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Oz

Ucret yonetimi biitiin sektorlerde oldugu gibi ilag sektériinde de 6nemlidir. Thtiyaglarm ve isgiicii yapisinm
degisimine bagli olarak degisen iicret sistemleri, sahip oldugu isgiiciinii elinde tutmak veya var olan isgiiclinii
daha iyi noktalara tagimak isteyen isletmeler ig¢in vazgecilmez bir siiregtir. Bu amagla ecza depolarinda
uygulanan bir {icret sisteminin ve bu sistemi uygulayan bir yoneticinin olup olmadigi arastirilmistir. Bu
dogrultuda, isletme yoneticilerinin uyguladiklar: {icret sistemi hakkindaki goriisleri alimmistir. Arastirmanin
kapsamini Erzurum ilinde ki ecza depolar1 olusturmus ve veriler anket teknigi ile elde edilmistir. Arastirmanin
sonucunda ecza depolarnda iicreti belirleyen bir uzmanm olmadigi ve bdyle bir uzmana yoéneticilerin ihtiyag
duymadiklar1, performansa dayali iicretlendirme sistemi kullandiklari tespit edilmistir.
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Abstract

Salary management is important in the pharmaceutical industry such as in all sectors. Labor wage systems
varying by depending on changes of needs and the structure of labor is an indispensable process for workings
that want to keep control of its workforce, or to move to a better point of existing workforce. For this purpose,
existing of a fee system applied in pharmaceutical stores, and an administrator to implement this system were
investigated. In this context, business executives were taken their opinions about implementing the wage system.
That the scope of the study created drug stores in the province of Erzurum and the data were obtained by
questionnaire technique. As a result it is determine that pharmaceutical stores have not a specialist to determine
costs, they do not need a specialist manager and performance-based compensation system use
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GIRIS

Isletmeler, kurum ya da kuruluslar mal veya hizmet iiretirler. Ancak iirettikleri mallar
ya da hizmetler tiiketicilere/miisterilere ulastirildiginda ve karsiliginda bir deger saglandiginda
isletme tiretim islevine ya da faaliyetlerine devam edebilir. Mallarin pazara sunulmaya hazir
duruma getirilmesinde sonra isletmeler, bunlari talep eden alicilara ulagtirmak zorundadirlar.
Isletmelerde iiretilen iiriinlerin tiiketicilere ulastirilmasi faaliyeti dagitim sozciigii ile ifade
edilmektedir (Mucuk, 2000: 266). Dagitim tiim sektorler i¢in 6nem arz etmekle beraber s6z
konusu ila¢ oldugunda bunun 6nemi daha da artmaktadir. Bu hem ilacin karakteristiginden,
hem de isan ve saglik kavramlar1 s6z konusu oldugundan 6nemlidir. Bu bakimdan ilag
dagitim kanallar1 tarif edildiginde bilinen geleneksel isletme, iktisat kavramlarinin yaninda

hatta onlarin dniinde, yapilan isin etik yonii dnem tagir (Ozcan, 2007: 12).

Isletmelerin minimum maliyetle maximum kar elde etme hedefi oldugu gibi,
isgorenlerin de ise baslarken kisisel beklentileri vardir. Bu beklentilerin basinda isgorenin
yasam standartlarini karsilayacak yeterli bir iicret beklentisi gelmektedir. isgdrenlerin bu iicret
talebinin gerceklesmemesi onlarin is tatminini, performansini, is motivasyonunu Onemli
oranda etkilemektedir. Bu durumda oncelikle iggérenin kendisi ve dolayisiyla isletme adina
istlendigi gorev etkilenecektir (Bakan vd., 2004: 461). Bu sebeplerden dolay1 da gerek

isletme gerekse isgoren i¢in iicret onemli hale gelecektir.

Ucret, islerini yapmalar1 karsihginda sirketin personele verdigi yararlarla ilgilidir.
Sirketler ticretlendirme sistemlerini pek ¢ok amaci gergeklestirmek i¢in kullanirlar (Raymond,
1999: 318). Bu amaglar:

- Isletmeye nitelikli insan giicii cekmek,

- Isgorenin isletmede devamliligmi saglamak,

- Isgdreni gorevinde motive etmek,

- Isgdreni kendini gergeklestirmesi igin cesaretlendirmektir (Ergiil, 2006: 95).

Bu amaglar dogrultusunda ticreti belirlemek icin iicret arastirmasit ve is analizi
yapilmalidir. Is analizi belli bir is hakkinda isin tiiriinii, is i¢in harcanan zamani, kullanilan
alet ve makineleri, isin yapilmasi sirasinda iistlenilen sorumluluklar1 ve yetkileri, iliskide
bulunulan birimleri ve bu isi yapacak kiside aranan nitelikleri kapsayan giivenilir bilgilerin
elde edilmesidir (Bacci, 1977: 7). Bu bilgiler dogrultusunda ¢esitli kaynaklardan isgiicii temin
edilir. I giicii kaynaklar1 temel olarak 2 grupta siniflandirilabilir; i¢ ve dis kaynaklar. Agik is
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pozisyonlarini yine isletme igerisinden saglamak; transfer ve terfi olasiliklar1 i¢in hazirliklar:
tesvik etme, organizasyonun genel moral seviyesini yiikseltme ve yeni is icin adaylar
hakkinda isletmede ki i3 ge¢mislerinin analizi yoluyla daha fazla bilgi sahibi olma
avantajlarina sahiptir. Dis temin kaynaklar1 ise soyledir: is ve is¢i bulma kuruluslari,
danigmanlik sirketleri, mevcut isgdrenlerin Onerisi, 6gretim kurumlari, duyuru ve ilanlar,
sendikalar. Temin siirecinin ilk asamasinda ihtiya¢ duyulan isgiiciiniin isletme i¢inden mi
yoksa dis gii¢ piyasasindan mi temin edilecegine karar verilir (Erdem, 2007: 6). Bu karar

