektedir. Deniz tecriibesi olan insan
kaynaklart miidiirlerinin gemilerde istihdam edilen gemiadamlarinin sikinti ve
sorunlarindan daha iyi anlayacagi, gemiadamlar1 ile iletisimlerinin daha kolay
olacag: diisiincesi bu uygulamanin temel sebebi olarak goriilebilir. Ayrica 25 insan
kaynaklar1 yoneticisinden 18’inin lisans, yiiksek lisans veya sirket i¢i egitimler
yoluyla insan kaynaklar1 yonetimine alaninda egitim aldiklari tespit edilmistir.

Arastirmada gemi isletmelerinde gemiadami iicretlerinin belirlenmesinde en
etkili kisilerin “{ist diizey ydneticiler” oldugu tespit edilmistir. Ucret ile ilgili kararlar
yonetim kurulu tarafindan belirlenirken son soziin isletme sahibi tarafindan
sOylendigi yani nihai kararin isletme sahibinde oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak
gemi isletmelerinin % 81’inde iicret ile ilgili kararlarin alindig1 bir komisyon ya da
isletme i¢i kurulusun bulunmadig1 sadece arastirmaya konu olan 5 isletmede boyle
bir komisyonun varligindan s6z edilmesi ise carpicidir. Ucret ydnetim sistemi
kurmak veya var olan sistemi dogru ve faydali bir sekilde yiiriitmek isteyen gemi
isletmelerinin, Ttcretle ilgili bir komisyon ve insan kaynaklar1 departmaninda
istihdam edilmek {izere bir ticret yonetimi personeli istthdam etmeleri {licret yonetimi
fonksiyonlarmin isleyisine ciddi bi¢gimde katki saglayacag diisiiniilmektedir

Gemi isletmelerinin temel {icret politikalar1 incelendiginde “isletilmekte olan
gemi tipi acisindan piyasa ile es diizeyde” ve “tiim piyasa ile es diizeyde” iicret

politikalariin en ¢ok kullanilanlar oldugu tespit edilmistir. Genel olarak gemi
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isletmelerinin piyasa ile es diizeyde {tcret politikas1 uygulamasi, nitelikli
gemiadamint daha bagtan diger gemi isletmelerine gegcislerine engel oldugu
sOylenebilir. Ayrica gemi isletmeleri agisindan gemiadamlarina verilen {icretin
diizeyi, isletmenin piyasadaki konumunu ve itibarmi korumasi agisindan da biiyiik
onem arz etmektedir. Bu yiizdendir ki gemi isletmelerinin hi¢ biri piyasanin altinda
bir licret diizeyi belirlemeye sicak bakmamaktadir.

Gemi isletmelerinde gemi adami {icret diizeyinin belirlenmesinde en etkili
unsurlarin “sirketin ekonomik durumu” ve “gemiadami arz-talep dengesi” oldugu
tespit edilmistir. “Diger isletmelerin uyguladiklar1 {iicret politikalar1” ise gemi
isletmelerinin {icret diizeyini belirlemesinde etkili olan ve gbze ¢arpan unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum isletmelerin iicret diizeyini belirlerken benzer gemi
isletmelerini temel aldiklar1 ve ona gore {licret belirlediklerini ifade etmektedir.
Bununla beraber, iicret diizeyinin belirlenmesinde sendikalarin ve sivil toplum
orgiitlerinin etkisizligi lizerinde dikkat edilmesi gereken bir konu olarak goze
carpmaktadir. Tiirkiye’de gemiadami sendikalasma oraninin diisiik olmasi
sendikalarin iicret diizeyi tayininde bu derece etkisiz kalisinin temel sebebi olarak
goziikmektedir. Sendikalasma oranmin artmasi hem gemiadamlarmin kendi sosyal
haklarinin, ¢alisma kosul ve sartlarinin ve iicretlerinin iyilesmesini saglayacagi gibi
gemi isletmelerinin gemiadamlarna yonelik iicret uygulamalarinin belirli bir
standarda ulagsmasini da saglayacaktir.

