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OZET

Isletmelerde uygulanan iicret ve maas politikalart ¢ok &Onemlidir. Ciinkii
isgorenleri ige ve isgletmeye baglayacak en Snemli etken {icret ve maas y&netimi
politika ve stratejileridir. Bu tez ¢aligmasinin amaci bir igletmenin {icret yapisim

olugturmanin en iyi yolunun is degerlendirme ile yapilabilecegini ortaya koymaktr.

Bununla birlikte bu tez is degerlendirmenin iicret ve maas programlarn ile alakal
her tiirli problemi ¢6zebilecegi iddiasinda degildir. Is degerlendirme yolu ile
iicretlendirme islerin birbirleri ile goreceli olarak degerlerinin bulunmasinda
sistematik bir yol saglar, lizerinde anlagilan nokta bu yontemle hatalarin sayisimn ve
etkisinin en aza indirgendigidir. Bu yiizden is degerlendirme teknikleri ve kullanim

sekilleri gelistikge daha faydali olmas: beklenen bir ydntemdir.

Is degerlendirme ile ticretlendirme de icret seviyeleri arasinda farkli uygulamalar
olmamasi i¢in is analizleri yolu ile igler tanimlanir ve degerlenir. Bulunan degeri ile
orantili-olarak iglere iicret tayin edilir. Boylece isgdrenlere emeginin karsihig1 olarak
odenecek iicret belirlenir. Is degerlendirmenin bir bagka katkisi da ¢denen paranin
isin hangi 6zelligine gittigini gostermesidir. Eger i yetenek ve sorumluluk gibi baz
kriterler goz 6niinde bulundurularak analiz ediliyorsa yalmzca isin degerini degil ayn

zamanda isin hangi yoniiniin daha degerli oldugunu bulabiliriz.

Bu tez ¢alismasi dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, is
degerlendiﬁnede temel kavramlar ve ig degerlendirmenin gelisimi arastirilmagtir;
ikinci bsliimde, is degerlendirme siireci ve yontemleri analiz edilmistir; ii¢linct is
degerlendirmenin {icret sistemi olugturmadaki yeri analiz edilmistir ve son olarak
dordiincti béliimde is degerlendirme ve ticretlendirme g¢alismast i§ makinalan
sektériinde faaliyet gosteren bir sanayi‘ firmasinda uygulanmigtir. Sonug ve
degerlendirme kisminda elde edilen bulgular degerlendirilerek Onerilerde

bulunulmustur.



SUMMARY

The wage and salary management policies practised in business firms are very
important. Because the primary factors that tie the employees to the firm are the wage
and salary management policies and strategies.The aim of this thesis is to show that
the best way of establishing a business firm’s wage construction is to be done
through job evaluation.

However this thesis does not claim that job evaluation can solve all the
problems involved in a wage and salary program by the application of such plans.
Pricing through job evaluation provides an orderly and systematic means of
determining the relative worth of jobs, the consensus is that it can reduce the number
and minimize the effect of errors.Therefore job evaluation is a procedure which can be

expected to become more valuable as its techniques and uses are improved.

In pricing through job evaluation; in order to avoid inadequancies and
inequalities in wage structures, jobs are described through job analysis and evaluated.
Then it is priced through the found value of the job. By doing so the amount of salary
fairly appropriate to each job are determined. Another objective of job evaluation is to
show where the money goes when paying for work. If the work is analysed into
certain aspects such as skill and responsibility it is possible to determine not only what

the job is worth but also the value of each of the aspects.

This thesis consists of four chapters. In the first chapter, the basic concepts
and developing process of job evaluation are investigated; in the second chapter, the
process and methods of job evaluation are analysed; in the third chapter, the effects of
job evaluation over establishing wage construction are analysed and lastly in the
fourth chapter pricing through job evaluation is applied a heavy industries machines
business firm. Recommandations are offered according to the obtained data and their

results in the last chapter.
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Is degerlendirme, islerin detayl analiz ve tanimlarimin yapilip aralarindaki 61.1V m

ve giiclik farklarimn ve benzerliklerinin dikkate alinarak agirliklandinlmalan ve
objektif bir deger -licret iligkisinin kurulmasidir. Bu tarif is degerlemenin, islerin
onem ve giicliiklerine gore birbirleriyle kargilagtirilmalart sonucu degerlendirilmesi

veya licretlendirilmesi oldugunu belirtmektedir.

Is degerlendirme gergek anlamu ile iki ¢aligmaya dayanur.
1. Her isin incelenerek, analiz ve taniminin yapilmasi,

2. Her isin 6nem ve giigliigiine gore diger islerle kargilagtirmali olarak 6l¢iilmesi
ve degerlendirilmesi.

Kuruluglarin i giiciiniin daha verimli ¢ahismasma yol agan baslica modern
tekniklerden olan is degerlemenin nem ve geregi artik ¢ogu lilke tarafindan kabul

edilmis bulunmaktadir.

Bilindigi gibi is degerlendirme, bir isletm-edeki mevcut islerin aralarindaki 6nem
ve glicliik, fark ve benzerlikler dikkate alinarak degerlendirilmesidir. Boylece igler
arasinda adil ve objektif bir deger iliskisi kurulmakta, buradanda adil bir
ticretlendirmeye  gidilmektedir. Is degerlendirmenin kuruluglara sonugta adil ve
objektif iicret yapisim getirmesi yontemin ilkeleri dogrultusunda gergeklesmektedir.

Bunlar; kisinin degil isin degerlendirilmesi ve esit ige esit ticret verilmesi ilkeleridir.

Esit ige esit ticret ilkesi; aym Onem ve giiclik derecesindeki islerin ayni,
farklilarin ise farkli iicret almasi gerekliligini ifade etmektedir. Boylece isler
arasindaki onem ve giicliik, fark ve benzerliklerine gore degerlendirilmis olmaktadur.
Ucretlere adalet ve objektiflik getirmesi yontemin en &nemli yaran olarak
bilinmektedir. Bunun diginda yénetim ile ¢aliganin verimine etki etmesi ve personel
islerinde objektiflik, diizen, ¢abukluk saglanmasi yontemin diger yararlarim tegkil
etmektedir. Ayrica is degerlendirme donelerinden 6rgiitlenme, is gelistirmesi, egitim

ve ¢alisma sartlarinin diizeltilmesinde yararlanilmaktadir.



Is degerlendirme iktisaden gelismis iilkelerde uygulanmakta olan‘fg{ ve buna -
ragmen zaman zaman uygulamada sorunlarla kargilasilan, sendikalarin tepki&malan )

bir yontemdir.

Tirkiye de uzun stiredir tartisilan is degerlendirme baglangigta igverenin tek
yonlii gayretleri ile uygulamaya konulmus, daha sonra gelisen sanayinin vasifli
igcileri On plana ¢ikarmasi nedeniyle bunlarin menfaatleri agisindan sendikalarda is
degerlemesine daha sicak yaklasmaya baglamiglardir. Ancak yine de taraflar arasinda

tartisma yaratan bir yontemdir.

Sistemde en biiyiik sorun, eski isletmelerde kidem konusunda ¢ikmaktadir. Buna
sOyle bir 6rnek verebiliriz: diiz bir is¢i girdigi iste kendini gelistiremedi, basit bir iste
uzun seneler ¢aligti, kidemi yiikseldi,bir ¢ok toplu sézlesme sonucu maagst otomatik
olarak yiikseldi. Buna karsilik ondan ¢ok daha faydali olan, daha fazla risk ve
sorumluk yiiklenen bir is¢i kidemi daha az oldugu igin daha az iicretle yetinmek
zorunda kaldi. Bunun nedeni bu sistem oncesine kadar yapilan zamlarin seyyanen
yapilmis olmasidir. Is degerlendirmesinde kidem faktorii yoktur. Isin agirhig: vardir.
Is analizleri sonucu gerceklesen is tanimlar neticesinde yapilan iy degerlendirilmesi
isler arasindaki farkliliklar objektif olarak ortaya koydugundan islerin birbirlerine
gbre agirhig: cercevesinde adil iicretlendirilmesi imkant yaratlr.;Burada temel, basit
iste calisanlarin az daha zor islerde galisanlarin daha fazla ticret almasimin temin

edilmesidir.

Ancak kigisel kidem konusunun ig degerlendirilmesinde dikkate alinmamasi,
basit ve zor i kavramlarmin kullamilmasi is degerlendirilmesi yonteminin gesitli
kesimlerce engellenmesi durumunu ortaya glkarrnlstlri (Genellikle ig¢i sendikalarinin
yakin zamanlara kadar {iye tabaninin ¢ogunlukla vasifsiz olmas: sendikalarin vasifli
igcilere daha ilgisiz kalmasi sonucunu dogurmustur.) Fakat §zel sektor bagta olmak
tizere is degerlendirilmeleri gilintimiizde uygulanmaktadir. Ciinkii 6zel bir egitimi,
uzmanligt olmayan vaSIfs;z bir is¢i veya hicbir riski olmayan bir isi goren kimse ile
¢ok riskli, verime dogrudan dogruya etki yapan, biiyiik uzmanlik isteyen bir isi goren

kimsenin ayni iicreti almas: &zellikle isveren kesimini de rahatsiz etmistir. isveren




kesimi piyasa sartlar1 altinda iggiyi kagirmamak -icin daha fazla iicret:

istemektedir.

Ornegin bir fabrikada, fabrikanin park yerini korumakla gérevli bekgi ile yine
ayni isletmenin mekanik igler tamircisinin yaptiklar1 isler, birbirlerinden oldukga
farkl: nitelikler gostermektedir. Dolayisi ile daha ilk bakista kaba olarak park bekgisi
ile tamircinin alacaklan ticretlerin birbirinden farkli olmasi gerektifi sonucuna
varabiliriz. Ikisinin de yaptiklan isler farkli egitim, sorumluluk, yorulma, ¢aba ve

yetenek gerektirdiklerinden, bunlarin degerlendirilmesi de farkli olmaktadir.

Gortldiigi gibi is degerlendirme giiniimiizde isletmelerde adil bir sistem
kurulmas: agisindan 6nemli ve gerekli bir yéntemdir. Bu yiizden de bu ¢alismada,
isletmelerde i degerlemeye bagh olarak iicretlendirmenin gerekliligi gésterilmeye
calisgilmistir. Bu ¢aligmada ilk 6nce i degerlendirmede temel kavramlar agiklanmig
daha sonra ig degerlendirmenin gelisimine kisaca deginilerek is degerlendirme siireci
ve yOntemleri anlatilmigtir. Bu kisimlar anlatilirken miimkiin olduguncg konu ile
direkt alakali bilgiler verilmis okuyucunun konunun 6zi ile baglantisi verilmeye
calisilmistir. Daha sonra i degerlendirmenin iicret olusturmadaki yeri ile birlikte bir

sanayi firmasinda bunun uygulamas: tezin kapsami igerisine alinmugtir.

Tezin son agamasi ise anlatilanlarin harmant sayilabilecek sonug¢ kismidir. Bu
kisimda daha 6nce uygulama kismina konu olan isletme ile ilgili olarak ortaya konan
problemlere ¢oziim Onerileri getirilmigtir. Daha sonra daha genel kapsamli olarak

ticretlendirmenin nigin gerekli oldugu sonug kisminda agiklanmistr.



L. BOLUM

i$ DEGERLENDIRMEDE TEMEL KAVRAML
VE iS DEGERLENDIRMENIN GELiSiMi

1. Is Degerlemenin Kapsam1

Hangi islerin degerleme kapsamina alinacagi aslinda is degerleme yapilmasi
karar1 alinirken saptanmalidir. Is gérenler genel olarak saat iicretliler ve ayliklilar
(maasl1) olarak iki temel gruba ayrilmaktadir. Ucret ddeme bigimi yamnda, is

nitelikleri yéniinden de bu iki kiime arasinda biiylk farkliliklar géze ¢arpar.

Saat ficretlilerin, ayliklilar (maaghlar), i¢in hazirlanacak bir plan iginde
degerlendirilmesi uygun olmaz. Bu nedenle igletme endiistri is kolu diizeyinde
yapilacak is degerlemelerin hi¢ olmazsa iki aymn kiimeye gore diizenlenmesi

gerekmektedir.

Is degerleme kapsamina alinacak islerin saptanmasini igletmenin bazi olanaklari
da etkileyebilir. Degisik diizeydeki isler tek plan iginde degerlenebilir. Ancak konuyu
bu kadar genis kapsamda ele almak saglikli ve giivenilir bir is degerleme
caligmasinin amaci1 olmamahdir. Oncelikle ¢alismalara ayrilan zaman, is degerlemeyi
yapacaklarin nicelik ve nitelikleri,degerlemenin maliyeti, isletme yonetimi ile sendika

arasindaki iligkiler bu konuda verilecek karar etkileyecektir.

Degerleme planlarimin kapsayacagy isleri saat cretliler ve ayliklilar olarak
Ozellikleri birbirinden farkli iki ana grup i¢inde toplayabiliriz. Boylece is degerleme
¢aligmalarinin  diger evrelerinde de ortaya c¢ikmasi olasilift bulunan gesitli

kanigikliliklarin 6niine gegmis olabiliriz.

Degerleme kapsamina alinacak isler konusunda dikkat edilmesi gereken diger bir
nokta, islerin sayisi ve nitelikleridir. Is sayilan (is {invamina goére ), degerleme
planinin geligtirilmesinde ve 6zellikle yontem segiminde 6nemli bir etmendir. Clinkd,

is sayisinin az olmasi, basit degerleme ydntemlerinin uygulama olasihigim arttirdigi
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uzmanlarin se¢imini kolaylastirir. ( Ataay, 1990, s:7) _:‘ Y,
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Is degerlemesi bir sistem olarak daha ¢ok disaridan yapilan 6zendirme ve
baskilar sonucunda kabul edilmis ve uygulanmigtir. Ucretler, genellikle isgi ve
igveren iligkilerinin esasi olusturur. Isci maliyetleri ve bu nedenle rekabet durumu

bu iligkilerin basarisina baglidir.

Is degerleme sisteminin yéneticiler tarafindan duyarlilikla uygulanmasi bir ¢ok

ticret sorununun basarisi ile ¢éztimiinde etkili olmustur.

Is degerlemesine iliskin cesitli diistinceler ileri siiriilmiistiir. Hatta bu konuda,
cogunlukla, birbirine karsit olan fikirler de goériilmektedir. Baz1 sendikalar ticrete
iligkin sorunlart kisisel olmayan bir sekilde ele almay:1 kabul etmedikleri halde, bir
kisim sendika liderleri, is degerlemesinin, sendika tyelerinin ileri siirdiikleri iicret

farklarina ait sorulara, mantikl1 bir yanit oldugu kamisinu 6ne siirmektedirler.

Is degerlemesi ile hedef tutulan amaglar nelerdir? Hi¢ kuskusuz iicretlere ait
yonetsel sorunlarn ¢6ziimii, erisilmesi arzu edilen amaglarimin en 6nemlisini
olusturur. Bu amaglar s6yle 6zetlenebilir: (Yaic;1n,l990,s.45)

. Yapilan igler arasinda, ticret bakimindan adil bir ayirim yapilmasi,
. Ucret adaletsizliklerinin saptanarak, bunlarin ortadan kaldiriimasi,

. Isletmede tutarl1 bir ticret politikas1 izlenmesi,
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. Yoneticilerle sendika temsilcileri arasinda yapilan gOriisme yada
toplantilarda, ticretlere ait belli basli 6nemli sorunlarda kullanilabilecek,
yapilmakta olan islerle ilgili bir simiflandirma yonteminin meydana
getirilmesi,

5. Etkin bir ficret kontrol aracinin ortaya konmasi,

6. Eskiden beri isletmelerdeki aligkanhiklar, kisi kaywrma gibi faktér ve
distincelere dayanan belirsiz ticret yapisi yerine rasyonel esaslara dayanan bir
ticret yapisinin kurulmast,

7. Igerik bakimindan degisen yada yeni ortaya ¢ikan isler igin 6denmesi gereken

iicretlerin belirlenmesini géz 6niine alan anlagma esaslarinin saglanmasi,
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8. Isletmedeki maas ve icret kademeleri arasinda gergek bir kargilashrma ', &
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yapmak olanagini saglayacak bir aracin saglanmasi, KN y

O6nlenmesi,
10.Iscilerin segimi, egitim, aktarma (nakil) ve yiikseltilmesinde kullanilabilecek,

1§ iliskilerine ait belgelerin saglanmasi.

Is degerlemesi isletmede gesitli islere 6denen iicretleri dogrudan dogruya kesin
bir sekilde saptamakla beraber, {icretlerin &zellikle tatminkar bir bigimde

hesaplanmasinda baslica etken olmaktadir.