dogrultusunda da uygun iggéren se¢imi yapilir.
1. Ecza Depolar ve Ucret Yonetimi

Dagitim en basit ve klasik tanimiyla mallarin iireticiden tiiketiciye ulastirilmasidir
(Mucuk, 2000: 266). Dagitim, ireticiden tiiketiciye driinlerin ulastirilmast olarak
tanimlanmakla birlikte, esasinda dagitim, diirlinlerin fiziksel olarak tiiketicilerin ellerine

ulagtirilmasimi saglayan bir sistemdir (Karalar, 2005: 258).

Ila¢ dagitim kanal ise; iiretici ile tiiketici ya da arz ve talep arasmdaki iliski siirecinde
iretilen i ve hizmetlerin tiimiidiir. Sekil 1’de ila¢ sektoriindeki ilag dagitim yollar

goriilebilir.

Sekil 1: ilag Dagitim Yollar1

Uretim ve ithalat

m

Hastane fla¢ Deposu

Digerleri

Eczane

Hasta

Kaynak: Karalar, R. (2005).

Goriildiigii gibi ilac Uireticiden hastaya ulastiran temel yollar iizerinde ecza depolari,
eczaneler ve hastaneler bulunur. Uretici ve tiiketiciler bu temel kanallarla birbirlerine
ulagirlar. Bu kanallarin 6nem ve agirliklar1 Sekil 2 de goriilmektedir.
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Sekil 2: Ila¢ Dagitim Kanallarmin Agirhiklar

%72 | Uretici +ithalat >  Depo Eczane Hasta
YL Uretici +Hihalat Hastane |———> Hasta
%85 | Uretici +ithalat Depo Hastane > Hasta
%2 | Uretici +ithalat > Eczane > Hasta

Kaynak: Yiicel, O. (2007).

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi, pazardaki ilacin %80 gibi biiyiik boliimii depolar
araciligiyla geri kalan %20 lik kisim ise hastaneler ve eczaneler araciligiyla hastalara
ulasmaktadir (Yiicel, 2007: 13-14).

Ucret kavrami, gesitli kesimler tarafindan farkl sekillerde tanimlanmistir. iktisatgilar
tarafindan “emegin fiyat1”; sosyal politikacilar tarafindan “calisanin ge¢im arac1”; is hukuku
alaninda da “calisanin fiziksel ve bedensel” ¢alismalarmin karsiligi olarak tanimlanmustir.
Isletme yonetimi agisindan ise, {icretin isveren ve calisanlar acisindan farkli sekilde ele
alindig1 goriiliir. Isveren agisindan iicret, cahisana bedensel ve fikirsel olarak yaptigi is ya da
isler karsihiginda 6denen bir giderdir. Calisanlar agisindan {icret, kendisinin ve ailesinin belirli
bir yasam diizeyindeki ihtiyaglarin1 karsilayan bir aractir. Ucret, insanin orgiitte calismasi
karsilig1 aldig1 en temel ddiildiir. Ucretin is goren igin anlami yalnizca aldigi para degildir. Is
goren iicrete paradan baska anlamlar da yiiklediginden, iicret kendisi i¢in ¢ok Onemli hale

gelmektedir.

Ucretle iligkili diger iki onemli kavram da “{icret ydnetimi” ve “iicret diizeyi” dir.
Ucret yonetimi is gorenin calismalarinmn dogrudan maddi karsiigi olarak standartlar
olusturulmasi ve kontrol edilmesidir. Ucret diizeyi bir isletmede calisanlara ddenen iicretlerin
olusturdugu genel sinirdir. Ucret diizeyinin yiiksek ya da diisiik oldugunun anlagilmasi igin
bunun bir standartla karsilastirilmasi gerekir (Bakan vd., 2004: 462-463). Bu standartta ayni
kurumda ayni isi yapanlar ile ayn1 yerde farkl isi yapanlar1 ve diger kuruluslarda benzer isi
yapanlar1 karsilagtirmaktir (Coskun ve Dulkadiroglu, 2009: 75) . Yapilan arastirmalarda,
isletmelerin %90’indan fazlasinin {icretlerini diger isletmelerin iicretleri ile karsilastirarak

saptadiklar1 belirlenmistir (Kaynak vd., 2000: 251). Bu Kkarsilastrmay1 yapabilmek i¢in piyasa
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iicret arastirmasi yapmak gerekir. Piyasa ticret arastirmasi, belli bir cografik bolgede belli isler
icin 6denen iicretlerle ilgili olarak sistematik bilgi toplama stirecidir. Bu siireg ticret yapisinin
olusumunda ¢ok 6nemlidir. Clinkii iicretlendirmede, is degerleme isletme i¢i esitligi saglarken
ficret arastirmalar1 isletme dis1 gevresel esitligi saglamaktadir. Isletmeler ancak bdylelikle
nitelikli isgdrenleri isletmeye c¢ekmekte, isletmede tutabilmekte ve giidiileyebilmektedir

(Erdem, 2007: 47).