Piyasa Ucret Arastirmasi genel olarak, isletmelerde isgdrenlere 6denen
ticretleri ile piyasada Odenen {icretlerin karsilastirilmasi ve bunun sonucunda
isletmelerin ticret politika ve politikalarii belirlemek amaciyla yapilmaktadir.
Arastirmaya konu olan tiim isletmelerin {icret diizeyini belirlerken piyasa {licret
aragtirmalarindan yararlandig1 tespit edilmistir. Gemi isletmeleri piyasa {icret
arastirmalarini genel olarak “diger gemi isletmeleri ile goriiserek” ve ‘“kendi
gemiadamlarindan geribildirim” alarak gergeklestirmektedir. “Profesyonel bir
kurulus yardimiyla” piyasa iicret aragtirmasi yapilmasi gemi isletmeleri tarafindan
pek tercih edilmeyen bir yontem olarak gbze carpmaktadir.

Gemi isletmelerinin piyasa licret yapmasinin temel amaci ise isletme
tarafindan gemiadamlarina verilen {icretlerin piyasa iicretleriyle karsilastiriimasi

olarak tespit edilmistir. Temel ama¢ bu olmakla birlikte, gemi isletmeleri piyasa
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ticret arastirmalari ile rakiplerine kars1 avantaj saglamak amaciyla piyasanin biraz
tizerinde iicret vermektedirler. Boylece gemi isletmeleri, nitelikli gemiadaminin
isletmeye ¢ekilmesini saglamakta, nitelikli gemiadaminin isletmeden kagisina engel
olmakta, ticretlerin piyasanin altinda kalmasmin Oniine gegerek gemiadamlarini
memnun etmekte ve motivasyonunu arttirmaktadirlar. Gemiadamlarinin siirekli
meslektaslari ile iletisim halinde olmalar1 ve aldiklar {icretleri ve ¢alisma kosullarini
karsilastirmalar1 gemiadam isgiicli devrinin yiiksek olmasina neden olmakta, piyasa
ticret arastirmalariyla gemi isletmeleri bu durumun 6niine gegmeye calismaktadirlar.

Gemiadami1  bireysel Tlcretinin  belirlenmesinde en etkili unsurun
“gemiadaminin sirkette ¢alistig1 siire” yani gemiadaminin yillik kidemi (sinyorite)
oldugu tespit edilmistir. Gemiadaminin yeterliligi ve mesleki bilgisi ise diger one
cikan unsurlardir. Gemiadaminin kisisel ozellikleri, yabanci dil diizeyi, ¢alisma
arkadaslar1 ile uyumu, tutum ve davraniglari, referanslart ve performans
degerlendirme sonuglar1 ise gemiadaminin iicretinin belirlenmesinden ziyade,
gemiadamiuin ise alim ve ise devam siirecinde etkin rol oynamaktadir. Burada goze
carpan en Onemli husus “gemi isletmelerinin kisiye gore iicret belirlemedigi, ayni
sartlar ve kosullar altinda calisan ve ayni yeterliligi sahip tiim gemiadamlarina ayni
ticret 0dendigi”dir. Bu nedenle gemiadamlar1 iicretleri arasindaki tek fark yillik
kidem (sinyorite) ve yeterlilikten kaynaklanmaktadir. Buradan da anlasilacagi gibi
licret yonetim uygulamalarinin en Onemli oOgelerinden biri olan performans
degerlendirmesinin gemi isletmeleri tarafindan dikkate alinmadig: tespit edilmistir.
Calismaya konu olan gemi isletmelerinden sadece birinin {icretleme esnasinda
gemiadami performans degerlendirmelerini hesaba kattig1 ise dikkat cekicidir.
Ucretleme esnasinda performans degerlendirme sonuglarmin dikkate alinmasi hem
adil bir ticretlemenin yapilmasini saglayacak hem de gemiadaminin motivasyon ve
verimliligini artiracaktir. Bu da gemi isletmelerine ticretin etkin kullanimi hususunda
onemli katkilar saglayacaktir.