Cesitli iglerde ortaklasa s6z konusu olan yeterlik, ¢aba, sorumluluk ve is
kosullar1 gibi faktorleri temel olarak; islerin icerik ve Onemi bakimindan
derecelendirme ve simflandirilmasini  amaglayan is degerlemesi, hi¢ bir zaman
kisilerle ilgilenmemekte, sadece islerin yapilisi ile ilgili kosullar, iizerinde
durmaktadir. Her hangi bir is¢inin ¢aliymasini degerlendirmek, liyakatini Slgmek gibi

hususlar i degerlemesi konusu disinda kalmaktadir. (Kostiuk,1990,s.7)

Is degerlemesi, isletmede yapilan biitiin isleri objektif Slgiilerle derecelendirme
ve degerleme amacini hedef tutar. Bu amag da, ancak her isin kesin degerini 6lgmek
ile degil, her hangi bir igin isletmede diger islerle karsilastinlarak goreli (nisbi)

degerini belirlemekle gerceklestirilir.

Bu nedenle, is degerlemesinin tipik tanimlar s6yle yapilabilir: is degerlemesi,
islerin goreli degerini gilivenle belirlemek amacim giiden ve yapilacak
degerlemelerde, dengeli bir ticret yapisini temel olarak kullanan bir analiz ve
degerlendirme islemidir. Is degerlemesi {icretlerin belirlenmesinde esas olan adil bir
is baremi kurulmasina yardim eden bir yontemdir. Is degerlemesi, esas ficret
miktarinin géreli farklarimin saptanmasinda baslangic noktalarindan yalmz birini

olusturur.



Is degerlemesi, bir is hiyerarsisinde, is durumlarini belirlemek icin kullj "11'
degerlemedir. Degerleme beceri, tecriibe ve sorumluluk gibi gerekli is kosul am; lfz,q s ;

puan tahsisi yada diger sistematik degerleme yontemleriyle gerceklestirilir. T

Is degerlemesinin temelini is analizi olusturur. Birgok isletmelerde is
simiflandinlmas: ve degerlendirmesi is analizi temeline dayanilarak yapilmistir.
Cesitli is simiflanna iligkin diizenlenmis bir sistem saglamak i¢in biitiin islerin
incelenmesi ve karsilagtinlmasi yapilmigtir. Daha sonra bu is simiflandirilmasi, ticret
ve maaglarin kontroliinde bir temel olarak biitiin isletmelerde kullanilmigtir. Bu
ayirim aym zamanda gerekli yiikselme ve nakillerin yapilmasi konusunda da bir baz

olusturur.

Bu analiz, degerlendirilecek olan igin ayrintili bir tanimini icermelidir. Ayrica bu

calismanin uzman elemanlar tarafindan yapilmasi, uygulamada ¢ok iyi sonuglar verir.

Is analizi yalmz is degerlemesi icin degil, aym zamanda iscilerin secilmesi,

egitim, nakil ve yiikselmeleri i¢in de bir baz olusturur.

Is degerlemesine iliskin cesitli sistemler vardir. Uygulanmas: istenen sistemin
tercihinde g6z 6niinde bulundurulmas: gereken noktalar s6yle 6zetlenebilir:

1. Segilecek olan sistemin kullanigli olmasi,

2. Segilecek sistemin degerlendirilecek olan isin yapisina uygun olmasi,

3. Segilecek sistemin yoneticilerle isgiler tarafindan benimsenerek kabul

edilmesi

4. Secilecek sistemin teknik bakimdan yetkin ( miikemmel ) olmasi

(Yalgin, 1990,5.102-103-104)

Herhangi bir isin degerlemesine girisilmeden evvel bu isin dikkatli bir
incelemeden gecirilmesi ve standardizasyonun saglanmas: gerekir. Bu ¢ok dnemlidir.
Omegin, rasgele bir inceleme sonucunda tehlikeli olarak siuflandinlan bir is,
yukarida belirtildigi gibi ciddi bir incelemeden sonra bambagka bir is simfina

girebilir.



2. is Degerlemenin Genel Prensipleri

olmas1 ve bu amaca ulagsmak i¢in ne gibi ¢aligmalar yapmasim gerektigini tespit
etmesi lazimdir. Bunun igin de konuyla ilgili ¢aligmaya baglamadan 6nce bir hazirlik
donemi gegirmesi gerekir. Is degerlendirmede baslangigta dikkatten uzak
tutulmamast gereken noktalar sdyle siralanabilir. (Giildamla,1984,s.101,102)

a ) lyi niyetle girisime baslanmal,

b ) Toplu pazarlig: simirlamamals,

¢ ) Ucret yapisim dondurmamal,

d ) Is gorenin kisisel yetenekleri ve beseri 6zelliklerini ihmal etmemeli,

e )Kidemi ihmal etmemeli,

f) Calisanlarin daha iyi islere terfilerini gii¢lestirmemeli,

g ) Gelir dagilimindaki haksizliklan diizeltmeli,

h) Yetenekli kisilerce yapilmali,

1) Taumlamalar ¢ok agik olmali,

1) Mimkiin olan 6l¢iide ¢aliganlarin ve sendikalarin onay1 alinmals,

Is degerlemenin uygulamaya konulmas: ¢aligmalar1 tamamlandiktan sonra ilgili
biitin islerin sonuclandigr diigiintilmemelidir. Teknolojik gelismeler ve bagka
sebeplerle zamanla iglerin mahiyetinde veya piyasa iicretlerinde meydana gelebilecek
degisiklikler dikkate alinarak ig degerlendirme diizeninde ayarlamalar yapilmalidir.
Zira igler arasindaki 6nem ve giicliik farklann deger iliskilerini bozmus olabilir.
Dolayisiyla bu iligkilerin devamh gbzden gegirilmesi ve gerekli ayarlamalarin

zamaninda yapilmasi gereklidir.

3. Is Degerlemenin Amaci

On galismalar icinde ilk basamak is degerlemenin nigin, hangi amaci
gegeklestirmek i¢in yapildiginin saptanmasidir. Bu bakimdan o6ncelikle, bir is
degerlemenin amaglarinin neler oldugu hangi yararlar1 saglamak igin yapildig:
acikliga kavusturulmalidir. Is degerlemenin amacini ve yararlarin1 maddeler halinde

inceleyebiliriz. Bunlar (Ataay,1990,s.16-17):




caligmalarla su ikincil yararlar saglanir:
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Bilimsel ve gergekgi bir licret yonetiminin temel ilkeleri saptanabilir.
“Esit ise - esit licret “ 6denmesi saglanir.

Ise ve is pazarina gore icret saptandifi icin ticret adaleti gerceklestirilir.

Ucret tatmini yolu ile igg6renin giidiilenmesi ve isine 6zenmesi saglanir.

I giicii arz ve talebinin &zellik ve niteliklerine uygun olarak, iicret ddenmesi
gerceklestirilir.

Is giicii maliyeti ve buna iliskin olarak dogacak yiikiimliiliiklerin denetimi
kolaylasir.

Diger isletme sorunlarinin ¢éziimlenmesinde ve Ozellikle personel ydnetimi
ve liretim yonetimine iligkin uygulamalarda yararlanilir.

Islere iliskin yetkilerin, sorumluluklarin ve galiganlar arasindaki iligkilerin
diizenlenmesi kolaylagtr.

Islerin ve islemlerin basitlestirilmesine katkida bulunulur.

Egitim planlamasinda yararlanilir.

Isgorenin segimi, ise yerlestirme, yiikselme ve isten ise aktarmalarda
yararlanilacak Olglilenmis bilgileri saglar. ve buna gore yapilacak
diizenlemelere yardimeci olur.

Isgorenlerin sikayet veya kirginhigina neden olan, moralini etkileyen
sorunlarin saptanmasinda ve Ozellikle licrete iligkin sikayetlerin gerceklik
derecesinin 6grenilmesinde yararlamlir.

Sendika ile iligkilerin bilimsel temellere dayandirilmasim ve sendika ile
goriismelerde gergek verilerin degerlendirilmesini kolaylagtirr.

Isgiicliniin nitelik ve nicelik olarak planlanmasina yardimei olur.

Kidem ve basariya gére yiikselme olanagi sagladig: icin, is -gOrenlerin
isletmeye baglanmasin, is ve licret tatminine ulagsmalarim kolaylastirir.
Is-adam ilkesini gergeklestirir. Boylece is gorenin is tatminine ulagmasim ve
tiretkenliginin artmasim saglar. Isletmenin rekabet giictinii arttinir.

Islerin, is yontemlerinin ve islemlerin incelenmesi ile ortaya ¢ikan sorunlarin
¢oziimlenmesinde yararli olabilecek yonetimsel onlemlerin alinmasim ve

oOrgiitsel degisikliklerin yapilmasini saglar.




icinde ticret hadlerinin karsilagtinlmasina imkan verir. Is tanimlan arac1hg1y1a blr
isletme, kendi ticret Olgegini diger isletmelerinki ile kargilagtirabilir.

Karsilagtirmalardan sonra igler i¢in g¢esitli ayarlamalara gidilir. (Bingol,1996,5.42)

Yukarida belirtilen konularda yararlamilan bilgilerin biiylik bir bolimi ig
degerleme asamalarindaki bazi ¢aligmalarin daha genisletilmesi sonucunda elde
edilir. Is degerlemeye bagimli bu amaglarin da tam olarak gergeklestirilmesi icin,
isletmenin her seyden oOnce, teknik, ekonomik ve sosyal bir sistem oldugu
unutulmamahdir. Is degerleme, gerceklestirdigi bu ¢ok sayidaki yararlarn ve
amaglarin igletme i¢indeki 6nemi oraninda deger ve 6nem kazanacaktir. Ancak
sorunlarin karmasiklig1 ve birbirine ge¢isimin ortaya ¢ikaracagi etkilesim gézden 1rak
tutulmamalidir. Ise iliskin olarak toplanan gergek bilgilerin tarafsiz &lgiitlere gore
degerlenmesi ile, isletme ydnetimine saglam temellere dayanan bir uygulama olanag:
saglayabildigi i¢in is deferlemesi biiyiik ilgi ve kabul géren bir yontem niteligi

kazanmagstir.

4. Is Degerlemenin Uygulamada Sagladig Yararlar

Is degerlendirmenin uygulamada is¢i ve igverene sagladigi faydalar her iki tarafi

bu metodun gelismesi yolunda hizmete sevk etmistir.

Is Degerlemenin Faydalari (Giildamla,1984,s.11):

Bir iicret tespit metodu olup diinyada hizla yayilan i degerlendirme metodu,
gelismesini sagladigy faydalarina borgludur. Amerika da ve Ingiltere de yapilan
aragtirmalar sonucu tespit edilen is degerlendirmenin sagladig: baslica faydalar soyle

siralanabilir.

1. Is degerlendirme, iicretlere adalet ve objektiflik getirir :
Is degerlendirmede, isler arasindaki 6nem ve giigliik fark ve benzerlikler dikkate

alinarak degerlendirilir ve adil bir ticret diizeni saglanir.



2. Is degerleme, prodiiktivite artigina etki eder :
Is degerlendirme ile adil ve diizenli bir iicret yapis1 kurularak isginin rﬁgf:ali“'
yiikseltilip isgilicliniin daha prodiiktif hale gelmesi saglanir. Daha biylik moral
igerisinde olan isgrenin igine baghligi ve calisma sevk ve prodiiktivite side
artmaktadir. Is¢inin galisma sevk ve prodiiktivitesinin artmasi ise, is¢i - isveren

iligkilerinin daha olumlu bir diizeye oturmasina yol agmaktadir.

3. Is degerlendirme personel islerinde objektiflik ve siirat saglar :
[s analiz ve tammlan ile daha sonra yapilan hedef tespit galismalar1 sonucu elde

edilen bilgiler personel ile ilgili iglerde yararl sekilde kullanilabilmektedir.

Boylece isgilerin ise alimlarinda, is tammlannin belirttigi hususlar dikkate
alinarak uygun se¢im islemine girisilebilmektedir. Bu sadece sec¢im isleminde degil
personelin gerekli islere yerlestirilmesinde de yararh olmaktadir. Iscilerin terfilerinde

de yararlanilir.

Diger taraftan, is degerlendirme ile elde edilen bilgiler isi yapanin ise gore
durumunu ve eksiklerini tayin etmek firsatin1 vermektedir. Bu ise, isletmenin egitim

programlarinin hazirlanip, basarili sonuglanmasina hizmet etmektedir.

4. Is degerlendirme bilgilerinden organizasyon ve is tedbirleri ve calisma
sartlarinda yararlamlir :

Isletme organizasyonunun ve haberlesme diizeninin isletmenin ihtiyaglarina daha
fazla cevap verebilecek bir seviyeye ulagsmasinda ve isletme organizasyonunun

planlanmasinda i degerleme bilgileri esash bir kaynak vazifesi gorebilmektedirler.

Is tanimlarindan ¢ikan sonuglarla, bir is icin iki kere gayret sarf edilmesi, eski ve
yetersiz makine ve alet kullanilmasi gibi durumlar elimine edilebilmektedir. Diger
taraftan ¢alisma sartlarinin diizenlenmesi ve gelistirilmesi hususunda, is degerleme

¢aligmalarindan faydalanilir.



rahatlikla yiiriitiilebilmektedir. Bu kontrol sonucu islerde gerekli tedbirler zamanmd

alinabilmektedir

5. Is degerlemeden, isletmede ticret giderlerinin kontroliinde istifade edilir :
Isletme, is degerlendirme ticret ¢aliymalarindan, iicret giderlerini dolayisiyla
isletme giderlerini kontrolde istifade etmektedir. Ayrica ileri ki yillarin iicret

giderlerinin tahmin ve planlamasinda bu metodun sonuglarindan yararlanilmaktadir.

5. is Degerlemenin Gelisimi

Is degerlemesini ¢agimizin yeni bir bulusu olarak incelemek yanlistir. Aslinda
yapilan iglerin degerlendirilmesi sorunu insanlari, biiyiik toplumlar halinde yagamaya
baslamalarindan itibaren ilgilendirmistir. Isb6liimii sonucu olarak, cesitli meslekleri
yapan insanlarin, 6rnek olarak terzi, marangoz vs.. bu yaptiklar islere kars1 ne kadar

bir {icret alacaklar1 sorunu ortaya ¢ikmustir.

Ilk kez 1871 yilinda Amerika Birlesik Devletlerinde uygulanmaya baslayan

degerleme, daha sonra giderek resmi kuruluglara yayilmigtir.

Son zamanlarda, modern isletmelerin yonetiminde genis bir uygulama alani
bulan ve bugiin, artik yoneticilerin degerli bir yardimer araci haline gelmis olan is
degerlemesi teknigi, ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde 1915 yillaria dogru
kamu kuruluslan tarafindan kullanilmaya baslanmistir. Bu kullaniligin nedenlerini,
bir dereceye kadar, vergi veren vatandaslara, sivil memurlara 6denen iicret ve

maaglarin gerekliliginin a¢iklanmasinda aramak gerekir.

Endiistri alaninda yoneticiler karar ve davranis bigimlerini gerek pay sahiplerine
ve gerek sendika temsilcilerine kars1 savunurken, is deferlemesi sistemini son derece
faydali bulmuslar ve bu sistemden azami yarar saglamak yolunu tutmuslardir.

Ticaret alaninda da yoneticiler, iicretle ilgili kararlarinda, daima is degerlemesi

ilkelerini kullanmiglardar.



Komuta mevkiinde bulunan miidiirlerin kisisel davraniglar, eskiden olfiggu’:‘igib.

artik bugiin, igletmenin iicret politikasin1 belirlemede etkin olmamaktadir. Cunku

uyamk yoneticiler ticret ve maas cetvellerini gergek bilgiler {izerine
diizenlemektedirler. Bu cetvellerdeki tek bir is¢inin mevkii, dikkatli bir is analizine

ve kendisinin igindeki liyakatine dayanmaktadir.

1920 yillarinda yayilmaya baglayan is degerlemesinin bilimsel uygulamasi biiyiik
ekonomik kriz yillarinda bir miktar geriledikten sonra, 1935 yilindan itibaren ileri
fikirli yoneticiler sayesinde bir atilim yaparak yeni bir uygulama alani bulmustur. II.
Diinya savagindan sonra bu uygulama alamu stiratle geniglemis ve gerek kamunun,
gerek sendika liderleriyle isgilerin bu konudaki egitimiyle, ticretler hakkindaki
diistince ve fikirler is degerlemesi kavrami iginde diistiniilmege baglanmugtir.

(Yalgin,1990,5.101,102)

Ulkemizde ise ilk kez 1948 yilinda Karabiik Demir - Celik Isletmelerinde, daha
sonra ise Stimerbank, Makine - Kimya Endiistrisi, Devlet Demiryollar1 gibi K:amu
Kuruluglarinda uygulanmistir. Daha ¢ok yabanct uzmanlarin 6nciiliigiinde yiirtitiilen
bu ¢alismalarda 1960 yilina kadar ¢ok sayida Kamu Kurulusu tecriibe kazanmistir.
1960 - 1970 yillan arasinda 6zel kesim kuruluslarnin dikkatini ¢ekmis ve bu
ortamda gelismeye baglamistir. (Ataay,1990,s.3)

Is degerlemenin baslica gelisim nedenlerini birkag grupta toplayabiliriz.