Isletme yonetimi kendi kendine ya da diger isletmelerle ortak olarak iicret
arastirmasint yapmaya karar verdiginde oncelikle arastrmanin kapsamini belirlemelidir.
Arastrma kapsaminda karsilastirma yapilacak islerin ve hangi isletmelerle karsilastirma
yapilacagmin belirlenmesi gerekir. Daha sonra {icret verisinin toplanmasinda kullanilacak
yontem belirlenir ve veri toplanir. Son asamada ise elde edilen veriler analiz edilir
(Benligiray, 2007: 210 ). Veriler analiz edildikten sonra isletme igin bir {icret programi

olusturulur.

Isletmenin iicret programmin belirlenmesinde bazi faktdrlerin de géz oniine alinmasi
gerekir. Piyasada gecerli {icret diizeyi, isletmelerin 6deme giicii, hayat pahalilig1 ve personel
pazarlik gerekleri, isletmenin ve devletin ticretle ilgili uyguladigi politikalar, motive edilme
diizeyleri, isletmenin gelecekten bekledigi karlilik durumu, isletmenin boyutu vb. faktorler
ticretlerin belirlenmesinde etkili olmaktadir (Tekin, 2003: 145). Bu faktérler ¢evresinde en

uygun ticret yontemi belirlenmeye ¢aligilir ve bunlardan en uygunu uygulamaya konur.

Ucret sisteminin yiiriitimiiniin basarisinda, sistemin kimler tarafindan planlanip
uygulanacagi, hangi islerin sisteme dahil olacagi ve planin hangi esaslara oturacaginin
belirlenmesi de onemli rol oynamaktadir. Ozellikle, iicret sisteminin kimler tarafindan
olusturulacag1 ve uygulanacagi noktasinda yetkin, bagka bir anlatimla hem sistemi hem de
isletmenin niteliklerini bilen personel ve yonetici kadrosuna ihtiyag vardir. Ucret
yonetiminden sorumlu olanlar genellikle, insan kaynaklar1 yoneticileri, boliim yoneticileri ile
tepe yoneticiler ve is gorenlerin kendileridir. Ucret konusunda son karar1 veren ise isletmenin
yoneticileri veya tepe yoneticileridir. Ucret yonetiminde ydneticilerin, iicretlendirme

islevlerine gore rolleri soyledir (Sevimli, 2001):
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Tablo 1: Yonetim Kademelerine Gore Yoneticilerin Ucretleme Islevi Konusundaki

Rolleri

ISLEV TEPE ORTA ALT

YONETIM YONETIM YONETIM
= Is Degerlemesi | Danisman Uygulayici Uygulayici
= Ucret Danigsman Uygulayici Uygulayici
Arastirmalart
= Is Giivenligi Koordinatoér Koordinatoér Koordinator
= Personel Danigman Danigman Danisman
Hizmetleri
= Tesvik Koordinator Koordinator Koordinator
Programlari Damsman Uygulayici Uygulayici
= Biit¢e Karar1 Karar Verici Danigman Danigman

Danigsman

Kaynak: Aldemir, Ataol ve Budak, (2001).

Genel anlamda iicret sistemleri: Kideme dayali, Beceriye dayali, Ozendirici ve

Performansa Dayali olarak 4 e ayrilir.

Kideme dayali {icret, personelin ¢aligmasmin karsiligi olan fiicret, belli bir zaman
standardi1 ile hesaplanarak Odenir. Yapilan isin miktari, kalitesi ve nitelikleri gbz Oniine
almmaksizin sadece, personelin isletmede gecirdigi siire dikkate alinarak iicretin belirlenmesi
s6z konusudur. Ucret sistemlerinin en eskisidir. Calisanlara anlatilmasi ve uygulamasi
kolaydir ancak ¢ok fazla da motive edici etkisi oldugu s6ylenemez. Buna ragmen sendikalar

tarafindan daha ¢ok desteklenen bir sistemdir (Bakan vd., 2004: 463).

Beceriye dayali iicret sistemi c¢alisan1 degil, yapilan isi degerlendirerek iicret
siralamasini belirleyen is degerlendirme tekniginin tamamen tersi bir mantikla, isi degil
calisam1 degerlendiren, yonetim ve organizasyon yapilarinda yasanan degisimin dogal bir
sonucudur. Bu ficret sisteminde, calisanlar ise kattiklar1 bilgi ve becerinin cesitliligi ve

diizeyine dayal1 olarak ticretlendirilmektedir.