Gemi isletmeleri dogru iicret politikalarimin nitelikli gemiadamlarini
isletmeye ¢ekilecegine, uzun siireli istihdami artiracagina dolayisiyla personel devir
hizinin azaltacagina, gemiadami motivasyonunu yiikseltecegine ve sirkete olan
giiven ve baglilig1 artiracagma inanmaktadirlar. Ucret ydnetiminin temel amaglari

olan bu uygulamalarin tiim gemi isletmeleri tarafindan kabul gordigi goze
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carpmaktadir. Fakat en az katilim oranina sahip degisken; “dogru ticret politikasinin
gemiadaminin denizde ¢alisma siiresini uzatacagi” diislincesidir. Gemi isletmeleri
dogru iicret politikalarinin ve iicretin gemiadaminin denizde c¢alismay1r devam
etmesini bir noktaya kadar etkileyecegini bir siire sonra iicretin ve {icret
politikalarinin 6neminin gemiadami i¢in azalacagina inanmaktadirlar.

Nitelikli gemiadamlarinin isletmeye ¢ekilmesi uzun siireli istihdaminin
saglanmas1 ticret diizeyi kullanilarak bir noktaya kadar uygulanabilmektedir.
Ozellikle denizcilik mesleginin zor calisma kosullari, meslegin getirdigi stres ve
sikintilar, sosyal ortamin olmamasi ve aileden uzaklik gibi ¢ok ¢esitli faktorler
gemiadami igin ticret diizeyinin Oniine bazi unsurlarin gegmesine neden olmaktadir.
Bu kapsamda gemi isletmelerinin iicret diizeyinden Onemli gordiikleri, nitelikli
gemiadamini isletmeye cekecek ve uzun siire istihdam edecek isletme ile ilgili
unsurlarin ne oldugu incelenmistir. “Sirketin itibar1”, “maaglarin zamaninda
O0denmesi” ve “sirkete olan giiven”in ¢alismaya katilan gemi isletmelerinin % 84’1
tarafindan {icret diizeyinden daha &nemli goriildiigii tespit edilmistir. Ucret
diizeyinden 6nemli oldugu diisiiniilen diger faktorler; “gemideki caligma sartlar1”,
“kumanya”, “gemideki sosyal ortam”, “kontrat siireleri” ve “filo yas1” olarak
belirtilmistir.

Gemi isletmelerinin gemiadamlarina yonelik {icret yonetimi uygulamalari
incelendiginde tesvik edici licret kalemlerinin pek kullanilmadigr goriilmektedir.
Gemi isletmeleri genel olarak liman kontrolleri ve denetimler sonucu herhangi bir
aksaklik bulunamamas1 durumlarinda ve ambar temizligi sonrasinda gemiadamlarina
bonus adi altinda ek iicretler 6denmektedir. Buradan anlasilacagi gibi gemi
isletmeleri {icret yonetim sisteminin esnek olmamasi sebebiyle gemiadamlarini dogru
sekilde licretlendirememekte, iicreti stratejik bir unsur olarak kullanamamaktadirlar.
Bunun temel sebebi, toplam Tlicret paketinin temel olarak kok iicretten olusmasi,
degisken iicret ve yan ddemeler gibi unsurlarin gerektigince iicret paketi i¢inde yer
almamasidir. Bu yiizden {icret yonetim sistemi ve iicret paketi bilesenleri iicretin
etkin kullanimi agisindan 6nem arz etmektedir. Gemi isletmeleri esnek bir ticret
politikasi ile tesvik ve Ozendiricileri, performans primlerini, ek ve yan ddemeleri

daha c¢ok kullanma imkanini elde edecek, bunun neticesinde de gemiadami
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performansinda, = motivasyonunda  ve  verimliliginde artis  saglanacagi
distiniilmektedir.

Sonug olarak, ¢alisma sartlarinin zorluga bakimindan gemiadamligi onde
gelen mesleklerdendir. Bunun neticesi olarak da is giicii devri oldukga yiiksek bir
sektordiir. Bu ylizden gemi isletmeleri, nitelikli gemiadamini igletmeye c¢ekmek,
istihdam siirekliligini saglamak ve isgorenlerini memnun edebilmek i¢in {icret
yonetim sistemine ayr1 bir onem vermek zorundadir.