1. Ucretlerde goriinen dengesizlik ve adaletsizlik
Isveren, mevcut iicret yapisinin daha diizenli ve daha modem bir hale getirilmesi

amaciyla is degerlemenin uygulanmasi goriisiinii benimsemektedir.

2. Sendikalarin faaliyetlerinin artmasi
Zamanla iscilerin sendikasallagmasi ve bu sendikalarin iiyelerinin menfaatlerini
korumak icin faaliyetlerini arttirmasidir. Bu faaliyetlerin baginda da iicretle ilgili

olanlarinin gelmesi is¢i sendikalarini islerin adil ve dengeli bir {icret sistemi ile



sekilde; isletmeye adil ve objektif bir iicretlendirme diizenini sagléfﬁéa:' k"
SN

degerlendirme ile ilgili karar, gelisen sendikalarm istegi ile de alinabilmektedir. =~

3. Is degerlendirmenin orta bir yol olusu

Is degerlendirmenin is¢i ve isveren igin orta bir yol olusu da her iki tarafin is
degerlendirmenin uygulanmasini istemelerine yol agmustir. Ucret tespitinde islerin
Oneminin objektif bir esasa gore dikkate alinmasinin gerek isci ve gerekse igverence

tercih edildigi goriilmektedir.

4.Teknolojik gelisme ile iglerin daha fazla karisik olmasi
Teknolojik gelismeyle, islerin daha karmagik bir hale gelmesi sonucu iicret
tespitinde is degerlendirme gibi bir metoddan yararlanma ihtiyacim ortaya

cikarmistir (Ataay,1990,s.14).

Is Degerlemenin gelisim seyrine bakildiginda 6neminin zaman igerisinde gittikge
arthfim gormekteyiz. Is degerleme ilk asamalarinda yalmzca kamu kuruluglar
tarafindan kullanilan bir ara¢ konumunda iken zamanla biitlin isletmeler i¢in bir
ihtivag haline gelisi gOsterilmis ve yayginlasma sebebi yukarida maddeler halinde

siralanmagtir.

6. is Analizinin Temelleri

Eger standartlar yapilan ige bagli olarak hazirlamyor yada is yapan kisilerin sahip
olduklan yetenekler 6nemle dikkate alintyorsa, kendilerine ayn ayn gorevler veren
kimselerin ne islerle meggul olduklarina iliskin dikkatli bir analiz yapilmalidir. Oysa,
¢alisanlarm neler yaptiklarimin analizi olmadan isin gergek bir tanimi olamaz. Is
analizi, ig¢ilerin bir igte neler yaptiklarini ve bunlarin is¢inin 6grenme stiresi tistiinde

yaptig1 etkileri de kapsamaktadir.

Cok basit iglerde is analizi ig¢inin alet ve operasyonlarinin bir listesi olmaktan
fazla bir sey degildir. Her hangi bir alet bir kimsenin sahip oldugu yeteneklere bagl

aligkanliklar, 6grenme ve adaptasyon yollartyla kullanilir.




Iscilerden tepe yoneticilerine dogru ¢iktigimiz zaman daha az ahskanl‘i < wfemn Veeﬂ
daha ¢ok entektiiel yetenekleri gerektiren is gruplarimi goriiriiz. Ustiin yetelli‘e"i{;l’};bi?;;"ﬂ
ig¢i esas olarak, normal bir is¢inin yaptig1 hareketlerden farkli bir sey yapmaz aym
seyleri ortaya koyabilir, fakat belki de normal bir ig¢ide olmayan bir ritmi gelistirmis

olabilir. (Eren,1993,5.194)

Is Analizi Metodlar:
Yoneticiler bir is igin gerekli olan elemanlari ve bagarili bir performans igin
gerekli olan bilgi, kabiliyet ve istidatlar1 saptamak igin asagidaki yontemleri

kullanabilir (De Cenzo,1994,5.135-136).

1. Gozlem Metodu : Gozlem metodunu kullanan bir is analisti i lizerinde
caligan bir isgoreni ya direkt olarak go6zlemliyor yada onun filme alinmis
goriintiilerini  izliyordur. Gozlemler birinci elden bilgi saglamalarina ragmen,
iggorenler gozlemlenirken normal performansim gosterememektedirler. Bu metod -
yapilan tiim isin g6ézlemlenebilir olmasini gerektirmektedir. Bu yontem bazi islerde
kullanilabilmesine ragmen ozellikle yoOnetimle ilgili olan islerin pek c¢ogunda

kullanilamamaktadir.

2. Bireysel Roportaj Yontemi : Bu yontemde tek bir is goren segilir ve onunla
genis kapsamli bir roportaj yapilir. Bu goérlismenin sonuglari tek bir is analizi ile
birlestirilir. Bu yontem yararh olmasina ragmen ¢ok zaman alicidir. Bununla birlikte,
dikkatli olunmalidir. Ciinkii iggbren isin Onemini yada gerektirdigi meziyetleri

abartabilir.

3. Grup Roportaj Yontemi : Bu yontem bireysel roportaj yodntemine
benzemekle birlikte, birden fazla iggbrenin. aym anda roportajda yer almasi

Ozelligiyle bireysel roportaj yonteminden ayrilir.

4. Hazirlanmis Soru Formlar1 Metodu : Bu metod da isgorenlere iizerlerinde

kendi isleri ile ilgili secenekleri isaretleyebilecekleri soru formlar1 gonderilir. Bu



yontem bir is haklinda bilgi toplamak igin kullanilabilecek mukémmel bir
yontemdir. Bununla birlikte, alinan bilgileri daha fazla aydinlatabilecek ék sorular

sorma imkam metod da yoktur. s

5. Teknik Konferans Metodu : Bu metod is hakkinda uzmanlarin goriisiine bas
vurmayi gerektirir. Burada, igin uzmanlarindan igin karakteri ile ilgili gerekli bilgiler
alinabilir. Iyi bir bilgi toplama metodu olmasina ragmen bu yontem sik sik

isgbrenlerin kendi igleri hakkinda ne diistindiiklerini anlatir.

6. Giinliik Metod : Bu yontem isgorenlerin giinliik aktivitelerini bir giinlik
halinde yazmalarim1 gerektirir. Bu pek cok bilgi saglar fakat her ise uygulama
imkanindan mahrumdur. Giinlik metodu is analistlerinin kullandifi en yaygin
metodlarindan biridir. Isi biitiin boyutlar ile ele alabilmek igin ¢ok zaman gerekir ki

bu durumda bu y6ntemin maliyetini arttirir.

Biz is analizini; Isin gereklerini, otoriteler arasi iligkiyi, isin gerektirdigi
meziyetleri, ¢alisma kosullarimi ve alakali diger bilgileri, toplama. projesi olarak
tamimlayabiliriz. Biz is analizlerini is tanimlarimi yapmakta oldugu gibi is
degerlendirmelerinde de kullanabiliriz. Is analizinden elde edilmis bilgilerle bir
organizasyon yapisi icindeki cesitli islerin birbirleriyle ilgilerini de goz oniinde
bulundurarak degerleyebiliriz. Kisaca, i3 degerlendirme organizasyon yapisi i¢indeki
isleri deger dlgiisiine gore hiyerarsik bir siraya koymaktir. Burada énemli olan nokta

bunun bir is degerlendirme oldugu, performans degerlendirme olmadigidir.

7. Isletmenin Orgiit Yapisiin ve Islerin Analizi

Is Taniminin Belirlenmesi

Is degerlendirilmesinin yapilmasina olanak veren onun alt yapisini olugturan en
Oonemli unsur islerin analizi ve tanimlarin belirlenmesidir. Ciinkli bir is
degerlendirmesi her seyden 6nce islerin ayrintili bigimde incelenmesi ve o isleri
olusturan faktorlerin tek tek ortaya gikarilmasim amaglar. Isin tasidipn zorluk ve

sorumluluk, daha sonra saptanacak olan iicretin temel 6gesini olusturacaktir.
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tekniklerden birisidir ve bircok baska personel islevinin uygulamasinda alt ?ap*l “”“‘M

olusturur.

Isletmelerde is calismas1 is analizleri ile baslamaktadir. Is, bir kisinin
faaliyetlerini olugturan gorevlerin toplami1 olarak tamimlanabilir. Is analizleri,
isletmede yapilacak her bir isin nitelifinin ve o isin gorildiigii ¢evre sartlarinin
gbzlemi ve inceleme yolu ile belirlenerek bunlara iliskin bilgilerin yazili olarak

hazirlanmasi iglemidir.

Is analizi yontemi, her bir ise iligkin gérev ve sorumluluklarin analizi ile is
tanimlamalarinin  hazirlanmasimi  igermektedir. Is analizleri cesitli yontemlerle
yapilabilir. Bedensel is¢ilik islerinin analizinde goézlem ve gériisme yollarindan
birlikte yararlanilir. Bedensel olmayan islerin analizinde ise biitlin kuruluglar
gobriisme yolunu tercih ederler. Goriigme yolunun en biiyiik avantaji , bizzat isi yapan

kigiden yapilan isi her yoni ile 6grenmektir.

Ancak bazi isletmelerde is analizleri ve tamimlarnt yeterli olmamaktadir bu
durumun nedenlerinin baginda ise isi yapanlarin etkisinde kalinmasi ve is
analizlerinin objektif sekilde dikkate altnmamasi gelmektedir. Ayrica is analistlerinin

yetersiz ve tammmlarimn eksik bulundugu durumlarda gériilmektedir.

Isletmelerin is degerleme ¢aligmalarna baglamadan once orgiit yapilarinin
analizini yapmalan gerekmektedir. Bunlar; isler arasindaki gérev ve sorumluluklarin
dagilimi, kimlerin hangi igleri yaptig1, yetkililerin sorumluluk alanlarinin tespiti gibi
caligmalardir (Giildamla,1984,5.167-173).

Is etiitlerini yapmak ve elde edilen sonuglar1 yorumlama igin bir takim bilimsel
veri ve agiklayici modellerden yararlanilir. Caligmalar sonucunda is¢i ile ig arasindaki
iliskiler ve bunlan etkileyen sebepler ortaya cikartilarak is¢inin is yikii en etkin
sekilde diizenlenmeye gahgilir.



Bu sebeple is analizi ¢aligmalarinda dncelikle is nedir ? ve nasil yapilmak hdl_?

sorularina cevap aranir. Is analizi sirasinda, yapilan isleri yalniz islem ozelhklenh

gore smiflandirmak ile o isin analizi i¢in biyiik bir adim atilmus olmaktadir. Bir~""

islem sirasinda yapilan viicut hareketlerinin sinirlart ve siirelerinin belirlenmesi, yeni

bir is usuliiniin tasarimi i¢in yararli olmaktadir.

[sin nasil yapildip1 ve nasil yapilmasi gerektigi hususlan saptandiktan sonra,
Onerilen yeni c¢aligma seklinin ne gibi yararlar sagladigi, verimi nasil arttirdig:

rakamlarla ortaya konmalidir.

Zira ¢alismalardan yararlanacak olan is¢i ve isveren bundan nasil ve ne kadar
yararlandigini1 ve ig esnasinda karsilasilan gilicliiklerin neler oldugunu bilmelidir.
Cesitli gostergeler ve veri toplama kartlan ile yapilan isler hakkinda yararli bilgiler

derlenebilir ve bunlar ¢esitli istatistiki metotlarla kolaylikla degerlendirilebilir.

Is analizleri belirli bir ise yénelik olabilecekleri gibi tiim iiretim sistemini de
kapsayabilirler. Is etiitleri ile hatalarin tipi, tekerriirii verim artis yada azahglan da

derinligine incelenebilir.

Sonuglarin agiklanmasi etiitlerden ¢ikarilan sonuglarin daha sonra teorik bir
¢erceve igerisinde yorumlanmasi gerekir. Etiitler sonunda tespit edilen gercek
islemler ve teorik islemler standart zamanlarla mukayese edilerek, igin zaman
icerisindeki gelismesi veya  gerceklestirilebilecek gergek kapasiteler saptanir.

(Is11,1991,5.27)

Psikoteknik yontemle personel se¢imi yapabilmek i¢in Once iggdren adaylarinda
aranacak ozelliklerin saptanmasi gerekmektedir. Bu amagla yapilacak ¢alismalarin ik
adimu, i ve igyerinin taninmasi, islerin igyerlerinde gerektirdigi bilgisel 6zelliklerinin
yeteneklerin ve diger analiz edilebilir yonlerinin bulunmasi gerekir. Bir isletmenin
teknik yapisi, is ortammnin sosyal yapisim etkilemede Onemli bir faktor
durumundadir. Ayrica isgorenlerin bulunduklan isyerindeki sosyal yapi ile uyum

gOstermeleri de ig tahminini etkilemede Onemli bir etken olarak goriilmektedir.
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Is analizleri yapildiktan sonra is tanumu yapilir. Bir bakima is analizleri is

tanimimin temelini olusturur.

Is tanim genellikle, isin iinvan, isi yapanin sorumlu oldugu kisi, isi yapanin ana
gorevleri ve isin gerektirdigi nitelikleri igerir. I§ tamminin amaci, isin temel
nitelikleriyle ortaya konulmasi bagka bir ifadeyle igin kimliginin ¢ikarilmasidir.
Aynntili olarak diizenlenen is tamimlardan sonra iy degerlemesi ¢aligmalari daha

rahat ve objektif olarak yapilabilir. (Alpugan,1995,s.401-402)

Bir is analizi yapilirken, nelerin isin i¢ine dahil edilecegi ve nelerin
edilmeyecegi, incelenen igle ilgili bolgesel kosullara ve Onceden bilinen amaglara
baglidir. Bir is analizinin kapsayacagi konular;

1. Isin tanmm: Isin adi, kod numarasi, kullanilan alternatif adlar, isin yapildig:

dairelerin adi, mevki ve 6zellikleri.

2. Teknik donanim: Makinalar, tezgahlar, aletler ve kullamilan malzemeler.

3. Calisma kosullari: Fabrikanin durumu (uzaklik yada yakinlk), havalandirma
(1s1, nem ve aydinlatma), ¢aligma zamam ve siiresi, kaza olasiliklar, arzu
edilen tiretim standard.

4. Gorevler: Is de yapilan hareketlerin belirtilmesi.

5. Ucret: Baslangig iicreti, normal yada par¢a bagina licret.

6. Isgorenin tanitilmas:: Yas, cinsiyet, fiziksel dzellikler.

7. 1si 6grenme siiresi.

8. Temel 6zellikler: Ogrenim durumu, tecriibe, kisisel 6zellikler.

9. Caligma geklinin tarifi.

10.Personelin gelecekte kazanacagi mevki.

Boyle bir taslak hazirlanarak isin temel §zelliklerinin bilinmesi ¢ok Snemlidir.
Bir igin goriilmesinde en 6nemli i§ analizi kademeleri (Eren,1993,s.195):

1. Hedeflerin agik ve segik bir bigimde belirlenmesi,



2. Her faaliyetin ¢esitli islere boltinmesi,

3. Is niteliklerinin belirtilmesi,

4. Isi dizgin ve planli yapmak igin gerekli birim zaman ihtiyadinm -

belirlenmesidir.

Bir is degerleme caligmasi genellikle su temel asamalar gegilerek tamamlanir
(Ataay,1990,s.7-18).
A. On Calismalar / Sistem Hazirhik Calismasi
1. Degerlemenin amacinin belirlenmesi
2. Degerleme ¢alismalarini yapacak olanlar ile gérevlilerin se¢imi
3. Degerlenecek is gruplarinin sinirlanmasi

4. Degerleme yontemlerinden hangisinin uygulanacagina karar verilmesi

B. islerin Incelenmesi

1. Islerin Incelenmesi( is analizleri )

2. Islerin degerlemeye hazir hale getirilmesi ( is tammu ve is sartnamelerinin
- hazirlanmasi )

3. Islerin degerlenmesi

C. Degerleme Sonuglarinin Diizenlenmesi
1. Her isin degerinin saptanmasi
2. Is yapisin olusturulmasi

3. Degerlemede saptanan amaca uygun olarak bu sorularin kullanilmasi

Is degerleme sonucu elde edilen dereceleme organizasyonun iicret yapisinin
kurulmasinda kullanilir. Di1g Pazar sartlari, kollektif pazarlik ve bireysel farkliliklar is

degerleme derecelemesi ve gergek iicret yapisi arasinda bir mutabakati zorunlu kilar.

Is degerlemenin ozii isleri simflandirirken hangi kriterlerin kullanilacagidir.
Islerin benzer is degerlerine goére simflandinlip {icretlendirilecegini s6ylemek

kolaydir fakat bu goriindiigli kadar kolay olmamaktadir.




Pek ¢ok i degerleme plani temel kriterler olarak sorumluluk, yetenek

caligma kosullarim almaktadir fakat bunlarin hepsi kendi iglerinde de daha sgéslf k o
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pargalara ayrilmaktadir. Ornegin yetenek zihni ve fiziki kabiliyet olmak tizere iki ayii®

faktor izerinden degerlenmektedir.