Ozendirici iicret sistemi is gdrenin verimliligini artiric1 bir yontem olarak iicret ile
iiretilen miktar arasinda dogrudan bagintinin kurulmasi ve belirli bir noktadan sonraki tiretim

artisinin daha yiiksek ticret artisi ile ddiillendirilmesi seklinde tanimlanan bir yaklagimdir.

(Kuyzu, 2007: 51-56).

Performansa dayali {icret sistemleri, farkli istemlere cevap vermek zorundadirlar. Bir
taraftan calisanlarin dlglilen gelir ve insancil ¢alisma kosullarini giivence altina alma, diger
taraftan etken faktorlerle iliskilendirilmis bir isletme organizasyonu araci gorevini iistlenmek
ve bunlara uygun fonksiyon yeteneklerine sahip olmak zorundadir (Meine ve Ohl, 1995: 20).
Performansa dayali iicret sistemi, bireysel personelin kendisi i¢in belirlenen basar1 kriterlerine

ulastiginda 6deme yapilan bir sistemdir. Bu durumda iyi ¢alisan ile ¢alismayan personel
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arasindaki fark dikkate alinmis, daha yiliksek performans gosteren ig gorenler bireysel olarak
odiillendirilmis, diisikk performans gosterenler de dahil olmak iizere is gorenlerin tiimii

performanslarini yiikseltmeleri yoniinde tesvik edilmis olur (Benligiray, 2003:40).

Odiil sistemi sayesinde, ne zaman kaybi ne de maddi bir kayip olacaktir. Ciinkii
calisan istegi dogrultusunda odiillendirilecektir. Performansin tam olarak degerlendirilmesi
sonucunda basarili olan ve olmayan tam olarak ayirt edilecek ve hak eden, gergekten ¢alisan,
odiillendirilme hakkina sahip olacaktir. Insan psikolojisinde &diil i¢ kaynakli ve dis kaynakli
olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. i¢ kaynakli 6diil, yapilan davramsin icinde sakli bulunan
zevk ve doyum duygusuna gore verilen 6dildir. Dig kaynakli 6dil ise; davranisin kendi
icinde bulunmayan fakat davranisin yapilmasi i¢in disaridan verilen 6dil tirtidir (Giivel,

2004: 2-18).

Bircok orgiit hakkinda ¢arpici bir gozlem, odillerin dagitimmdaki esitsizligin
derecesidir. Bir¢cok kurulusta parasal 6demelerin araligi inanilmaz boyutlardadir. Adil bir
sekilde karsilastirilabilir egitim ve ise bagli deneyimlerle kisiler tarafindan alinan maaglar
arasinda da oldukga biiylik farkliliklar vardir. Bircok isletme calisanlara verdikleri emek
degerinde 0diil verdiklerini diisiiniir fakat bu degerin belirli faktorleri olmalidir. Bunlar:
Performans, ¢aba, kidem, sahip olunan beceriler, is zorlugu, esitlik, gii¢, ihtiyag, dagitici

adalettir (Ceylan, 2002: 21).

Sekil 3: Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuglar1 modeli

Performans

Sikayet -
Is Devamsizligi
Daha yiiksek Artist
Ucret Istegi Daha Yiiksek /
Ucretli Bir Is \
- Arama Yiiksek Psikolojik
Ucret Isgiicii Devri Geri Cekilme
Memnunivetsizligi
Isin
Cekiciligini Is Fiziksel Olarak
Yitirmesi Memnuniyetsizlig i Sagligin
Kotiye Gitmesi
Is Devamsizlig
Kaynak: Kiimbiil, B. (2007). artist N Psikolojik
Olarak saghgin
Kétiiye Gitmesi
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Sekilden de anlasilacag: iizere, calisanlarmn emekleri karsiliginda aldiklar: ticretten
memnun olmama durumu sonrasinda giderek ciddiyeti artan isten soguma ve bunun
sonucunda da hem psikolojik hem de fiziksel rahatsizliklar goriilebilmektedir. Bu anlamda,
calisan bireylerin orgiitiin amaglarina ulagsmada islerini birbirleri ile kiyaslayarak 6rgiit icinde
kendi pozisyonlarini belirlemeleri, gosterdikleri performansa bagli olarak alacaklar: ticretin de
degisebilecegini diisiinmeleri gerekmektedir. Onemli olan, orgiit icinde bulunan tim

calisanlarin performans-iicret iliskisini anlamasidir (Kiimbiil, 2001).
2. ARASTIRMA
2.1. Arastirmanin Amaci

Hukuki agidan iicret, hizmet sdzlesmesi cergevesinde i gorenin yapmis oldugu is
karsiliginda isveren tarafindan kendisine saglanan menfaatlerin tiimiidiir. Tanimdan da
anlasildig: {izere iicrette iki taraf vardir ve bu taraflar agisindan iicretin 6nemi biiytliktiir. Bu
onem is gorenin emeginin karsiligini almasi iken igverenin uygulayacagi licret sistemi
sayesinde rekabet avantaji saglamasidir. Yaptigimiz bu ¢alismanin amaci, iicret ve maas
yonetiminin ecza depolarinda 6nemini ortaya koymak ve ne derece uygulandigini tespit

ederek, yoneticilerin iicret yapisina yonelik diislincelerini ortaya koymaktir.
2.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Arastirmanim evrenini Erzurum ilindeki ecza depolar1 olusturmaktadir. Calismanin
amaci ise, uygulanan iicret yonetimini ve bu konu hakkindaki yoneticilerin goriislerini ortaya
cikarmaktir. Arastirmanin sadece ecza depolar1 lizerinde yapilmis olmasi ve diger sektorleri
kapsamamas1 onemli bir kisitken Tiirkiye deki tiim isletmelere genellenememesi ise diger bir

kisit olarak ifade edilebilir.
3.3. Arastirmanin Metodolojisi
2.3.1. Ornekleme Siireci