Bu caligmanin sonuglari, gemi isletmelerinin gemiadamlarina yonelik iicret
yonetimi  uygulamalarindaki aksakliklar1 tespit etmesine, isglicii devrinin
azaltilabilmesi i¢in {icret yOnetim sistemini nasil kullanacaklar1 konusunda fikir
sahibi olmasina ve bunun neticesinde stratejik insan kaynaklari ile uyumlu bir {icret
politikasi olusturmasina fayda saglayacag diistiniilmektedir.

Gemiadamlarmin  istihdam  siirekliligini  saglama araglarindan en
onemlilerinden biri olan “Ucret Yonetimi’nin denizcilik sektdriindeki algilanigini
ortaya koymak, sektorde yasanan isgiicii devrinin iicret yonetimi ile iliskisinin de
ortaya konmasi bakimindan da Onem tasimaktadir. Eldeki bu c¢alisma ve
benzerlerinden elde edilecek bulgularin, gerek Tiirkiye’deki isletme uygulamalari,
gerekse bu alanda yapilacak daha sonraki akademik caligmalar i¢in Onemli bir
kaynak ve katki teskil edecegi beklenmektedir. Bu kapsamda, sonraki ¢alismalarda
gemiadamlarina yonelik gemi isletmelerindeki ticret yonetimi uygulamalarinin
gemiadamlari tarafindan degerlendirilmesine iligkin bir ¢aligma yapilmasi ve ticret
yonetim sisteminin gemiadami performansimna etkisi hakkinda yapilacak bir
arastirmanin literatiire 6nemli katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir. Ayrica, sonraki
caligmalarda, uluslararasi gemi isletmelerinin gemiadamlarina yonelik iicret yonetim
sistemlerinin incelenmesi ve arastirilmasi, bu calisma neticesinde elde edilen
Tiirkiye’de kurulmus gemi isletmelerinin gemiadamlarina yonelik ticret yonetim
uygulamalarina iliskin bulgular arasinda karsilastirma yapilmasina imkéan
saglayacaktir. Bunun neticesinde Tiirkiye’de kurulmus gemi isletmelerinin
gemiadamlarina yonelik iicret yonetim uygulamalarimdaki eksiklikler ve olumlu

yonler daha belirgin hale gelecektir.
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EK 1: Miilakat Sorular

Isletmenizde insan kaynaklari yonetim sistemi var m1?

Insan Kaynaklar1 Y6netimi uygulamalarmizdan bahsedebilir misiniz?
Sirketinizdeki ise alim siirecinden biraz bahseder misiniz?

Daha 6nce insan kaynaklar1 yonetimi alaninda bir egitim aldiniz m1?
Isletmenizde bir iicret ve maas ydnetim sistemi uygulaniyor mu?
Isletmenizde kullandigmiz iicretlendirme ydntemi nedir?
Isletmenizin baslica iicret politikas1 ve politikalar1 nelerdir?

Isletmenizde iicret nasil ve kim tarafindan belirlenmektedir?

© 0o N o g B~ w D PE

Ucretlendirmede isin ve isgdrenin niteligi ile ilgili olarak su anda en fazla

degerlendirmeye alinan Kriterler nelerdir?

10. Ucretinden memnun olmayan ¢alisanlari isletmede tutmak igin iicretlerde diizenleme
yoluna gidiyor musunuz?

11. Ucret diizenlemelerini ne kadar siklikla yapiyorsunuz?

12. isletmenizde yillik kidem (sinyorite) uyguluyor musunuz?

13. Sirketinizde ¢alisan gemiadamlari ticretleri arasinda farkliliklar var mi1? Varsa bu
farkliligin nedeni veya nedenler nelerdir?