Isler farkli ozellikler arz ettigi igin degerlemede farkhh Kkarakterler
gostermektedir. Ornegin iiretim, memuriyet, satis ve yonetim isleri ayn ayn
degerlendirilmelidir. Islerin gruplara ayrilarak degerlendirilmesi bir takim kolayliklar
saglar. Mesela tiretim grubunda gorevli bir dizayn miihendisi ustabasina oranla daha
fazla zihni gaba harcadig1 icin daha yiiksek puan almalidir. Buda otomatik olarak
ticretlere yansir. (David A. Cenz0,993,s.41)

Is deperleme caligmalarinda ilk olarak bazn 6n hazirhklann yapilmasi
gerekmektedir. Bu agama genellikle, ig degerleme programinin planlanmas: olarak
isimlendirilir. Degerleme c¢alismalarimin temel islemleri ve ortaya gikabilecek
sorunlara iliskin goriisler, bu asamada ¢6ziimlenmeye galisilir.

Is degerlemenin amaci ve yararlarina gelince ise, bir is degerlemenin amaglarinin

neler oldugu hangi yararlari saglamak icin yapildig: acikliga kavusturulmahidir.

8. Is Ile Personel Arasindaki Uyumun Saglanmasinda

Is Analizleri

Belirli bir takim islerin icrasi, {iretimi belirlenmis standartlara ve olgiilere
dayanmaktadir. Standartlagma, aym veya birbirine benzer islerde uyusma saglamakta
ve baz1 kolayliklar getirmektedir. Bugiin insanlarin yonetimi de bir temele,
standardizasyona oturtulmaktadir. Yapilan analizler sonunda, ortaya koyulan kesin
standartlar sayesinde aym veya benzer is yapan her bireyin ne yapmasi gerektigi
bigimsel olarak belirlenmektedir. Bu isler herkesin rahathikla anlayip
uygulayabilecegi bir agiklikla ortaya konmalidir.



[s analizi, bir is hakkindaki giivenilir bilgileri toplama islemi olarak L imléfnhr i

Bu bilgiler isin cinsini, harcanan zamani, kullanilan is araglarim, malze;ﬁélei“ii; 1§m -
gerektirdigi yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve sorumluluklari ve igin hangi kosullaf e

altinda yapildigin1 kapsar. (Eren,1993,s.93)

Is analizi ; gézlem ve incelemelere dayandirilarak belli bir igin kendisiyle ilgili
ve yapisina uygun bilgilerin belirlenmesi siirecidir. Bu belirleme isgorenin bagarili bir
performans gostermesi ve yaptigi isin bagkaca islerden ayirt edilmesini saglamak
lizere yapilir ve onun, isini kapsayan gérevlerini, becerisi, bilgisi, yetenekleri ve

sorumluluklan gergevesinde saptar.

Bagka bir agidan is analizini tanimlamak gerekirse ;
Is analizi ; isin yapisal 6zelliklerini ve onu yapmakla yiikiimli kimsenin sahip
olmas1 gereken nitelikleri belirlemek amaciyla isi temel 6gelere bollip ayiran ve elde

edilen bilgileri anlamh ve kullanilabilir bir nitelikte tekrar biitiinleyen bir yéntemdir.

Verilen bu tamimlar gergevesinde diisiiniildiigiinde, is analizi, isletme ydnetimi
agisindan igletme siireglerinin gergeklestirilmesinde dnemli roller oynayacak bir arag

olma 6zelligi gostermektedir. Bu isletme siiregleri :

Bu siiregler, genel bir insan kaynaklar1 planlamas: olgusunun alt agamalarini
olusturmaktadir. Eger isletmede ayrintili bir organizasyon plam varsa, bu,is
analizlerinin gergeklestirilmesi i¢in en Onemli dayanagi olusturur. Ciinkii
organizasyon planm, yapisal olarak, isletme i¢i elemanlarmn tlir ve niteliklerini
belirledigi gibi, onlarin kendi aralarindaki iligkilerinin de toplu bir bakis agisiyla
gdzlenmelerini olanakli kilar. Bu olgu, is analizlerine gegiste, uygulayiciya iyi bir
baslangic yonelimi saglar. Ancak, is analizleri sonuglart elde edildikten sonra
organizasyon analizlerinin yeni bulgulara gore yeniden diizenlenmesi ve
bicimlendirilmesi de, iy analizlerinin organizasyonel yapiun diizeltilip

gelistirilmesine yapacag katkilar bakimindan 6nem tagir. (Kaynak,1996,s.40)

Isletmede agik bulunan yerler i¢in talip olanlarla goriismeler yapan igverenler s6z

konusu ise uygunlugu ve uygun olmayan durumlarn ortaya koymaya c¢ahisirlar. Fakat



bazen yanilarak bir takim nitelik ve yetenekleri iyi kavrayamazlar. Buna xfgﬂpn ’ ',

etkenlerin baginda dikkatli bir i analizinin (isi elemanlara ayﬁﬁx@:’*

siniflandirmanin) bulunmayis1 gelmektedir. Bu nedenle ise uygun olmayan véy*a}«'ﬂ&yw**ﬂ”

i¢in gerekli baz1 niteliklere sahip olmayan bir ¢ok insan isletmeye alinmigtir. Bununla
birlikte fikirler, inanglar tahmin ve 6nyargilar is analizi ile ilgili faaliyetlere yol

gostermektedir. (Frenc,1986,s.103)

Bir i analizinin yapilmasindan amaglanan sey ; yapilacak 1is, isgérenin
performans diizeyi, yetki ve sorumluluklarin derecesi ve is kosullan hakkinda gerekli
bilgilerin toplanmasidir. Bu yonde gelistirilecek g¢abalar, isletme i¢inde ya endiistri
iligkileri ya da personel béliimleri tarafindan yiiriitiiliir. Uygulama 6ncesinde etkin bir
hazirhk asamasi gergeklestirilmelidir Bu arada boliimler arasi koordinasyon

saglanmali, igbirligi ve katilma gergeklestirilmelidir.

Isler hakkinda bilgiler genellikle ti¢ kaynaktan yararlanilarak toplanir :
1. Isi fiilen yapan kisiler,
2. Isi iyi taniyan ve bilen diger isgiler ve yoneticiler,

3. Isi yapilis1 sirasinda izleyen bagimsiz gézlemciler.

Bilgi toplama sirasinda uygulamada gorillen en yaygin yol, soru formlan
kullanma ve goriisme yontemlerinin birlikte kullamilmasidir. Analist, bu iki yontemi
uygularken, yukandaki ii¢ bilgi kaynagim da yeterince ve dengeli kullanima 6zen

gostermelidir.

Soru formlari, is tanim ve spekisifikasyonu yontemlerinin uygulanmasiyla
toplanan veri ve bilgilerin kullanilmaya baglanmasiyla, yer planlamasi modelinin
isleyisi de baglatilmig olur. S6z konusu formlann diizenlenmesi bir bakima, isletme
i¢in liretim siirecinin yliriitlilmesi bakimindan doldurulmasi gereken is yerlerinin bir
dokiimiiniin yapilmasi anlamimi da tagiyacaktir. Dokiim, bu agidan yer sayisim
belirler bir nitelikte gdsterecektir. Eger bu belirlemeler gerekli is yiikii analizleriyle
de pekistirilmiglerse, o zaman , yerler iizerinden personel gereksinmelerinin
saptanmasina gidilmesi hem kolayca, hem de kesin ve dogru olarak yapilabilecektir.

(Kaynak,1996,5.143-144)



Eldeki veri ve bilgiler aym1 zamanda genel bir insan kaynaklari planlamas S
uygulamas: g¢ercevesinde ; personel segimi, egitim ve gelistirme programlz'n»:lt;ﬁﬁ”
diizenlenmesi, yiikseltme ve yer degistirme islemleri gibi alt stireglerde de biiylik
olgtide ise yarayacaktir. Uygulamada, yerlerin basamaksal diizenlemelerle gosterildigi
organizasyon planlarina organigram denir. Organigramlar personel gereksinmesinin

‘niceliksel ve niteliksel olarak temel bir fonksiyonunu yerine getirirler.




II. BOLUM

iS DEGERLEME SURECI VE YONTEMLERI

1. Is Degerlendirmede Hazirhk Safhalari

Bilindigi tizere is degerlemesi bir sistemdir. Belirli amaglarla yola ¢ikilir, planlar
hazirlanir, kapsami belirlenir., uygulanacak yodntemler saptanir. Hangi yontem
segilirse secilsin i degerlemesinde, oncelikle bir plan hazirlanmasi ve daha sonra bu
plan gergevesi i¢inde is analizi ve is tanimlamalarinin yapilmasi zorunludur. Bu 6n
calismalar yapildiktan sonradir ki, gegerli ve tutarh bir is degerlemesine gegilir. Is
degerlemesinde daha 6ncede belirtildigi gibi tek amag {icretleme yapmak, bagka
deyisle ticret diizeni kurmak degildir. Ancak ¢ogu kez iicret yapisina adil, dengeli ve
nesnel bir sekil vermek isletmede is degerlemesi yapilmasinin en 6nemli amaci
oldugu séylenebilir. Bu durumda, is degerlemesi planlarinin 6nemli amacinin adil bir

ticretleme i¢in alt yapiy1 olugturan verileri hazirlamak oldugu sdylenebilir.

Is degerlemesinin uygulamasina gegmeden oOnce bilingli bir 6n hazirhk
yapilmalidir. Bu hazirlik ¢aligmalar: “is degerleme plani” ad1 altinda toplanabilir. Bu
plan kapsami i¢inde varilmak istenen amaglar, kullanilacak yontemler, izlenecek
politika, is degerlemesinde gérevlendirilecek kisiler, yapilacak igler ve degerleme
calismasinin siiresi, ayrintili bigimde belirlenir. Diizenlenen planin, tiim yoneticiler
ve personele duyurulmasi ve tamtilmas: gerekir. Plam tanitma, basariya ulagmada ilk

ve en 6nemli adim1 olusturur (Mucuk,1987,5.26).

Is degerlemesi sisteminin kurulmas: i¢in yapilacak 6n ¢aligmalan gesitli evrelere
aywrabiliriz. Bu evrelerin ilki isletmede bir is deferleme sisteminin kurulmasinin
gerektigi konusunda mutabakat saglamaktir. Bu fikir kabul edildikten sonra isin nasil

degerlenecedi gibi teknik konulara girilebilir.

Is degerlemesi sisteminin kurulmas: ve yiiriitiilebilmesi i¢in bagka yollar da

izlenebilir. Omegin bir yada birkag komite olusturulmasinin yaninda sadece bu is i¢in-



Ve hatta bu gorev isletme dis1 damsman bir firmaya da verilebilir.

e Isci temsilcileriyle, is degerlemesi uygulamas: sonucunda higbir isginin
almakta oldugu iicrette kisint1 yapilmayacagimi ve kazamlmis haklarin saklh

tutulacagini garanti eden bir anlagma yapilir.

o Isletmede uygulanacak is degerlemesi sistemi hakkinda iscileri uyarmak igin
azami ¢aba sarf edilmesi, ig¢ilerin bu konuda bilgi sahibi olmalarini saglamak
amactyla toplantilar, konferanslar, kurslar diizenlenmesi, afig broglir ve
makale gibi yayinlar kullanilmasi yoluna gidilir.

Iscilerin isletmede uygulanmas: istenilen is degerlemesi sistemi, bu sistemin
esaslan, 6zellikleri ve uygulama bi¢imi hakkinda bilgi sahibi olmasi olduk¢a 6nemli
ve gerekli bir kosuldur. Aslinda planin uygulanmasindaki basar1 isgilerin sistemi
benimseyip kabul yada benimsemeyip reddetmelerine baghdir. Isciler (bu nedenle
sendika) tarafindan uygun bulunmayan ya da kendilerinin bilgi sahibi edilmeyerek
yabanci kaldiklar1 bir sistemin basarili olmasi hemen hemen olana1—<51z gibidir. Bu
nedenle, kurulmasi diigiiniilen sistemin esasi, uygulama bi¢imi ve Ozellikleri
hakkinda isgileri ticret yapisina nesnel Slciiler getirdigine inandirmak, yani isgileri bu
konuda kazanmak ve is degerlemesi plaminin uygulanmasinda is birligini saglamak
olumlu sonucu elde edilmesi i¢in en Onemli kosuldur. Buna karsilik, isgiler
tarafindan uygun goriilmeyen, huzursuzluk ve endise yaratan bir is degerlemesi
sisteminin  uygulanmasindan = basar1 = beklemek  kamimizca  bosunadir

(Yalgin,1990,5.107-108).

Isletmede basit bir puan yéntemini anlayabilecek iscilerin sayisi pek azdir. Bu
anlayis noksanlig: siiphenin biiylimesine yol acar. Bu begeri soruna ¢6ziim, daha
biiyikk bir haberlesmeyi saglamak, diger bir degimle, isgileri, uygulanmasi s6z
konusu is degerlemesi yOntemi hakkinda genis bilgi sahibi etmektir. Bunun igin
iscilere is degerlemesinin ana felsefesi ve baglica evreleri anlatilmali, fakat bu
yapilirken isgiler ayrintiya bogulmamalidir. Ayn1 zamanda isgiler, is degerlemesinin
kimler tarafindan yonetildigini de bilmelidirler. Is degerlemesindeki diger bir beseri

sorun da is¢ilerin kendi aralarinda kararlagtirdiklar1 bigimsel olmayan is degerleri ile
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yonteminin bigimsel (resmi), olarak diizenlemis oldugu iy planindaki:degerler ;

arasindaki farktan dogar.

Is degerlendirmede hazirlik safhalarimi su boliimler altinda inceleyebiliriz:

(Giildamla,1984,5.190-191)

a. Is degerlendirme 6n arastirmast :

Is degerlendirme ¢alismalarina baslamadan 6nce kuruluslarin 6n arastirma
yapmasi gerekmektedir. Bu gerekliligin sebepleri soyle siralanabilir :

e Isletmenin is degerlendirme sistemine olan ihtiyacim ortaya koymak.

e Calismanin genisligini ve hedefini tayin etmek.

¢ Uygulanacak metodu tespit etmek

¢ Sonuglarin ne sekilde uygulanabilecegini ve nelere yansiyacagini tespit etmek

b. Is degerlendirme model ¢akigmas: :

Is kollarinda genellikle yaygin olan bir durum da uygulanacak is degerlendirme
sistemi denenmeden ¢aligmalara baglanmasidir. Bu da degerleme siireci iginde biiyiik
aksakliklara yol agmaktadir. Kuruluglarin 6ncelikle 6nemli isleri dikkate alinarak bir
model ¢alisma yontemi uygulamalan gerekir. Model ¢alisma ¢ok az sayida is igin
yontem ile ilgili biitiin islemlerin yapilmasidir. Model c¢alismalar kuruluglarda

uygulanacak ig degerlendirme sistemlerinin yeterliligini ortaya koymaktadir.

Bu yolla i3 degerlendirme planlarinda gerekli diizeltme yapilmakta ve proje
calismalarinin daha sihhatli hale gelmesi saglanmakta, ilerideki ¢aligmalarla ortaya

¢ikacak hata ve eksiklikler 6nlenmektedir.

c. Is degerlendirme ¢alismalarinin genisligi ve igerigi :~

Is degerlendirme ¢alismalan genellikle kuruluglann biitiin  boliimleri igin
yapilmalidir. Isletmenin bazi béliimlerine degerlendirme kapsamu igine alip, baz1
boélimlerini degerlendirme kapsami diginda birakmak biitiinliik a¢isindan uygun bir
yontem degildir. Is kollarindaki is degerlendirme ¢aligmalarinin igerigi yoniinden en
biiyiik agirlik bedensel is¢ilik islerine diismektedir. Giinlimtiizde biiro elemanlarina da

is degerlemesi uygulamasi yayginlagmaktadir.




¢. Is degerlendirme caligmalarim yiiriiten ekip : N

Is degerlendirme galismalarim yiiriiten ekip ¢ok Snemlidir. Calismalan yurGtén
ekibi iki yonden dikkate almak gereklidir. Bunlar ekip basi1 ve ekipteki diger
elemanlardir. Ekip basinin yetersizligi caligmalarin tamaminin gereken sekilde
olmamasina yol a¢maktadir. Ekipteki diger elemanlarin yetersizligi ise is
degerlendirme ¢aligmalarinin sthhatini biiyiik Olglide zedelemektedir. Elemanlarin
yetersizligi ile su ti¢ husus kastedilmektedir : Teknik bilgi yetersizligi, yeterince

objektif davranamama ve is degerlendirme y6nteminin gerektirdigi islemleri ihmal

etme durumlaridir.