Arastrmanmn  ana kiitlesini Erzurum da faaliyet gosteren 8 ecza deposu

olusturmaktadir.
2.3.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Bu calismada veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Anket formu
iicret ve maas politikalar1 esas kabul edilerek ve daha 6nce yapilan calismalardan alinmis 28
sorudan olusturulmustur. Bu dogrultuda Erzurum da bulunan toplam 12 ecza deposuyla irtibat

kurulmus ve anket yapilma istegi bildirilmistir. Ecza depolarindan 3 tanesi ticret yonetimi
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konusunda bilgi veremeyeceklerini sdyleyip anket yapmay1 kabul etmemistir. Bir ecza deposu
ise su an faaliyette olmadigindan bilgi vermeyi kabul etmemistir. Anket yapmay1 kabul eden 8
isletme yoneticisi ile anketler yliz yiize bir sekilde 11-22 Haziran 2012 tarihleri arasinda
yapilmistir.

2.3.3. Verilerin Analizi
2.3.3.1. isletmelerin Simiflandirilmasi

Yapilan arastirma dogrultusunda ecza depolarmin hukuki yapilari, isletmelerin ortak
sayilar1 ve faaliyet siireleri hakkindaki bilgilere ulasilarak igletmeler smiflandirilmistir ve bu

smiflandirilma Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2: Isletmelerin Siniflandiriimasi

Anket Yapilan Isletmelerin N %
Simiflandirilmasi

Mikro Isletme 4 50,0
Kiigiik Olgekli Isletme 3 37,5
Orta biiyiikliikteki Isletme 1 12,5
isletmelerin Hukuki Yapilari N %
Limitet Sirket 7 87,5
Anonim Sirket 1 12,5
isletme Ortak sayisi N %
2-12 ortak 7 87,5
13-23 ortak 1 12,5
isletmelerin Faaliyet Siireleri N %
1-7yl 5 62,5
8-14 yil 2 25,0
15-21 yil - -
22 ve Usti 1 12,5

Erzurum‘da faaliyet gdsteren ecza depolarmin %50 sini mikro isletmeler, %37,5 ini
kiigiik isletmeler, %12,5 ini de orta Olgekli isletmeler olusturmaktadir. Tablo 3.1 den de
goriildiigi  iizere Erzurum’daki ecza depolarmin ¢ogunlugunu mikro isletmeler
olusturmaktadir.

Ecza depolarinin hukuki yapilarna bakildigi zaman %87,5 inin Limitet %12,5 inin
Anonim sirket oldugu goriilir. Bu da bize arastirmaya katilan ecza depolarmin hukuki
yapilarinin ¢ogunlugunun c¢ok fazla ortak gerektirmeyen limitet sirketler oldugunu
gostermektedir.

Ecza depolarmin ortak sayilarina bakildigi zaman %87,5 ini 2-12 ortagin, %12,5 ini
13-23 ortagin olusturdugu goriiliir. Bu da bize arastirmaya katilan ecza depolarinin genelde 2-
12 ortaga sahip oldugu ve hukuki yapilarmin da biiyiik ¢ogunlukla limitet sirket oldugu
diisiiniildiigiinde her iki sonucunda birbiriyle ortiistiigii goriilmektedir.

Ecza depolarmin faaliyet siirelerine bakildigi zaman %62,5 inin 1-7 yil, %25inin 8-14
yil, %12,5 inin 22 yil ve daha fazla siiredir faaliyet gosterdikleri goriilmektedir. Bu da
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Erzurum da faaliyet gosteren ecza depolarmin birgogunun bu sektérde yeni olduklarmi
gostermektedir.

2.3.3.2 Isletme Yéneticilerinin Egitim Durumlar1 ve Calisanlar Sagladiklar
Kaynaklar

Yapilan arastirma sonucunda ecza deposu yoOneticilerinin egitim durumlar1t ve bu
yoneticilerin ¢aliganlarmi1 hangi kaynaklardan temin ettikleri bilgilerine ulasilmistir ve bu
bilgiler Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Yonetici Egitim Durumu ve Calisanlarin Saglandigi Kaynaklar

Isletme Yéneticilerinin Egitim N %
Durumlar

Lise 4 50,0
Universite 3 37,5
Yiiksek Lisans-Doktora 1 12,5
Isverenlerin Cahsanlar1 Sagladig N %
Kaynak

Is ve Is¢i Bulma Kurumlar1 Vasitastyla 3 37,5
Tanidik Vasitasi 2 25,0
Kisisel Miiracaat Ile 3 37,5

Ecza deposu yoneticilerinin egitim durumlarina bakildigi zaman %350 sinin lise, %
37,5 inin tiiniversite , %12,5 inin ise yliksek lisans-doktora programi mezunu olduklari
goriilmektedir. Bu da ecza deposu yoneticilerinin ¢ogunlugunun lise mezunlarindan

olustugunu gdstermektedir.