14. Ucreti bir motivasyon araci olarak kullantyor musunuz? Kullaniyorsaniz sonuglari
nelerdir?

15. Fazla ticret verilmesi gemi adamlarinin motivasyonunu sizce arttirir mi?

16. Gemi adamlarinin mesleklerinde devam edip etmemelerinde ticretin 6nemi sizce
nedir?

17. Nitelikli gemi adamlarini isletmenize ¢ekmek i¢in iicreti bir arag¢ olarak kullaniyor
musunuz?

18. Sizce gemicilik igletmelerinin, nitelikli gemi adamlar tarafindan tercih edilmesinin
ana sebebi licret midir? Degilse ne gibi faktdrler 6n plandadir?

19. Sirket ¢alisanlariniza bekleme (stand-by) ticreti 6diiyor musunuz ?

20. Gemi adamlariniza kidem tazminati 6diiyor musunuz?

ek s.1



EK 2: Anket Formu

Yasimz:

Ogrenim Durumunuz:

Sirketteki Goreviniz:

Deniz Tecriibeniz:

Sirketin Yonetimindeki Gemi Sayisi (1000 GRT ve iistii):

Isletilen Gemilerin Bayrag::

Sirketin Istihdam Ettigi Gemiadam Sayis1 (Aktif):

Sirketin Beklemede Tuttugu Gemiadami Sayisi:

UCRET TAYININDE ETKiLi OLAN ORGANLAR

A. Gemilerinizde istihdam edilen gemiadamlarinin, temel iicret ve yan o6demelerinin

belirlenmesinde asagida belirtilen unsurlarin etkilerini degerlendiriniz

Hig etkisi Etkisi Kismen | Etkilidir Cok

yoktur yoktur | Etkilidir Etkilidir
1. | Isletme Sahibi () () () () )
2. | Yonetim Kurulu () () () () ()
3. | Ust Diizey Yéneticiler () () () () ()
4, Insan Kaynaklar1 Yéneticisi () () () () ()
5. | Béliim (Departman) Yéneticileri () () () () ()

B. Isletmenizde iicretlendirme konusunda gorev yapan 6zel bir orgam (Ucret Tespit Komitesi /

Kurulu gibi) var midir?

() Evet

( ) Hayrr

UCRET DUZEYININ BELIRLENMESIi VE GENEL UCRET DUZEYININ PiYASA
UCRETLERIYLE KARSILASTIRILMASI

C. Isletmenizde gemiadamlarinin iicret diizeyi ile ilgili politikaniza iliskin diisiinceniz nedir?

(
(
(
(
(
(

) Tiim Piyasanin Uzerinde

) Tiim Piyasayla Es Diizeyde

) Tiim Piyasanin Biraz Altinda

) Isletilmekte Olan Gemi Tipi Agisindan Piyasanin Uzerinde

) Isletilmekte Olan Gemi Tipi Agisindan Piyasayla Es Diizeyde

) Isletilmekte Olan Gemi Tipi Agisindan Piyasanin Biraz Altinda

ek s.2




D. Isletmenizde gemiadam iicret diizeyinin belirlenmesinde asagida belirtilen isletme ici ve

isletme dis1 unsurlarin etkilerini degerlendiriniz.

Hic etkisi Etkisi Kismen | Etkilidir Cok
yoktur yoktur | Etkilidir Etkilidir
1. | Sendikalar () () () () ()
2. | Sivil Toplum Kuruluslart () () () () ()
3. | Sirketin Ekonomik Durumu () () () () ()
4. Navlun Piyasasmin Durumu () () () () ()
5. | Gemiadami Arz-Talep Dengesi () () () () ()
6. | Diger Sirketlerin Politikalar () () () () ()
7. DHBET. ..ooovveeeeeeeeeeeeeee e () () () () ()
E. Isletmenizde piyasa iicret arastirmasi yapilirken asagida siralanan yontemleri kullanma
sikli@imiz belirleyiniz.
Higbir | Nadiren | Baze | Cogu Her
Zaman n Kez Zaman
1 Kendi ¢alisanlarinizin geri bildirimlerinden () () () () ()
2 Hazir aragtirmalardan yararlanilarak () () () () ()
3 Profesyonel bir kurulus yardim ile () () () () ()
4 Diger denizcilik isletmeleri ile goriiserek () () () () ()
5 Diger....oviiiiiiiii i () () () () ()

F. Piyasa iicret arastirmasindaki hedefleriniz ile ilgili olarak asagida belirtilenlere katihhm

derecenizi belirleyiniz.