Isletmeler is degerlendirme ¢alismalarimi genellikle kendi biinyelerinde
kurduklan1 insan kaynaklan veya Endiistri Mithendisligi departmanlan aracilifiyla
yiirtitmektedirler. Diger taraftan digaridan 6zel bir damigmanlik firmasina veya yine
disariddan damigman bir uzmanin bagkanliginda kendi elemanlarindan bir ekibe

aragtirmalar yaptiran firmalar bulunmaktadir.

d. Is degerlendirme komiteleri :

Is degerlendirme komitelerini yukarida bahsedilen is degerlendirme ekibinden
farkli olarak diistinmek gerekir. Zira komitelere ekipten farkli olarak iist yoneticiler,
sefler, nezaretgiler ile is¢i sendikast temsilcileri de katilmaktadir. Bu komiteler is
degerlendirme ¢aligmalarim1 geregince yiiriitilmesinde yardimci olmaktadirlar ve
calismalar izleyip kontrol etmektedirler. Is degerlendirme komitelerinin iyi yonleri
oldugu kadar, kétii yonleri de bulunmaktadir. Iyi yonleri ; Ust ve alt kademe
yoneticileri ile is¢i sendikalarinin ¢aligmalara katkisinin saglanmasi ve her agsamada
onaylaninin alinabilmesidir. Boylece g¢alismalara digaridan gelecek miidahale ve
itirazlar en alt diizeye indirgenmekte, taraflarin psikolojik ydnden tatmin olmalari

sonucu y6éntemi benimseyip desteklemeleri miimkiin olmaktadir.

Is degerlendirme komitelerinin kotii yonleri ise iiyelerinin yontem ile
¢alismalarini benimsememesi, yeterli zaman ayirmamalari, subjektif bazi isteklerde
bulunmalan, ¢aligmalari, yiirliten ekibi tutmamalari, birbirleri ile iyi ¢aligmamalar

gibi konulardir.
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e. Is degerlendirme programi ve zaman plani : N
Is degerlendirmede programlama yapmanin 6nemi biiyiiktiir. Cahsmalarda hang1

islemlerin, nasil bir sira altinda ve ne gibi bir siireye bagli olarak ele ahnacagL tesplt

S

edilmeli, eksiklikler tamamlanmali, olumsuz sartlar baslangigta diizeltilmeli. Aynca
is degerlendirme projesine baglamadan 6nce bunun getirecegi mali yiik hesaplanmal

ve igletmenin bu yiikii karsilama olanaklar1 da g6z 6niinde tutulmahdir.

f. Egitim ¢alismalari :

Bazi isletmelerde yoneticilerin, personelin ve ig¢i sendikalarinin yetkililerinin is
degerlendirmeyi ve yapilan caligmalar1 benimsemedigi, yararmma inanmadigi
gozlemlenmektedir. Bu durum daha ¢ok yontem ve yapilanlar hakkinda bilgi sahibi
olmamaktan ileri gelmektedir. Oysaki yoneticilerin, personelin, sendika yetkililerinin
is degerlendirme y6ntemi ile ilgili calismalar hakkinda yeterince bilgi sahibi olmalari
saglanmalidir. Bu amagla uygulanacak yeterli bir egitim programi sonucu taraflarin
yontemi ve c¢alismalan desteklemeleri miimkiin olmaktadir. Bo6ylece taraflar is
degerlendirmeyi bilerek ¢aligmalar ve uygulama ile ilgilenmektedir. Yeterli bir egitim
program: uygulayan bazi kuruluslar, y6ntem »ile, ilgili caligmalar ve uygulama
sirasinda taraflardan gelen 6nemli bir giiglik ile karsilasmamiglardir. Egitim
eksikliginin goriildiigii kuruluslarda ya taraflardan gelen yersiz isteklerle is
degerlendirmenin esast zedelenmekte veya yoOntem uygulanamamakta, yada
uygulanmasindan vazgegilmektedir. Ayrica is degerlendirme c¢alismalarint ekibe
dahil elemanlarin da uygun bir egitim programina goére yetistirilmeleri gerekmektedir.

(Palmer,1993,5.103)

Diizenlenen plan, 6zii ve uygulamasi bakimindan agik, basit anlagilir nitelikte
olmalidir. Plamin hazirlanmasinda, isletme ic¢indeki elemanlardan mi yoksa. is
degerlemesi planlar1 {izerinde uzmanlagsmis isletme digindaki elemanlarla m1 bu isin
yiiriitiilecegi isletme yonetimince belirlenmelidir. Bu segenekler diginda kalan diger
bir secenek ise daha once bagka isletmeler tarafindan denenmis ve bagariya ulagmis
hazir planlardan yararlanilmasi veya o isletmeye 6zgii yeni plan hazirlanmasi yine {ist

diizey yonetimin tercihine kalmig bir durumdur.
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Kuskusuz bu planlarin hazirlanmasinda gézden uzak tutulmamast gere%gl‘i ne

5

bir konuda sendikalarin konuya iliskin tutum ve egilimlerdir. Personelé, g)nellk -

%
I,

kararlarda sendikalarin goriis ve katkilarinin dogal karsilandid gaglmlgﬂda; 1§ s

degerleme konusunda sendikalarin nasil bir etki yada tepki i¢inde bulundugunu
gozden uzak tutulamaz. Ayrica is degerlemesi ticret yapisina iligkin olarak isletmede
yapiliyorsa bu konuya sendikalarin daha da yakin ilgi gdstermeleri son derece dogal

kargilanmalidr.

2. Is Degerleme Asamasina Gegis

Saglikls bir ticret sisteminin kurulabilmesi i¢in 6ncelikle isletmede yapilan her
isin nispi degeriyle ilgili objektif bilgilerin bulunmasi gerekir. Is degerlemesi
isletmedeki islerin nispi para degerinin saptanmas: i¢in yararlanilan bir siiregtir.
Boylelikle farkl: 6zellikler gosteren islere farkh iicretler 5denebilir.

Oncelikle is degerlendirme ¢aligmalari sirasinda su hususlann dikkate alinmast
gerekmektedir :

- -Uygulanacak is degerlendirme yontemi iyi se¢ilip, uygun program
gelistirilmelidir.

-Proje ve uygulama caligmalarim yiiriitecek ekibin se¢iminde biiyiik titizlik

gerekmektedir.

-Proje ve c¢alismalarn, biiyiik titizlikle gerekli islemler ihmal edilmeden

tamamlanmalidir.

-Yoneticilerin, is¢i sendikas: yetkililerinin ve ydntemin uygulanacag: personelin

is degerlendirme ve ilgili ¢aligmalar hakkinda yeterince egitilmelerine pek gok

6nem verilmelidir.

- Sendikalarin baglangigtan itibaren destegi saglanmalidir ve igbirligi

yapilmalidir.

-Is degerlendirme uygulamasimin yeterli sekilde devamim saglayacak gerekli

onlemler hazirlanmali ve uygulanmalidir.

(Gilldamla,1984,5.192-193)

Giinlimiizde Diinya da ve Tiirkiye de uygulanan is degerlendirme sisteminin belli

basli 6zellikleri ve hazirlanmis esaslar1 s6yle siralanabilir :



olarak sistem; isleri,
e Klasifiye ve standardize etmeyi,

e Giigliik seviyelerine gore siralayip derecelemeyi ana hedef olarak almigtir.

Yukaridaki hedefin gerekgesi basittir; isin gligliigiinii goz Oniline almayan bir
licretleme sistemi, diger zararlar1 yaninda, giiclii ve vasifli is¢ilik gerektiren gérev ve
kadrolarin zamanla bosalma ve yozlagsmasi sonucunu ortaya g¢ikarabilmektedir.
Toplumun gelecegi agisindan bakilirsa, gelisen teknoloji, mamullerde giderek
yiikselen kalite diizeyi ve artan rekabet sartlar, {icret yolu ile, ¢alisanlarda ilerleme

yoniinde bir tesvik getirilmesini zorunlu kilmaktadir.

2.Genellikle ig degerlendirme uygulamalar baslica doért sisteme ayrilir

e Siralama Sistemi,

Klasifikasyon Sistemi,

e Faktor ve Puan Sistemi,

Mukayese Sistemi

Bunlardan siralama sistemi daha ¢ok kiiciik kuruluslara, klasifikasyon sistemi
resmi daireler ve biiyiikk ticari kuruluslara uygun diismektedir. Bu iki sistemde
kalitatif yapida olup ¢ok faktériin etkili oldugu durumlara elverigli degildir. Bu
nedenle ig degerlendirme caligmalarinda belli 6lgekteki kuruluslarda puan sistemi

kullanlir, fakt6ér mukayese sisteminin bazi avantajlarindan faydalanilir.

3. Puan sisteminde;
Mabharet,

b. Sorumluluk,

o

c. Performans,

d. Is sartlar,
gibi ana faktor gruplan géz oniine alinmistir. Puan sistemi, islerin ne sartlarla bahis
konusu faktorler acisindan hafif, orta veya agir olarak g6z 6niine alinacagini tariflere

baglar. (Mess,1983,5.89-90-91)



o S Bl
S

L

Is Degerlemeye gegis asamasinda, is degerlemenin yapilabilmesi 19%1\@@&1'@1{11

S SR
L RN £
ta *

sartlardan biri olan ¢aliganlarin onayinin alinmasi ve bu islemin fayda getirc;c?:%’gine-w s
inandinlmig olmalar1 ¢ok 6nemlidir. Bundan sonra degerlenecek isler, bu islerin
kapsami ve degerlendirme yontemi g¢ok dikkat edilerek secilmeli ve g¢aligmalara o
sekilde baglanmalidir. Cesitli is degerlendirme yontemleri arasinda maksimum

fayday: saglayacak yontemler segilmelidir.

3. Is Degerleme Yontemleri
Is degerleme ¢aligmalan yapilirken isletme 6zelliklerinin dikkatle incelenmesi

gerekir. Isletmeler biitiin hazirhklarim ve uygulayacaklart yontemleri kendi

kosullarina uygun bi¢cimde diizenlemek zorundadirlar.

Biiyiik isletmelerdeki ¢ok sayida isin degerlenmesinde, daha ¢ok sayisal
yontemlerin se¢imi gerekir. Sayisal olmayan yontemler 6znel nitelik tasidiklan igin

hassas sonuglarin elde edilmesini giiclestirirler.

Her seyden once, segilecek degerleme yonteminin nesnel ve basit- olmasi ve
herkes tarafindan agikca anlasilmas: gerekir. Is degerleme sonuglarimn genis kitleleri
ilgilendirdigi ve bu kitleleri tatmin edebilecek niteliklere sahip olmasi gerektigi
unutulmamalidir. Degerleme ydntemi esnek olmali degisiklere ve yeniliklere
uyabilmelidir. Ozellikle degerleme sonuglarinin isletmede uzun siire uygulanmasini

gerceklestirmek bakimindan bu nokta ¢ok dnemlidir.

Is degerleme galismalarinda en ¢ok uygulanan yontemler iki ana kiime iginde

toplanir :

A. Sayisal olmayan yontemler ( Non - quantiative Methods )
1) Siralama y6ntemi ( Ranking Method )
2 ) Smiflandirma ve derecelendirme ( Grading Method )



B. Sayisal yontemler ( Quantiative Methods )
3 ) Faktor karsilastirma y6ntemi (Factor Comperasion Method )

4 )Puan yontemi ( Point Rating Method )

Klasik degerleme yontemi olarak isimlendirilen bu yontem iginde ozellikle
faktor karsilagtirma yOnteminin bazi degisik uygulamalarindan da soz edilebilir.
Klasik is degerleme yo6ntemleri disinda gelistirilen yontemlerin ¢ogu klasik
yontemlere benzerler, baz1 kiigik degisikliklerle karma uygulama niteligindedir.
Klasik degerlemenin bazi eksiklikleri uygulamalarla saptanmistir. Yeni degerleme
modellerinin en belirgin 6zelligi klasik yontemlerin bu eksikliklerinin tamamlanmasi
amacina yonelik olmalandir. Omegin faktor karsilastirma yonteminde “para” min
birim olarak alinmasinin ortaya ¢ikardifi sorunlar azaltmak i¢in puan degerinin
birim alinmasi denenmis ve bu konuda temeli faktor karsilagtirma ydntemine dayali
bazi denemeler yapilmigtir. Yine faktor kargilagtirma yonteminde isletmedeki
iicretlerin temel alinmasi elestirilmis buna karsilik, daha tutarli bir yaklasim olarak

kabul edilen piyasa degerlerini temel alan bazi modeller gelistirilmistir.

A. Sayisal Olmayan Yontemler
1) Siralama Yontemi ( Ranking Method )

Siralama Metodu, isleri en yiiksekten en diisiige dogru siralamak i¢in yonetici ve
iggoren temsilcilerden miitesekkil bir grupla yapilir. Komite tiyeleri iki isi zorluk ve
onem derecesine gore ayirirlar. Daha sonra bu iki igi diger bir igle kiyaslayip biitiin

isleri bir siraya koyana kadar ayni islemi devam ettirirler.

Yiizlerce yada binlerce isin oldugu bir organizasyonda, bu isin yapilmasindaki
giicliik bu metodun kullanulabilirligini azaltir. Islerin arasindaki derecelerde kesin

ayirim belirten standartlar yoktur. (Cenzo,1993,s.42)

Bu metod en basit ve en kesin sonu¢ veren yontemdir. Uzmanlar ig analizini
inceleyerek isin 6nemini diger islerle arasindaki ehemmiyet iligkisini goz Oniinde

bulundurarak belirlerler. Baz1 islerde 6nemli ayrintilar g6z ardi edilirken bazilarinda



ise Onemsiz unsurlara gereginden fazla agirlik verilebilir. Daha da kq;; 3
siralama igler arasinda iligkili onem dereceleri arasinda fark gézetmez. Orné’gi;pt b‘lf g
kapicimn isi 1 olarak siralanurken, sekreterin isi 2, ofis yoneticisinin isi de 3 cjarak “E“‘“'
siralanabilir. Fakat aslinda sekreterin pozisyonu kapicimnkinden 3 kez daha
onemlidir ve ofis yoneticisinin pozisyonunda yarisi kadar 6nemlidir. Bu siralama
yontemi kullanmilarak hazirlanmais ticret skalalarinda daha 6nemli isler daha fazla iicret

alirlar. Sonug olarak iicret seviyeleri bir kesinlik arz etmez. (William,1993,s.116)

Is degerleme yontemleri i¢inde en kolay uygulanan ve isleri 6nem veya gﬁélﬁk

derecelerine gore siralama ile sonuglanan bir yontemdir.

Siralamalar, isletmenin her béliimiiniin gézetimci ve yoneticileri tarafindan da
yapilir, daha sonra toplanan bir kurul, béliimler arasindaki birligi saglayarak is

siralarini veya is kiimelerini belirler.

Siralama yontemi genellikle su asamalar gegilerek uygulanir:
1) Ise iliskin bilgilerin diizenlenmesi: Ise iliskin gercek bilgilerin toplanmasi ve ~
diizenlenmesi, is analizi c¢aligmalari ile baslar, is tamum ve is gereklerinin

hazirlanmasi ile tamamlanir.

2) Siralama yapacak Kkisilerin se¢imi ve siralanacak islerin belirlenmesi: Islerin
Oncelikle isletme boliimlerine goére siralanmasi, tutarli bir sonug¢ alinmasini

kolaylagtirabilir.

Kisiler segilirken, isleri taniyan, bilen kisilerin segilmesi Onemli olmaktadir.

Degerleyiciler bagimsiz ve tarafsiz karar verebilecek diizeyde ( kisilikte )olmalidur.

3) Degerleme oncesi islere uygun olarak segilen 1is faktorlerinin

karsilastirmalarda kullanilmasi.

4) Islerin siralanmast:

Bu yonteme gére iglerin siralanmasinda, baslica iki uygulamadan séz edilebilir.



a. Siralamalarda is tanumlanmn kullanilmasi: Is analizlerine uygun olarak $

tanimlan ve is gerekleri daha 6nce hazirlanir. Her ige ait tammlardan degerley;cﬂcre

birer drnek verilerek isleri eksiksiz 6grenmeleri saglanir. Degerleyiciler igleri b

tanimlara gére 6nemli ve az 6nemli olarak siralarlar. Siralamada su yol izlenir; Her
degerleyici once en yilkksek ve en diisiik degerde gordiigii isleri belirler. Diger isler
belirlenen bu ii¢ noktaya gore uygun goriilen siralara yerlestirilir. Is tamimlarina gére

yapilan degerlemede uygulanan farkli yontemlerde vardir.

b. Ikili karsilastirma (paire comparasion): Ikili karsilastirma, siralamanin
giivenirliligini arttrmak ve degerleyicinin bireysel yapi hatalarim1 azaltmak igin
uygun bir yontem olarak kabul edilmistir. Bu yonteminde eglestirme ve ikili

karsilastirma matrisine gore yapilan baslica iki uygulamasi vardir.

1.Eslestirme ( Kant uygulamasi ): Degerlenecek tiim islerin isimleri ayr ayr
kartlara ikiger ikiser yazilir. Her Kkarttaki igler bir diger Kkarttaki islerle
karsilagtirilarak, Onemli olduguna karar verilen is isaretlenir. Karsilastirma tiim
kartlar i¢in boylece siirdiiriiliir. Karsilagtuma bitince, her isin aldif1 isaret sayis
belirlenir. En fazla isaret alan i, en 6nemli is olarak belirlenir, diger isler aldiklar

isaret sayisina gore siraya konur. Béylece tiim isler siralanmus olur.