Ecza depolarinda calistirilacak olan personelin %37,5 inin Is ve lIs¢i Bulma
Kurumundan , %37,5 inin kisisel bagvuru ve miiracaat ile , %25 inin ise tanidik vasitasiyla
temin edildigi goriilmektedir. Bu da ecza depolarinda ise alinan personelin ¢ogunlukla is ve

is¢1 bulma kurumlari ile kisisel bagvurularda temin edildigini gostermektedir.
2.3.3.3 isletme de Ucret Sistem ve Uzman Eleman Varhg

Yapilan arastirma sonucunda ecza depolarinda herhangi bir iicret sisteminin olup olmadig1 ve
bu iicret sistemini belirleyen bir uzman elemanin olup olmadig: bilgileri edinilmis ve bu

bilgiler Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4: Ucret sistemi ve Uzman Elemanin Varligi

Isletmede Ucret ve Maas Sisteminin Varhgi N %
Var 6 75,0
Yok 2 25,0
Ucret Yonetimi Konusunda Uzman Eleman N %
Varhgi

Var 3 37,5
Yok 5 62,5
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Ecza depolarinda uygulanan ticret ve maas sisteminin varligina bakildigi zaman %75
inde bu sistemin var oldugu %25 inde boyle bir sistemin olmadig1 goriilir. Bu da ecza

depolarmin ¢ogunlugunun belli bir {icret ve maas sistemi kullandigin1 géstermektedir.

Ecza depolarinda iicret konusunda uzman bir elemanin olup olmadigi durumuna
bakildig1 zaman ise %37,5 inde uzman eleman oldugu %62,5 inde uzman eleman olmadigi
goriilmektedir. Bu da ecza depolarmin ¢gogunlugunda bir iicret sistemi oldugunu ancak bunun

bir uzman eleman tarafindan belirlenmedigini gostermektedir.
2.3.3.4. isletmede Uygulanan Ucret Politikalan

Yapilan arastrma sonucunda ecza depolarinin iicret yoneticisinin tasidigi unvan,
isletmede uygulanan ticret politikalari, {icret belirleme yOntemleri ve uygulanan bu

politikalarm yararlari ile ilgili bilgiler elde edilmis ve bu bilgiler Tablo 5’te gdsterilmistir.

Tablo 5: Ucret Politikalari

Ucret Yoneticisinin Tasidigi Unvan N %

Genel Mudir-Personel Miudiirii-Muhasebe Miudiirii 2 25,0
Personel Mudiri 2 25,0
Genel Miidiir-Isveren 4 50,0
isletme de Uygulanan Ucret Politikalar N %

Piyasa Kosullarmda Ucret Odeme Politikasi 6 75,0
Enflasyona Dayali Ucret Odeme Politikast 2 25,0
Calisan Ucret Diizeyini Belirleme Y 6ntemi N %

Basar1 Degerlemesine Gore Ucret 3 37,5
Piyasa Arastirmalarina Gore Ucret 5 62,5
Uygulanan Ucret Sisteminin Yararlari N %

Personele Belirli Bir Ucretin Garanti Edilmesi 3 37,5
Calisanlarm Verimini Arttirmasi 4 50,0
Personelin Ucretten Memnun Olmasi 1 12,5

Ecza depolarindaki iicret yoneticisinin tagidigi unvana bakildigi zaman isletmelerin
%50 sinde genel midiir-igveren, % 25 inde personel midiirii , %25 inde genel miidiir-
personel miidiiri-muhasebe miidiirii oldugu goriilmektedir. Bu da bize isletmelerin
cogunlugunda iicret yoneticisinin tasidigi unvanin genel miidiir-isveren seklinde oldugunu

gostermektedir.

Ecza depolarinda uygulanan iicret politikalarma bakildigi zaman %75 inin piyasa
kosullarinda iicret 6deme politikasin1 %25 inin enflasyona dayali iicret ddeme politikasini
tercih ettikleri goriilmektedir. Bu da ecza depolarinin cogunlugunun piyasa kosullarina gore

iicret ddeme politikasi tercih ettiklerini gostermektedir.

Ecza deposu yoneticilerinin personelin ticret diizeyini belirleme yontemlerine bakildigi

zaman % 37,5 inin basar1 degerlemesi yonetimini %62,5 inin piyasa arastirmasi yontemini
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kullandiklar1 goriiliir. Bu da yoneticilerin ¢ogunlugunun ticret diizeyini belirlerken piyasa
aragtirmas1 yontemini kullandiklarin1 gostermektedir. Kullanilan {icret sisteminin yararlarina
bakildig1 zaman ise %50 sinin ¢alisanlarin verimini arttigt %37,5 inin belli bir iicreti garanti
ettigi  %12,5 inin personelin iicretten memnun oldugu bilgisini vermektedir. Bu da bize
yoneticilerin kullandiklar1 iicret sisteminin genel olarak calisanlarin verimini arttirdigini

gostermektedir.