@ g g £ £ c E

— . 5| | §| E|E%
Piyasa iicret arastirmasi ile; % g g E % g %

1 sirketin ticret politikas1 belirlenmektedir () () () () ()
2 adaletli bir iicret tespit edilmektedir. () () () () ()
3 calisanlarin motivasyonu saglanmaktadir. () () () () ()
4 personel devir hiz1 azaltilmaktadir. () () () () ()
5 piyasadaki ticretler kargilagtirilmaktadir. () () () () ()
6 fazla iicret 6demesi engellenmektedir. () () () () ()
7 diger sirketlerle rekabet edilmektedir. () () () () ()
8 nitelikli gemiadami istihdami saglanmaktadir () () () () ()
9 nitelikli gemiadamu elde tutulmaktadir. () () () () ()
10 Diger ..o () () () () ()
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G. Gemiadaminin iicret diizeyinin belirlenmesinde gemiadamu ile ilgili asagida siralanan

unsurlarin etkisini degerlendiriniz.

Ucretin belirlenmesi ile ilgili olarak gemiadaminin, ,—“‘f 5 g 5 g § é = é

SE % |23 |E | Sk

> > | 4 | ™ i,

1. gemilerden gelen performans degerlendirmeleri () () () () ()
2. gemilerden gelen iist amir goriisleri () () () () ()
3. | egitim durumu () () () () ()
4. | mezun oldugu egitim kurumu () () () () ()
5. | yabanc dil diizeyi () () () () ()
6. | mesleki bilgisi () () () () ()
7. | sirkette caligmis oldugu siire () () () () ()
8. yeterligi () () () () ()
9. | referanslar () () () () ()
10. | kisilik 6zellikleri () () () () ()
11. | tutum ve davranislar: () () () () ()
12. | is arkadaslari ile uyumu () () () () ()
13, | DIBer .. i () () () () ()

UCRETIN GEMIADAMI iCIN ONEMI VE UCRET POLITIKALARININ
GEMIADAMI UZERINE ETKILERI

H. Dogru iicret politikalarinin gemiadamu iizerindeki etkileri ile ilgili olarak asagida siralanan

durumlara katihm diizeyinizi belirleyiniz.

Dogru iicret politikalar,

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katillyorum

gemiadami i¢in cazibe yaratmaktadir.

nitelikli gemiadamini isletmeye ¢ekmektedir

motivasyonu artirmaktadir.

sirket baglilig1 artirmaktadir.

uzun siireli istthdami saglamaktadir.

denizde ¢aligma siiresini uzatmaktadir.

~N|jojoa|lbh W[N]

personel devir oranini diigiirmektedir.

~N|l~|l~|~|~|~|~|~

~ [~ [~ |~ [~ |~ [~ |~

~N|l~|l~|~|~|~|~|—~

~ [~ [~ |~ [~ |~ [~ |~

~|l~|l~|~|~|~|~|~

~ [~ [~ |~ [~ |~ [~ |~

~N|l~|l~|~|~|~|~|—~

~ [~ [~ |~ [~ |~ [~ |~

~N|l~l~|~|~|~ |~ |~

~ |~ [~ |~ [~ |~ |~ |~
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I. Sizce bir gemiadamu icin iicret diizeyinden daha énemli oldugunu diisiindiigiiniiz asagida

siralanan unsurlari isaretleyiniz.

() Piyasadaki ig durumu () Kontrat siireleri

( ) Gemilerde saglanan ¢alisma sartlar () Sefer bolgeleri

( ) Sirketin itibar ()  Baska bir sirkette ¢aligma sansinin olmamasi
() Filoyas: () Caligma mecburiyetinde olma

() Kumanya () Sirkete olan giiven

() Maasin zamaninda 6denmesi ()  Gemideki sosyal ortam

() Yoktur () Diger.......
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