2.1kili Karsilastirma Matrisi: Matris diizenlenerek yapilan ikili karsilastirma ile

diizenli ve dogru sonug alinabilir.

5-) Siralamalarin Istatiksel olarak incelenmesi:
Siralama yonteminin uygulamasi ile isletmenin degisik bdliimlerine ait siralann tek
sira  haline doniistiiriilmesi igin bazi istatistik uygulamalar kullamlabilir.

(Artan,1989,s.105-106)

Yontemin yararlar:
1. Uygulamas: kolaydir, degerlemeler fazla zaman almaz, biiyik masraf

gerektirmez

2. Is gorenler ve diger ilgililer ,yapilan ¢alismalan ve sonuglarini kolaylikla

anlayabilirler.



3. Ozellikle is sayis1 az olan kiigiik isletmelerde uygulanma olasihig

Yo6ntemin sakincalarn:

1. Yapilan degerlemelerde 6zel yargi pay: fazladir, karsilagtirmalar ayrintilara
girilmeden yapilir. Kesin ve somut 6l¢cekler kullanilamaz.

2. Isletme i¢inde , islerin tiimiinii bilen degerleyicilerin bulunmasi zordur.

3. Degerlemeler yapilirken, ¢alisan kisilerin ve aldiklar ticretlerin etkisi altinda
kalinarak karsilagtirma yapilmasi, yanligliklara neden olur.

4. Degerleme yapilacak belli bir nesnel 6lgitit kullamilmadig1 igin yeni islerin
veya mevcut iglerdeki degisikliklerin degerlenmesinde giigliiklerle karsilasilir.

5. Ucret yonetimi ilke ve temellerinin kurulmasim gergeklestirecek sonugla elde
edilemez. Is siralarinin, {icret derece veya kademelere doniistiiriilmesinde

kullanilacak temel 6l¢iitler yoktur.,

Bu ydntemde isler, daha 6nce is analizinde inceledigimiz faktorlere gore degil,
fakat yapilmasindaki giiclik ve kolaylik &lglitine gore karsilastirilarak kendi
aralarinda Onem sirasina gore dizilir. Bu nedenle degerlenecek o_lan islerin en zor
olani liste basina, en kolay olan: liste sonuna yazilir ve diger isler karsilagtirilarak bu

iki nokta arasina yerlestirilir.

Bu yo6ntemin uygulamasi sirasinda degerlemeci veya degerlemeciler, isin
yapilma giicliigli, sorumlulugu vb. noktalar1 gdz ontinde bulundurmalidirlar. Aym
sekilde isletmede eger is analizleri ve tanumlan yapilmig ise bu verilerden genis
Olglide yararlamilmalidir. Yontemin temeli, “karsilastirmaya” dayanir. Soyle ki,
burada her is, diger isle ayn ayn ikili olarak karsilastinlir ve isaretlenir. Sonugta
hangi is daha ¢ok isaretlenmis ise o i en list sirada yer alir ve isaret sirasina gore
diger isler onu izlerler.

Omegin bir isletmede A, B, C, D, E, F, gibi alt isin bulundugunu varsayarsak
“siralama yOntemine” gore sdyle bir sonug elde edilir.

Bir igletmede 15 adet i bulunuyorsa, bunlarin her biri digeriyle karsilastirildiginda
“N.(N-1)/2 formiilii geregi 105” karsilastirma yapilacag ortaya cikar.



Isler Isaret say1si
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Cizim: Islerin isaret sayisina gére siralanmasi

Yukandaki Cizim’de goriilen Ornek, isletmede bir tek degerlemecinin
gorevlendirilmesi halinde bu kisinin isi yapan kisilerle olan iliskilerinin yada o is i¢in
halen verilen iicretin etkisi altinda kalma olasihig1 vardir. Bu nedenle degerlemenin

bir komite aracil1f ile yapilmas: kuskusuz nesnellik a¢isindan ¢ok daha yararhdir.

Bir komite aracilify ile is degerlemesinin yapildigini diigtiniirsek ve siralama
yonteminin ticretlerle iligkisini kurarsak soyle bir tablo ortaya gikar:
Degerlendiricilerin A, B, C, D olduklarini varsayalim.

Degerlenecek islerin ise a, b, ¢, d, e, f olduklarim diistinelim.

Degerleyiciler

tarafindan ' Ucretler

verilen dereceler

A B CD Isler A B C D Ucret
1 1 1 1 a 200 200 200 200 200
2 3 2 2 b 175 150 175 175 175
3 2 3 4 c 150 175 150 125 150
4 4 5 3 d 125 125 115 150 125
5 5 4 6 e 115 115 125 100 115

Cizim: Komite aracilig1 ile yapilan dereceleme yontemi ve ticrete gegis. (Artan,1989,5.106-107)

2. Siiflama Yontemi ( Job Grading )

Is derecelendirme yada simiflandirma metodu is siralama metodundan biraz
daha kanigik bir metoddur. Bu ydntem asagidaki figiirde goriilecegi gibi her ise bir
derece verir. Burada verilen standard: is tamimlarina en yakin is, o is tamminin

derecesini alir. Burada da daha 6nemli islere daha fazla iicret 6denir. Bu y6ntemin en




asama bu metodu daha sofistike hale getirmektedir.

Is Dereceleme Is Derecesi Standart tanimlama
Metodunu kullanarak 1 [s basit ve rutindir, az egitim
bir i stmiflama gerektirir, sorumluluk ve
inisayitif programi kullanmay:
gerektirmez
2 Is basit ve rutindir, az bir egitim

gerektirir, Isgérenden nadiren
sorumluluk yiiklenip inisayitif
kullanmas: beklenir.

3 [s basittir fakat cesitlenmistir.
Egitim ve kabiliyet gerektirir.
Isgbren minimum sorumluluga
sahiptir ve inisiyatif kullanmak
zorundadur.

4 - Is karmasiklagmistir ve aym
zamanda ¢esitlenmistir. Yiiksek
seviyede kabiliyet  gerektirir.
Isgoren ekipman ve giivenlikten
sorumludur ve sik sik inisiyatif
kullanmak zorundadir.

5 Is ¢ok karmagik ve cesitlidir.
Yiksek  seviyede  kabiliyet
gerektirir. Isgdren ekipman ve
giivenlikten  sorumludur  ve
yiiksek seviyede inisiyatif
sahibidir.
(Werther,1993,5.172)

Dereceleme metodu U.S. Sivil Servis Komisyonu tarafindan tanitilmigtir, bu
. Orglitiin  simdiki adi personel yonetim ofisi ( OPM ) dir. Bu dereceler baz

sorumluluk, bilgi ve kabiliyet tanimlar gelistirilerek ortaya konulmustur. Béylece bir

takim siniflar ve dereceler amaca uygun olarak tammlanmustir.



uygun simf i¢inde yerini alir. Bu genellikle her is tamimimin simuf taﬁ‘;m

karsilastiriimasi neticesinde olur.

Bu metod siralama metodunun pek ¢ok dez avantajim da tagir, arti birde
siniflarin yazili tamminmi1 yapmak ve hangi is hangi simifa diisliyor sorusuna cevap
aramak zorundadir. Birden fazla siifa girebilecek islerde problemin baska bir
boyutudur. Bu metodun artis1 ise milyonlarca ¢esitli seviyelerdeki isi kolayca

sinuflayip degerleyebilmesidir. (Cenzo,1993,s.165)

Isler ile ilgili bilgilerin is analizi ve is tammlar1 yoluyla elde edilmesinden sonra
;isler, ortak nitelik ve 6zelliklerine gore dereceleri ve kapsamlan farkli i simiflarina
ayrilirlar. Daha sonra bu simflar tamimlanarak bir simf 6lgegi elde edilmekte ve
olgiilen bu 6lcegin elde edilmesi igin yapilan tim ¢aligmalar yontemin uygulanmasini
olusturmaktadir.

1. Ise iliskin bilgilerin diizenlenmesi,

2. Islerin tiirlerine ayrilmasi,

3. Karsilagtirmada kullanilacak faktorlerin se¢imi ve smf tamimlarimin

yapilmasi.

4. TIslerin smiflanmasi:Sinif tamimlan yapilinca, degerlemede kullamlacak: bir

6lcek elde edilmis olur. Mevcut isler, her is sinifimin 6zellikleri ve tanimlarina

gore incelenerek, uygun olan sinifa yerlestirilir.

Bir o6nceki ydnteme oranla biraz daha gelismis ve biiyiikliikk acisindan orta
biiyiikliikteki isletmelerce rahatlikla uygulanabilen is degerleme yo6ntemidir. Bu

yonteme “dereceleme” yontemi adi da verilebilir.

Bu yontemin belirgin 6zelligi, isletmedeki islerin belirli simiflar ig¢inde
degerlenmesidir. Oncelikle smiflar belirlenir ve tanimlamir. Sonra bu simflarmn
gerektirdigi nitelik ve igerige gore isler yerlestirilir. Islerin simiflara ayrilmasinda
cesitli Slgiitler temel almabilir. Omegin: Isletmedeki isler, atélye isleri, biiro isleri,
satig isleri, denetim igleri, yonetim isleri gibi siniflara aynlabilecegi' gibi, basit isler,

yOnetim isleri, teknik isler, uzmanlik gerektiren isler gibi siuflara da ayrilabilir.
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Cogu kez bu isler A, B, C, D, gibi harflerle gésterilir. Her harf bir mmﬁ}simge&ler o

Ornegin A grubu basit isler, B grubu isler belirli diizeyde egitim ve ogretlrhlsteyen

isler gibi.

Siniflandirma ydnteminde, ayni sinifa giren isler arasinda herhengi bir farklilik

g6zetilmez. Ucretler agisindan da esit islem uygulanir.

Siniflandirma veya dereceleme y6ntemi, siralama yonteminin daha gelismis bir
sekli olup, isletmede yapilan islerin sayisinda artis oldugundan yukarida agiklandigi

sekilde bir siniflandirmaya gitmek zorunlu olmaktadir.

Siniflandirma y6ntemi de bir dnceki yontemde oldugu gibi, anlagilmas: kolay,
uygulanmasi basit, fazla zaman almayan ve vanlan sonuglar agisindan isletme
yonetimini oldukga tatmin eden bir ydntem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak yine
siralama yonteminde oldugu gibi bu yontemde de, ayrnntili bir is analizi
yapilmadigindan igin tiimiine iligkin degerleme yapilmasi gerekmektedir. Bu is ise
pek kolay degildir. Aym sekilde islerin siiflara aynlmasinda hangi 6lgiitlerin
kullanilacag: da agik olmayabilir. Bir is birden ¢ok siufa girebilme niteligi

tasiyabilir. (Artan,1989,s.107-108)

Yontemin yararlari:

1. Uygulamas1 kolaydir,esnektir,mevcut islerde degismeler ortaya g¢ikmasi
halinde mevcut derecelerin dzelliklerine gore ve diger islerle karsilagtirtlarak
bu islerin degerlenmeleri saglanabilir.

2. Degerleme islemleri kisa zamanda sonuglanabilir.

3. Kidem ve basariya dayali bir ficret ydnteminin temelleri atilabilir.

Yontemin sakincalari:
1. Islerin genel faktér taumlarina gére degerlendirilmesinde giigliiklerle
karsilasilabilir. Smnif tammlarin agik bigimde yapilmasinda da giigliklerle

karsilagilabilir.

2. Is tnvanlanimin Kkisiliklerin etkisi alunda kalinarak yanlis degerlendirmeler

yapilabilir.



3. Yiksek degerde ¢ok sayida igin degerlenmesi gii¢c olmaktadir.

B. Sayisal is Degerleme Yontemleri

3 ) Faktor Karsilastirma Yontemi (Factors Comparison Method)
Faktor karsilagtirma | metodu olduk¢a Kkarigik ve sayisal bir metoddur.
Degerleyiciler standartlarda oldugu gibi organizasyon icindeki anahtar igleri segerler.
Bu islerin en fazla ticret denen 6nemli islerden en az iicret 6denen daha az nemli
islere kadar degerleme komitesinin iizerinde anlastigi ve her fakt6riin gerektirdigi
Ozellikleri kapsayan nitelikte olmalar1 gerekmektedir. Tipik olarak organizasyonun

icinden anahtar konumdaki 10 ila 25 arasindaki is segilir.

Anahtar konumdaki isleri diger islerden ayiran faktérler nelerdir ? Bu kriterler
genellikle akil, kabiliyet, fiziki gii¢ kullanimi, sorumluluk ve c¢alisma kosullaridir.
Anabhtar isler tammlanip kriter segildiginde, komite iiyeleri bu kriter iizerinde isleri

srralarlar.

Bir sonraki adim faktor karsilastirma metodunda en ilging boyutu olusturur.
Komite genel licret oram tizerinde ( genelde saat bazinda ) anlastiktan sonra agagida
tabloda gorildiigli gibi bu {licreti bes faktér arasinda boler. Ornegin bir
organizasyonda elektrik teknikerligi saat ticreti $16.40 olmak iizere anahtar is olarak
sec¢ilirse ve faktorlerin bu toplam saat iicreti i¢indeki paylan da soyle dagitilirsa: akil
( zihinsel gaba) $4.00, kabiliyet $4.90, fiziksel ¢aba $2.30, sorumluluk $3.30, ¢caligma
kosullar1 $1.90, bu miktarlar organizasyondaki diger islerin degerlenmesi iginde

anahtar konuma gelirler.

Fakt6r kargilastirma metodundaki en son adim ise komitenin tiim degerlemeyi
yapmasi ve olmamasi gereken farkliliklarin ortadan kaldirilmasidir. Bu metod komite
tiyelerinin anahtar isler iizerinde ve faktérlerin is {icreti {izerindeki -etkileri

oranlarinda mutabik olmalariyla tam anlamiyla uygulanabilir.



Calsma.... *

S"aatlik Zihinsel Fiziksel '
Isler Ucret Caba Yetenek Caba Sorumluluk

Elektrik teknikerligi $16.40  $4.00  $4.90 $2.30 $3.30 $190
Yedek parcaci 13.95 3.80 4.40 1.75 3.00 1.00'*.
Depocu 11.10 2.25 3.00 1.80 2.30 1.75
Sekreter 9.15 3.00 2.50 0.50 2.15 1.00
Tekniker yardimcisi  8.45 2.25 1.50 1.70 1.10 1.90

Faktor kargilastirma metodunun olumsuz yénii karmagik bir yéntem olusudur.
Bu bes faktoér organizasyon, anahtar ig ve degerlenecek isler degisse bile sabit
kalacak unsurlardir. Faktor kargilastirma metodunun olumlu y6nii ise bu metodun her
organizasyon i¢in belirli standartta is tanimlan gerektirmesidir ki buda hazir yapim
bir yaklasim tarzidir. Bu yOntemde otomatik olarak her organizasyonun spesifik
ihtiyaclar1 dizayn edilmis olur. Diger bir avantaj: ise islerin birbiriyle kiyaslanarak
icretlendirilmesidir. Bu da i3 degerlemenin dayandifi temel mantiktir.

(Cenzo,1993,5.172)

“Orjinal Plan” olarak isimlendirilen yontemde 6l¢ti birimi paradir. Benge; puan
yonteminde gordiigii bazi eksiklikler nedeniyle faktér karsilagtirma yoOnteminin
yararina inanmustir. Bu plan bes temel faktére dayanmaktadir. Bunlar; beceri
(maharet; ustalik), diisiinsel ¢aba (zihni gayret), bedensel ¢aba, sorumluluk ve is
kosullaridur. Ancak is ve isletme Ozelliklerine gore faktér sayisiun
cogaltilabilecegini belirtmek gerekir yada daha farkl: faktorler segilebilir. Bu yontemi
puan yonteminden ayiran 6zellik, faktdr sayisimin sirli olmasi ve 5-7 arasinda
degismesidir. Genel olarak yapilacak islerin 6zetlenmesi ile yontemin kisa ve yararl
bir tanimu1 yapilabilir “ Degerlenecek isler arasindan seg:ilecek anahtar isler belirlenen
temel is faktorlerine gore ayn ayn swralanir. Islere 6denen iicretler yada 6nceden
belirlenen puanlar faktorlere dagitilarak, para veya puan birimine dayanan bir
degerleme Olgegi elde edilir. Degerlenecek tiim isler bu 6lgek tizerindeki isler ve
faktorlerle kargilastinlarak is siralan arasinda uygun gorilen yerleri saptanir ve
bSylece para veya puan birimine gore isler degerlenmis olur.” Yontem su asamalar

gecilerek uygulanmaktadir. (John,1990,s.27)
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1. Islerin incelenmesi ve faktorlerin belirlenmesi: Islerin incelenmesi as‘émaﬁ:ﬁ
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analizinin yapilmasi ve buna uygun bi¢imde is tamm ve gefeklerinin

3 ATat R
oy, R 2

. . . . . . W’:'\"l\-,.., i) i e
hazirlanmasim igerir. Temel amaci, ise ait gergek veri ve bilgiletin "

Bion.

toplanmasidir.