2.3.3.5. Calisan Personelin Ucretlerinin Arttirilma Sikhigi ve Odiillendirilme
Sekilleri

Yapilan arastirma sonucunda calisan personelin iicretlerinin arttirilma siklig1 ve basari
gosterdikleri durumda ne sekilde odiillendirilecekleri bilgileri elde edilmis ve bu bilgiler

Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Ucret Arttirilma Siklig1 ve Odiillendirilme Sekilleri

isverenin Ucret Arttirma Sikhg N %
Yilda 1 Kez 6 75,0
Yilda 2 kez 2 25,0
isverenlerin Cahsanlar1 Odiillendirilme N %
Sekli

Prim 6 75,0
Egitim Yardimi 1 12,5
Cocuk Yardimmi 1 12,5

Ecza deposu yoneticilerinin ticret artirma sikliklarina bakildigi zaman %75 inin yilda 1
kez , %25 inin yilda 2 kez oldugu goriilir. Bu da yoneticilerin ¢ok fazla iicret arttirma
sikligina bagvurmadiklarm1 gostermektedir. Ecza deposu yoneticilerinin personelin i
basarisma bagli personeli ddiillendirme sekline bakildigi1 zaman %75 inin prim , %12,5 inin
cocuk yardimi , %12,5 inin egitim yardimi seklinde ddiillendirildikleri goriilmektedir. Bu da

yoneticilerin cogunun prim seklinde bir 6diillendirmeyi tercih ettiklerini gdstermektedir.
2.3.3.6.Ucret Farkhiiklar ve Nedenleri

Yapilan arastirma sonucunda ayni isi yapan personel arasinda ticret farkliliginin olup
olmadig1 ve bir farklilik varsa bunun nedeninin ne oldugu tespit edilmeye ¢alisilmis ve elde

edilen bilgiler Tablo 7’de gosterilmistir.
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Tablo 7: Ucret Farkliliklari

Aymi Isi Yapan Cahsanlar Arasindaki Ucret Farklihg N %

Yok 5 62,5
Kismen Var 2 25,0
Var 1 12,5
Ucret Farklihginin Nedenleri N %

Performans 5 62,5
Kidem 2 25,0
Egitim Durumu 1 12,5

Ecza deposu yoneticilerin verdikleri cevaplara bakildigi zaman %62,5 inin ayni ise
yapan personel arasinda ticret farkliligi gézetmedigi %25 inin kismen bdyle bir ayrim
gozettigi %12,5 inin ise boyle bir ayrim gozettigi gorilir. Bu da bize yoneticilerin
cogunlugunun ayni isi yapan c¢alisanlar arasinda ticret konusunda bir farklilik gézetmedigini
gostermektedir. Yoneticilerin %25 1 kismen %12,5 1 tamamen bir ayrim goriildiiglinii ve
gozetilen bu ayrimin sebebinin de %62,5 inin performanstan %25 inin kidemden %12,5 inin
ise egitim durumundan kaynaklandig1 goriiliir. Bu da bize ticret konusunda gozetilen ayrimin

sebebinin cogunlukla performanstan kaynaklandigin1 gostermektedir.

2.3.3.7. Calisanlarin Egitim Durumlar1 Ucret Memnuniyetsizlikleri ve isten

Ayrilma Durumlar

Yapilan arastirma sonucunda ¢alisanlarin egitim durumlari, {cretten duyduklar
memnuniyetsizlik ve bu memnuniyetsizligi dile getirme durumlar1 ve isten ayrilma nedenleri

bilgileri elde edilmistir ve bu bilgiler Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Calisanlarmn Egitim Durumlar1 ve Memnuniyetsizlikleri

Calisanlarin Egitim Durumlan N %
Lise 7 87,5
On lisans 1 12,5
Cahsanlarin Ucret Memnuniyetsizligini ifade Etme N %
Durumlar

Nadiren 7 87,5
Yilda 1 Kere 1 12,5
Cahsanlarin Isten Ayrilma Nedenleri N %
Daha Iyi Gorev Ve Ucret Teklifi 4 50,0
Kendini Gelistirme Istegi 4 50,0

Ecza deposu ¢alisanlarinin egitim durumlarma bakildigi zaman %87,5 inin lise %12,5
inin On lisans mezunlarindan olustugu goriilir. Bu da bize ¢alisanlarin ¢ogunlugunun lise
mezunlarindan olustugunu gostermektedir. Ucret memnuniyetsizligi durumunun ifade
sikligma bakildig1 zaman %87,5 inin nadiren %12,5 inin yilda 1 kere oldugu goriiliir. Bu da

bize c¢alisanlarin ¢ogunlugunun {icret memnuniyetsizligini nadiren ifade ettiklerini

60



Dicle Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi C:2.8:5 Giiz 2013 (48-63)

gostermektedir. Ecza depo calisanlarinin isten ayrilma sebeplerine bakildigi zaman ise %50
sinin daha iyi licret ve kosullardan %50 sinin kendini bagka bir iste gelistirme isteginden

kaynaklandig1 goriilmektedir.
2.3.3.8. Ucret- Verimlilik, Ucret-Performans ve Ucret Esitsizligi ve Yetersizligi
Tliskisi
Yapilan arastirma sonucunda ecza deposu yoneticilerinin iicret-verimlilik ve iicret-

performans arasinda bir iligki olup olmadig1 ve iicret yetersizliginin mi iicret esitsizliginin mi

calisanlar i¢in 6nemli oldugu bilgileri elde edilmistir ve bu bilgiler Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9: Verimlilik ve Ucret Arasindaki iliskinin Varlig

Verimlilik ve Ucret Arasindaki Iliskinin Varhg N %
Var 8 100,0
Yok -

Performans Ucret Arasindaki iligkinin Varhg N %
Var 8 100,0
Yok -

Ucret Esitsizligi-Ucret Yetersizliginin Onem N %
Durumu

Ucret esitsizligi daha onemlidir 1 12,5
Ucret yetersizligi daha 6nemlidir 7 87,5

Ecza deposu yoneticilerinin iicret ve performans arasindaki iligkinin var olup olmadigi
sorusuna verdikleri cevaba bakildig1 zaman %100 {iniin bu iliskinin var oldugu cevabini
verdigi goriiliir. Ucret verimlilik arasindaki iliskiye yonelik verilen cevaplara bakildiginda ise

burada da yine %100 {iniin bu iligkinin var olduguna dair cevap verdikleri goriilmektedir.

Ecza deposu yoneticilerinin iicret yetersizliginin %87,5 oraninda iicret esitsizliginin
%12,5 oraninda O6nemli oldugu cevabini verdikleri goriilmektedir. Bunlarda yoneticilerin
tamaminin tcret-verimlilik-performans arasindaki iliskinin varligmi kabul ettiklerini ve ticret

yetersizliginin daha 6nemli oldugunu gostermektedir.
SONUC

Ucret g¢alisanm yaptig1 isin karsihmi almasi anlamma gelir. Giiniimiizde iicret
yonetimi ise sadece ecza depolarinda degil tiim alanlarda 6nemli bir hale gelmistir. Bundan
dolay1 ticret yonetimi konusunda uzman bir elemana ihtiyag duyulur. Belirlenen bu iicretle
beraber calisanlarin niteliklerinin artacagi ve buna bagli isletmeninde veriminin artacagi
diistiniilmektedir. Buna yonelik yaptigimiz bu ¢aligmada anket yontemiyle veriler toplanmis
ve su sonuclar elde edilmistir. Erzurum ilinde bulunan ecza depolarinin mikro isletmelerden

olustugu yani ¢alisan sayisinin 0-10 kisi arasinda degistigini, isletmelerin hukuki yapilarmna
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bakildig1 zaman ¢ogunlugun limitet sirket oldugu ortak sayisinin 2-12 arasinda degistigi,
faaliyet stirelerinin 1-7 yili kapsadigi yani c¢ok uzun siiredir faaliyet gostermedikleri,
calisanlarin ve yoneticilerin egitim durumunun lise oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin
calistirmak tizere ise aldiklar1 personeli kisisel bagvurularla sagladiklari, personele verdikleri
iicret ve maasg igin bir sistem olusturduklart bu sistemi olustururken piyasa arastirmasi
yontemini kullandiklar1 ve piyasa kosullarinda {icret 6deme politikasini tercih ettikleri, bu
sistemi uzman bir eleman olmadan genel miidiir ve igverenin ortak belirledigi ve belirlenen bu
sistemin(piyasa kosullarinda ticret 6deme sistemi) yOnetici tarafindan c¢alisanlarin verimini
arttirdig1 goriilmektedir. Verimin artmasini saglayan bu sistemle beraber verimin artmasinda
rol oynayan c¢alisanlarin aymi i§i yapip ayni pozisyonda olmalarina ragmen gosterdikleri
performanstan dolayr prim seklinde oddiillendirildikleri, yoneticilerin ticret ile performans ve
ticret ile verimlilik arasinda bir iligki oldugunu kabul ettikleri ve ticret yetersizliginin iicret
esitsizliginden daha &nemli oldugunu diisiindiikleri goriiliir. Odiillendirmenin yani sira
yoneticilerin licret arttirma sikliklarmin enflasyona bagli olarak yilda bir kere oldugu
calisanlarin bu konuda (licret memnuniyetsizligi) ¢ok fazla sikayet etmedikleri, sikayet eden
kismin daha iyi iicret ve kosullardan dolayi isten ayrildig1 sikayet etmeyen kismin ise baska

bir alanda caligmak istemesinden dolay1 isten ayrildigi goriilmektedir.

Sonug olarak; Erzurum’daki ecza depolarmmin mikro isletmelerden olustugu, ortak
sayisinin ve eleman sayisinin da buna bagli olarak degistigi, gelisen bir kurumsallasmanin
olmadigi, eleman sec¢iminin belli bir sisteme oturtulmadigi, aranan elemanlarin egitim durumu
acisindan c¢ok nitelikli olmadigi, yoneticilerin bir ticret sistemi belirledikleri ve bir uzmana
ihtiya¢ duymadan ticret yonetimini kendilerinin yaptiklar1 {icret disinda bir odiillendirme

sistemi kullandiklar1 ve bunu da performansla orantili olarak yaptiklar1 gériilmektedir.
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