2. Anahtar islerin se¢imi ve tanimlanmasi

3. Anahtar islerin faktorlere gore siralanmasi

4. Anahtar islerin ortalama Ucretlerinin, faktorlere dagitilmas: ( pay edilmesi) ,
secilen her anahtar ise Gdenen iicretler belirlenir ve bu islerde ¢alisanlarin
licretlerinin ortalamasi alinarak, her anahtar isin ortalama {icreti saptanir.

5. Faktor kargilastirma 6lgeginin diizenlenmesi

6. Tim islerin Glgekteki yerlerinin belirlenmesi: Faktor karsilastirma Glgegi
secilen anahtar islere gore diizenlenmistir. Anahtar isler ise igletmedeki tiim
isleri temsil ettiine gore, boylece her faktériin tiim iglerdeki en alt ve en {ist

sinirlari belirlenmis olmaktadir.

Is degerlemesinde kullanilan yontemler iginde en modern, bilimsel ve gegerli
olamdir. Diger yontemlerden ayinci 6zelligi, sayisal tabana dayanmasidir. Islere
verilen toplam puanlara gére degerleme sonucu elde edilir. Dogal olarak yiiksek puan
alan ige verilecek ticret, diisiik puan almig olan ise oranla daha yiiksek olacaktir.
Bilindigi gibi sayisal olmayan yontemlerde isler, bir tiim olarak
degerlendirilmekteydi. Burada ise bir biitlin olan is, dnceden saptanmig standart
faktorlere gore puanlandirilarak degerlendirilir. Bir diger farklilik ise, sayisal
olmayan yontemler kiiclik veya orta biyliklilkteki isletmeler icin kullanilma
yetenegine sahipken, puanlama yontemi sayisal agidan yliksek olan biyik
isletmelerde kolaylikla uygulanabilmektedir. Bagka deyisle, puanlama yontemi
isletmelerin biiyiimeleri sonucu ortaya ¢ikan bir gereksinmenin sonucu olup,

giintimiizde yaygin bir sekilde uygulanan ¢ok gegerli bir yontemdir.

Puanlama yonteminin uygulanmasi sirasinda belli bir agamalar zinciri takip
edilir. Soyle ki:

1. Degerlenecek isler belirlenir: Bu sisteme baglarken Once isletmede hangi

islerin degerlenecegini saptamak gerekir. Oregin, atélye isleri, biiro igleri,

denetim isleri vb. islerin birlikte veya ayri ayrn degerleneceginin dnceden



belirlenmesi gereklidir. Uygulamada ¢ogu kez, islerin belirli% gruplara i
ayrilarak degerlendirildigi goriiltir. Bu nedenle o6ncelikle is gruplan ac;lk
bigimde saptanmali ve daha sonra her gruba girecek isler is analizi ve =

tanrtimlan araciligi ile degerlemeye hazir duruma getirilmelidir.

2. Temel ve alt faktorler segilerek tanimlanir: Ikinci asamada yonetimin belirgin
niteligini olugturan faktérlerin saptanmasi s6z konusudur. Faktorler bir
biitintin bdlimlerini olugturan ve isin belirgin niteliklerini yansitan
unsurlardir. Bagka deyisle, ¢esitli faktorleri igeren bir biitlindiir. Bu timii

olugturan ayirt edici 6zellikler, faktorler aracilifi ile ortaya konur.

Faktorler temel ve alt faktorler seklinde iki grup iginde incelenebilir. Ustalik,
¢aba, sorumluluk ve galigma kosullar1 temel faktorleri olugturur. Bir isin degerini
genelde bu dort ana faktér belirler. Ancak birlikte kullamlan bu temel faktorlerin
sayist ve igerigi bir igletmeden digerine farklilik g@sterebilir veya degigebilir. Fakat
unutulmamalidir ki, faktﬁrlerin sayis1 arttikca degerleme giiclesir. Buna karsilik
faktor sayis1 azaldikga degerlemeye olan giiven sarsilabilir.

Buna gore temel ve alt faktorleri bir tablo seklinde asagidaki gibi gdsterebiliriz.

USTALIK CABA SORUMLULUK  CALISMA KOSULLARI
1.Is Bilgisi 1.Bedensel ¢aba 1. Araglardan 1. Caligma ortaminin )
2. Is deneyimi 2. Diisiinsel gaba 2. Malzemelerden degisken kosullar
3. Beceri 3. Bagkalarinin
giivenliginden

4. Bagkalarinin isinden

Cizim: Temel ve alt faktorier

Puanlama yéntemini uygulamakla gorevlendirilen is degerleme kurulu, faktorleri
inceleyip isletmenin yapisina en uygun temel ve alt faktorlerin se¢imini- yapar. Bu

segimi yaparken baska ya da benzer igletmelerdeki uygulamalardan da yararlanir.



Faktorler secildikten sonra sira bu faktorleri tanimlamaya

geldigi konusunda kisa fakat agik tanimlar yapilmalidir.

3. Faktor dereceleri belirlenir: Faktorler acik ve anlasilir bir gekilde saptandiktan
ve tanimlandiktan sonra, sira bu faktdrlerin derecelendirilmesine gelir. Omegin,
ustalik temel faktorii iginde yer alan is deneyimi alt fakt6riiniin derecelendirilmesi
so6z konusu ise, o isin istenilen bicimde yapilabilmesi igin ne kadar siire bir is
deneyimini gerektirdigi dereceler altinda belirlenir. Is deneyim fakt6rii derecelerinin

saptanmast su sekilde olabilir.

DERECELER FAKTOR DERECELERININ TANIMI
1 3 aya kadar is deneyimi
2 3 aydan 1 yila kadar i§ deneyimi
3 1 yildan 2 yila kadar is deneyimi
4 2 yildan 3 yila kadar is deneyimi
5 3 yildan ¢ok is deneyimi

Cizim: I3 deneyimi faktor derecelerini gosteren tablo

Omekte oldugu gibi her faktSriin dereceleri isletmede is degerlemesini yapan
kisi ya da kurul tarafindan incelenerek belirlenir. Uygulamada kolaylik saglamak i¢in
her derece, agik olarak tanimlanmalidir. Kuskusuz derecelerin sayisi isletmeden
isletmeye farklilik gosterebilir. Yine derece sayisimin az olmasi isler arasindaki
farkliliklarin dogru olarak belirlenmesini giiglestirir. Derece sayisinin ¢ok olmasi ise,
birbirini izleyen dereceler arasindaki farkin ayirt edilmesini zorlastirir. Genellikle

faktorler 4-6 dereceye ayrilirlar.

4, Faktsr ve dereceler puanlandinlir: Isletmede faktérler ve dereceler
saptandiktan sonra, sira bunlara verilecek puanlara gelir. Ancak puanlarin dagitimi
oldukga zor bir istir. Uzmanlik isteyen bir konudur. Her faktoriin ve derecenin nemi,
agirligl g6z oniine alinarak kurul tarafindan uygun gériilen puan verilir. Bunu bir

Srnekle tablo olarak vermemiz olasidar.




Dereceleri

Temel Faktorler Alt Faktorler 112134 5
USTALIK 1. Is becerisi 28 | 56 | 84 |112 140 | 112
(500 Puan) 2. Is bilgisi 28 | 56 | 84 |112 | 140 112

3. Is deneyimi 44 | 88 1321176 [ 220 | 220
CABA 4. Bedensel ¢aba 20 | 40 | 60 | 80 | 100 40
(150 Puan) 5. Diistinsel ¢caba 10 | 20 | 30 | 40 50 20
SORUMLULUK | 6. Araglardan S. 10 | 20 |30 |40 | 50 20
(200 Puan) 7. Malz.den Sor. 10 [ 20 | 30 | 40 | 50 20

8. Bagkalannin

giivenliginden S 10 | 20 | 30 {40 | 50 20

9. G6zetim Sorum. 10 {20 {30 |40 | 50 10
CALISMA 10. Isin olumsuz etkileri | 20 | 40 | 60 | 80 | 100 40
KOSULLARI 11. Is kazalan 10 120 |30 | 40 | 50 30
(150 Puan) »
TOPLAM 200| 400/ 600| 800| 1000] 644

Cizim: Faktorler ve derecelere puan dagitimi tablosu

Puanlama yonteminde sistemin 6zii yatay olarak aritmetik veya geometrik
dizinin kullanlmasina dayanir. Bu ikisi arasinda hi¢ bir fark yoktur. Cunku oranlar
degismemektedir. Dikey ol_arak isin faktorlere gore tasidifi 6nem agisindan nesnel
nitelikte puan dagitimi toplam puan lizerinden yapilmaktadir. Faktorlerin agirligi
puan yerine yiizde oranlar seklinde de belirlenebilir. Ornekteki dikey nitelikteki

faktorler puan yerine ytizde agirliklartyla belirlenmis olsayd: su sonug ortaya gikardi:

Faktorler Puan Oran
Ustalik 500 % 50
Caba 150 % 15
Sorumluluk 200 % 20
Caligma Kogullan 150 % 15

Alt faktérlere verilen puanlarda isin yapilmasinda her faktériin tagidigi 6nem ve
dereceler gbzoniinde bulundurularak yatay diizeyde aritmetik ya da geometrik diziye

gore dagitilir.

Belirtilen bu dort 6nemli asama iginde gergeklestirilen puanlama yontemi
aracihg ile her ise verilecek toplam puan saptanir. Yukarida verilen tabloda, 6rnegin
bir “teknisyen” e verilen toplam puan 644 olarak goriilmektedir. Daha sonra bu

puanlar {icretlemeye temel alimir. (Artan,1989,s.108-111)



4 ) Puan Yontemi ( Point Method )

tanimlanmg baz1 kriterler ( kabiliyet, gayret ve sorumluluk gibi ) {izerinde pérc;ﬁiér‘f”"‘
ve ve daha sonra bu kriterlerin hepsini puanlandirir. Isin yapilmas: esnasinda bu
kriterlerin Onemine bagli olarak, gereken agirlik ve puan verilir ve aym puan

toplamina sahip isler ticret skalasi {izerinde ayni1 braket i¢inde yer alirlar.

Asagidaki tabloda bir ofis isi degerlendirilmistir. Ornegin her ofis isi yapilmas:
gereken isin tatmin edici bir sekilde yapilabilmesi i¢in gereken egitim seviyesinin ne
olmas: gerektigine gore degerlendirilebilir. Ilk degerleme derecesi 10 yillik ilk ve orta
dereceli egitimin alinmig olmasidir, ikinci degerleme derecesi ise 4 yillik yiiksek okul

egitimi olabilir.

Puan metodu simdiye kadar agiklamis oldugumuz. 4 metod arasinda en de§ismez
olan yoéntemdir. Isler zamanla degisebilir, fakat puan metoduyla belirlenen is iicret
skalalar: sabit kalir. Ek olarak, bu yéntem minimum hata icerir. Diger tarafta, puan

yontemi karigiktir ve uygulanmasi zor bir yontemdir. -

Anahtar kriterler dikkatlice ve net olarak tammlanmahdir. Faktorlerin dereceleri
her is i¢in belirlenmelidir. Derecelere gore puan degerleri belirlenmelidir. En pahali
ve en zaman alict yéntemmis gibi gdziikse de puan metodu en genis olarak kullanilan
yontemdir. Bagka bir noktada bu metodun karsilastirmali deger vermede efektif

olusudur. (Cenzo,1993,5.43)

Is Tanum1: Memur

Faktor 1.Derece 2.Derece 3.Derece 4.Derece 5.Derece
_Kabilivet
1. Egitim 24 44 66 88 110
2. Inisiyatif 14 28 42 56 70
Sorumluluk
1. Digerlerinin

glivenligi 5 10 15 20 25

2. Digerlerinin
isleri 7 14 21 28 35




Puan yontemi is degerleme yontemleri iginde en g¢ok uygulanamdlr.u

derece tammlarin Onceden belirlenmesi nedeni ile derecelendirme yontcmme' o

benzer. Ancak derecelendirme yonteminde bir derece tanimi yap11d1g1 )‘*«p ;

yonteminde ise faktér ve derecelerin ayr1 ayrn tamimlarmin yapildigi goriiliir ve

sayisal puan degerleri de saptamr. Islerin degerleri bu degerleme &lgegine gore

belirlenir. Puan yonteminin iilkemizde bir ¢ok basarili uygulamas: vardir.

Puan Yonteminin Asamalar::

1.

Kullanmlacak faktorlerin se¢imi: Kullanilacak faktorler segilirken incelenecek
tim islerin niteliklerine ve isletme O6zelliklerine uygunluguna dikkat etmeli,
isler ile dogrudan ilgili faktdrlerin se¢ilmesine 6zen gésterilmelidir.
Faktorlerin tanimlanmasi; Is degerleme planinda kullamlacak faktorler
segildikten sonra bunlardan ne anlasildiginin belirlenmesi i¢in tanimlanmalar
gerekir. Faktorler agik bir bigimde tamimlanmalidir. Degerleyiciler yada is
degerleme c¢aligmalarina katilanlar aym anlam ve yoruma kolayca
ulasabilmelidirler. i
Faktor ve derece sayisimn saptanmasi ve derecelerin tanimlanmasi: Segilen
her faktor , degerlenen islere belirli oranda katkida bulunur. Bu nedenle,
faktorler alt derecelere aynlirlar. Se¢ilmis faktorler, is yerindeki tiim igler igin
onem tagir, ancak bazi islerde daha alt diizeyde, bazilarinda en iist diizeyde
gereklidirler. Is degerleme plami icinde farkli nitelikteki islerin
degerlenebilmesi i¢in, faktorlerin derecelere ayrilmasi zorunludur.

Faktorlerin puan degerlerinin saptanmasi (Agiliklandirma) : Is degerleme
yontemlerine yapilan ve en ¢ok taraftar kazanan elegtiriler , degerleme
planinin  hazirlanmasinda ©6znel yargilarin fazla oldugu noktasinda
toplanmigtir. Buna karsilik , puan ydnteminin diger yoéntemlere oranla daha

¢ok kullanilmasimin baglica nedeni olarak, nesnel oOlgiitlere uygun olarak

diizenlenebilmesi gosterilmistir.

Isleri sayisal olarak degerlendiren analitik yontemlerden biride faktor

kargilagtirma y6ntemidir. Puan ydntemine oranla daha az uygulama alami bulmusgtur.

Puan yonteminde oldugu gibi bu sistemde de 6nce bir 6l¢iit tablosu gelistirilir. Ancak

segilecek dlgiitlerin sayis1 puan yéntemine oranla daha az sayidadir. (Burada 6lglitten
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kastimiz dogal olarak “faktor” olmaktadir.) Omek olarak, dif{g 'T}g &ril
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degerlendirilmesinde, beceri, diisiinsel yetenek, fiziksel yetenek, somnifuﬁi\bye
calisma kosullan gibi faktorler tizerinde durulur. Daha sonra, drglitte gériillmekte Slai™
isler arasinda 15-20 civarinda kilit isler segilir. Uglincii asamada, kilit islerin her biri
faktorle karsilagtinlmak suretiyle ayr ayn siralanir. Dordiincii asamada, degerlemeyi
yapan kisi ya da komite, her bir kilit ig i¢in halen piyasada 6denmekte olan iicretlerin
her bir etmene diigen payini belirler. Daha sonra ki asamada, elde edilen iki siralama
tablosu birbiriyle karsilagtinlir ve uygunluk derecesi saptamir. Uygun oldugu
sonucuna varilirsa, genel karsilastirma tablosu gelistirilir. Bu tablo, temel alinarak
Oteki isler karsilagtinlir ve her bir isin bu tabloya gore yeri belirlenir.

(Artan,1989,5.112-113)

Diger yonden; yapilan tim elestirilerin biiyiik bir boliimii faktorlerin puan
degerlerinin saptanmasi ( agirliklama ) konusunda yogunlagmistir. Fakt6rlerin tam
bagimsiz olarak secilememesi ve faktér bagimsizlig: ile faktér sayisi arasindaki
tersine iligki, bunun nedenleri arasinda sayilabilir.

Faktorlere uygulanan puan degerlerinin saptanmasi ¢aligmasi, kisaca faktor
agirhiklamas: olarak bilinmektedir. Agirliklama, is degerleme planinin gelistirilmesi
¢aligmasinin en son asamasidir. Ciinkii bu g¢alismalarin bitiminde puan plam
gelistirilmis ve faktorlerin puan degerleri saptanmig olarak degerleme plani olusmus

olacaktir.

4. Is Degerlemesi ve Analizine Yapilan Elestiriler

ve Yeni Yaklasimlar

Is degerlemesi ve analizi pek ¢ok problemin ¢6ziim bekledigi bir konudur.
Mevcut olan bu problemlerin ¢6ziimii bu konular tizerinde pek ¢ok arastirmay:
gerektirmektedir. Genel trend is degerleme ve analiz sistemini gittikce daha fazla
basitlestirmeye dogrudur. Sistemin basitlestirilmesi paradoks olarak goriinebilir,
fakat aslinda bu wverileri bilgisayara girmeyi gerektirecek kadar karmagik bir
sistemdir. Is degerlendirmeye yapilan elestirileri baglica 4 madde halinde

siralayabiliriz.
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1. Bir igletmede ticret yapisimt olustururken simiflar arasinda esit fé;rkhhkla‘r
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meydana getirememektir.

2. Degerlemenin yapildig: sirket ile diger sirketlerin ticret gruplan arasmda’

makul oranlar kurulamamaktadir.
3. Yeni is gruplarim iicret yapisi iginde uygun yere oturtamamaktadir.

4. Ucret uygulamasim teknolojik gelismeye uyarlayamamaktadir.

Yukarida sayilan ihtiyaglari kargilayamayan yontemler daha ¢ok subjektif
olgiilerle (Egitim, tecriibe, insiyatif, v.b.) degerlemeyi esas alip, sirkete fayday1 ve

asil girdiyi goz ardi1 etmektedir. (Morris,1983,5.180-181)

Baz elestiriler daha da ileri giderek is degerlemenin artik giinlimiiz i§ diinyasinis’ ™
ihtiyaglarina cevap vermek bir yana, isletme i¢in handikap haline geldigini ileri
siirmektedirler. Bunu iddia ederken dayandiklari nokta; degisen is kosullarimn
farklilastirdig1 ortamin meydana getirdigi islerin degerlenemeyecek kadar komplike

ve degisken oldugudur.

Bu iddialar takip eden konularda asamali olarak agiklanacaktir.

5. Is Degerlendirmeye Yoneltilen Elestirilerin Kaynaklari

Is degerlendirmenin aginmasina neden olan en biiyiik problem aslinda iistesinden
en kolay gelinebilecek olan problemdir. Bu problem, isletmenin i¢inde bulundugu
cevrede meydana gelen degisimlerin isletme tarafindan dikkate alinmamasidir. Bu
degisimlere belki tek tek bakildifinda isin degerini etkilemiyor gibi goriinebilir.
Fakat kiimiilatif olarak ele alindiginda kayda deger bir etkisinin oldugu gériilebilir.

Her is gevresindeki degisen kogullar dikkate alinarak degerlenmelidir.

Teknolojik degisim, i¢ ve dig ekonomik baskilar, finansal durum ve is
tammlarindaki farklilagma degisimi beraberinde getiren unsurlardir. Bu gibi durumlar
dogru tespit edilip, iy degerlemede gerekli degisimler yapilmadik¢a sistemin

muhafazasi miimkiin olmaz. Degisimi gerektiren etmenleri s6yle siralayabiliriz.



1. Teknolojik Degismeler

edilemez bir agirhk tasir. Gelisme ve degismelerin hepsi yeniden bir metod
gelistirmeyi gerekli kilacak kadar Onemli degildir. Fakat klimiilatif olarak
bakildiginda baz: degisimler gerekli hale gelebilir. Bu sebepten dolayi, her degisimin
g6z Onlinde bulundurulup dikkate alinmasi gerekir. Fakat bu degisimin yeni bir
degerlemeyi gerektirip gerektirmeyecek kadar 6nemli olup olmadigina karar vermek
analistin vazifesi degildir. Bu bir deger yargilamasidir ve fonksiyonel karar verme
komitesinin gorevidir. Analistin goérevi gercek bilgileri zaman zaman yada
gerektifinde uygulanan politikaya gére sunmaktir. Buradaki en 6nemli nokta
analistin bu tip karar agamasi noktasindan uzak olmasidir.

Is genisletme ve is zenginlestirme is degerlemeyi etkileyen diger 6nemli iki
unsurdur. Bazen, bir is diger bir isi de kapsayacak sekilde genisletildiginde, 6zel bir
_ihtisaslagma gerekir. Bir isteki kaybi karsilayip karsilamadigimi gérmek 6nemli bir
noktadir. Ekonomik kriter tek kiyas unsuru degildir, is tatmini de Onemli bir

etmendir.

2. Ekonomik Baskilar

Eger bir sistem uygun bir sekilde isletilmek, anlasilmak ve finansal ve diger
etmenlerin etkilerini ¢dzlimlemek istiyorsa, ekonomik baskilann getirdigi
degismelere ayak uydurmak zorundadir. Bu baskilarn isletmenin iginden kaynaklanan

baskilar ve disindan kaynaklanan baskilar olmak tizere iki ana gruba ayirabiliriz.

Dis baskilar hayat kosullarindaki degisme ve paranin degerindeki degismelerden
kaynaklanir. Aym1 zamanda genel yada spesifik is¢i sendikalarindan gelen baskilarda
Onemlidir. Bir grubun iicretinde yapilacak herhangi bir degisiklik diger gruplarinda
degerini etkiler. Daha 6ncede belirtildigi gibi her degerlendirme sadece belli bir
zaman ve yer i¢in gecerlidir. Herhangi bir anda bir degisiklik meydana gelirse, diger
islerdeki etkiyide gérmek ve yansitabilmek i¢in sistemin gozden gegirilmesi gerekir.
Bu diger iicret gruplarininda degisecegi anlamina gelmez. Bu basit olarak ekonomik

baskilar neticesi iicretlerde ve degerlendirmede degisiklikler olabilecegi anlamina




daha sonra sikica takip edilip, degistirilmelidir.

Herhangi bir durumda, peryodik olarak sistemin gozden gegirilmesi ve gerekli
diizeltmelerin yapilmasi énemlidir. Ekonomik kriz dénemlerinde sistemin alt1 ayda

bir, hig olmazsa en az yilda bir gdzden gegirilmesi gereklidir. (Hutchens,1989,5.42)

I¢ baskilar aym igletme igerisindeki diger islerin kargilastirilmasindan, is
tanimlarindaki ve ¢alisma metodlarindaki degismelerden sartlardaki degismelerden,

terfi, tenzir ve yeni isgorenleri istihdam gibi konulardan kaynaklanmaktadir.

Is degerleme tamamlanip kabul edildikten sonra bile, yeni ve ani kararlar ve
kesifler aym seviyelerde yapilabilir. Bu yiizden, bu tip durumlara ¢oziim
getirebilecek uygun mekanizmalar olmalidir. Is degerlemenin bir 6nemli faydasida
isler arasindaki benzerlik ve farkliliklan ortaya koymasidir. Onemli olan islerin dogru

bir gekilde degerlendirilmesidir.

3. Finansal Tesvik
Bir isin kabul edilebilir en diisiikk kalite ve miktarda yapilmasi durumunda
finansal tesvik, yapilan bu isin degerini belirleyip isgorenleri daha iyisini yapmalar

konusunda tegvik eder.

Is degerleme kétii finansal tesvik programinin tedavisi degildir. Baz1 programlar
inanilmayacak kadar kétlidiir. Ve pek ¢ok problemin sebebidirler. Is degerleme kétii
bir iicret yapisim rasyonalize etmek igin kullaniliyorsa, iicret yapisim iyilestirmesi
gibi bir fonksiyonu ifa etmesi beklenemez. Bazen kétii bir ticret yapisini iyi imig gibi
gostermek i¢in kullanilmasina ragmen gergekte bdyle bir islev gérmesi miimkiin

degildir.

Is degerleme ve finansal tegvik arasindaki ana ¢atisma noktasi Kisilerin

degerlenmesi noktasindadir. (Morrs,1983,s. 177-178-179)
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Is Degerlendirmeye yoneltilen elestmlere ve kaynaklarina baklldlgmd hep;\ni\n

gerekliligini ortadan kaldirabilecek ciddi iddialara sahip olmadig: gorulme:ktedua~1 et
Cunkt is degerlendirmenin saglayacagi faydalar g6z Oniinde bulunduruldugunda
aleyhte olan bu engelleri ortadan kaldirmak, soniimlemek i¢in sarf edilecek ¢abanin

pek de kayda deger olmadig goriiliir.

6.1s Degerleme ve Ucretlendirmenin Faydali Oldugunu

Savunan Goriisler
Degisen kosullarin olusturdugu farkli ortamlar is degerleme ve iicretlendirme
anlayisinda da bir takim degisiklikler yapilmasini zaruri kilarlar yoksa is degerleme

anlayisini kaldirmak ¢6ziim degildir.

Biitiin iy degerleme planlar1 maksimum fayday: saglayamasalar bile, saglanan
baslica faydalan sGyle siralayabiliriz.

Maag ve iicret esitligi .

o P

Isin degerine gergeklere dayanan verilerle karar vermek

Uygulamada istikrar

/o

. Daha iyi transfer, terfi ve ise yerlestirme politikasi
Maag ve iicretlerde standartlagma
Daha fazla moral

. Maas ve iicret maliyetleri tizerinde kontrol

5 o oo

Gelistirilmis organizasyon yapisi

Azaltilmig is giicti devri

o

Isgoren sikayetlerinin azalmasi

e
.

k. Daha iyi personel yonetimi
1. Ucrete yapilan yatinmin daba iyi sekilde doniisiimii.

(Morr1s,1983,5.191-192)

Is degerlemenin lehinde taraf olanlar bdyle bir planla biitiin sorunlarin
¢oziilecegini iddia etmezler. Onlar is degerlemenin biitiin hastaliklar iyi eden bir ilag

yada biitiin hata ve yanlis uygulamalar diizelten bir bilim oldugunu iddia etmezler.



Ciinkii is degerleme alakali igleri degerlemek i¢in sistematik bir yol saglaré‘z\u'zc.l'ind??"‘ ‘.3(
mutabakata varilan konsensiis sistemin hata ihtimalini en aza indirdigidir.ﬂ'*‘Bkﬁdgnir,"
dolay1 ig degerleme ve lcretlendirme uygulamasinin gereksizligine karar verlp

uygulamasin sona erdirmek degil, is degerleme tekniklerini gelistirmek ¢oziimdiir.



III. BOLUM

IS DEGERLEMENIN UCRET SISTEMI
OLUSTURMADA YERI

2000°1i yillara dogru olusan ig ¢ercevesinde iicret yonetimi ¢ok dnemli bir hal
almugtir. Ciinkii artik firmalar finansal kaynaklar, iiriin ve dogal kaynaklarin sagladigi
avantajlar kadar insan faktoriine de dayanarak faaliyet géstermektedir. Onlar ig
gorenleri iyi idare etmeli, is gorenlerin dikkatini amaca yo6nelik hedefler iizerinde

toplamal1 ve yeni kabiliyetleri firmaya kazandirmalidir.

Gortiliir ki iyi ig¢iler almak ve tutmak ¢ok yiiksek maliyetli bir istir. Firmalar en
iyileri istihdam edebilmek i¢in kiyasiya bir rekabet i¢indedir. Fakat bu arada bu is
gorenlerin maliyetlerini de kontrol altinda tutmak zorundadir. Iyi is gérenleri
istihdam etmek maliyetleri yiikseltecektir. Maaglarin etkili bir sekilde yonetilmesi bu
konuda 6nem tagimaktadir. Iyi is goren istihdam edip elde tutmak gok pahaliya mal

olan bir istir.

Bu konuda lizerinde durulmas: gereken ii¢ 6nemli nokta vardir.
e Islerin yeniden yapilandirilmasi
o [s becerilerinin gelistirilmesinin tesvik edilmesi

e [s esnekliklerinin arttiriimas:

Islerin Yeniden Yapilandirilmas :

Pek ¢ok sirket dogal olarak teknolojideki ilerlemelerin sagladigi avantajdan
yararlanabilmek igin bazi igleri yeniden dizayn etmeli, is tammlarim degistirmelidir.
Bu degisiklik beraberinde igin degerini ve buna bagh olarak 6denen iicreti de

degistirir.



o Teknik Ilerlemeler : !

Teknolojik yeniliklerden yararlanmak i¢in firmalar bir ¢ok isi yem(\ien}dlzayn .

etmeli ve yapilandirmalidir. Bu da is yerinde maas yapisimin daha esnek blrsekllde L

kullanilmasim gerektirir. ‘Firmalar terfi imkanlarim azalttikga, islerin ¢alisanlarin
yaraticiliklarimi ve o6zel yeteneklerini kullanabilecekleri sekilde dizayn etmeleri
gerekir. Teknik gelismeleri ve ilerlemeleri g6z 6niine alarak meydana gelen kariyer

basamaklari, iglerin zenginlik kazanmasim saglayacaktir.

e Is Déniistimii

Meydana gelebilecek yetenek eksikligi sikintisinin Oniine gegebilmek igin
¢alisanlarin baz1 islerde déniistimlii ¢alistirilmalarn .gerekir. Bu ig monotonlugununda
oniine geger. Iggdrenin yetenekleri goz 6niine alinarak bir tek iste degil, aym firma
icinde farkl islerde dontistimlii olarak ¢alistirilmalidirlar. Yetenekleri ve bilgilerine

gore islerde kullanmilmalidirlar.

o Ofis Digs1 Isler

Bir bagka is yapis1 da ofis diginda yani ¢alisanlarin evinde veya uydu yerlerinde
caligtinlabilmeleriyle ilgilidir. Bu da, yaptiklan isleri degerleyip iicretlendirirken
yaptiklan iglerin ne oldugundan ziyade c¢alisma kosullarimi, nerede ¢alistigini yoksa

yaptiklar basarili projelerlemi degerlenmesi gerektigi sorusunu giindeme getirir.

e Pazar Ucretlendirmesi

Islerin yeniden dizayn edilmesi Pazar iicretlendirmesini zorlastirir. Maaé
arastirma analizlerine olan mevcut yaklagimlar is simirlarim daha esnek hale
getirmelidirler. Eger geleneksel is tamimlan yalmizca sergilenen is performans:

tizerinde odaklanirsa, uzun émiirlii olamazlar.

e [s Becerilerinin Gelistirilmesinin Tesvik Edilmesi

Gelecek yillarda ¢alisanlan yeni yetenek edinmeleri i¢in yonlendirmek ve halen
calismakta olanlari en verimli gekilde kullanmak ¢ok 6nemli olacaktir. Firmalar
sadece yetenek gelistirmek igin degil, yeni is glicti kazanabilmek iginde cazip
programlar hazirlamak zorundadirlar. Tabi bu tip ayarlamalar ve uygulamalarda maag
O0deme sistemlerini etkileyecektir., Maas artislari  yapilmadan, calisanlarin

yeteneklerini gelistirmis olup olmadiklar: ve ilerlemeleri goz 6niine alinacaktir.



bilgiye gore maas ) sistemlerini 6n plana g¢ikaracaktir. Tabi ki boyle bl‘n s1§t 1

&;\:;

yeteneklerin tam olarak belirlenmesini yetenek ve yeterliliklerin 6lgtilmesini® $art e

kosacaktir. Devamli maag arttinlmasinin Sniine gegmek igin ikramiye ve o6zel
odiillendirme yollarim segecektir. Boylece firmanin is giderleri kontrol altina alinmus.

isler zenginlestirilmis ve degerlenmis olacaktir.

Firmalar aym zamanda okullar ve iiniversitelerle devamli iletisim iginde
olmalidirlar. Boylece:
® Teknik bilgi aligverisi yapilmis olacaktir.

e Egitim ve 6grenimde uzmanlarla iletisim i¢inde olunacaktir.

Is ihtiyaclarina cevap verecek egitim programlar geligtirilecektir.

Egitim projelerinde isbirligi olusturulacaktir.

En iyi firma imaj1 yaratihp ise alma islemleri kolaylastirilacaktir.

Is Esnekliklerinin Arttirilmasi

Esnek personel politikalar1 eldeki personeli muhafaza etmek ve yeni is giicii
bulmak agisindan &nemli bir rol oynar. Rekabet ortaminda var olabilmek i¢in,
yoneticilerin insan kaynaklan yonetim politika ve prosediirlerin de daha fazla
ozgiirliik sahibi olmalar1 gerekir. Pek ¢ok sirket esnek yada sikigtirilmig is zamam
alternatiflerini ¢aliganlarina sunmugtur. Bu yaklagim her is grubu i¢in uygulanabilir
olmaktan uzaksa da, haftanin bes giinii sabah dokuzdan bege kadar g¢alismak

istemeyen iggbrenler i¢in bir alternatif olusturmustur.

Evde yada uydu merkezlerde ¢aligma imkanim isgrenlere sunmak geleneksel
isgiicii disindakiler i¢in cazip bir Oneridir. Boyle bir ortamda g:ahslyof olmakta
otomatik olarak yeni bir ticretlendirme diizeni gerektirmektedir. (Lovers,1990,s.234-

235-236)

Gelisen ve degisen ig ortaminda uygun niteliklere haiz i giicii bulabilmek ve
mevcut is giiclinii tutabilmek gittikge zorlagmaktadir. Bu yiizden uygun {icret
politikalar1 belirlemek gittikge artan bir 6neme sahip olmaktadir. Ucret politikalarin

belirlemenin en optimal yolu is degerleme y6nteminden en uygun olamm se¢mek ve



bu yontemi kullanarak isletmenin. iicret politikasim belirlemek izleneﬁiié(;el{ en

mantikh yoldur.

1. Ucretin Tanim ve Niteligi

Biitiin iggorenler yaptiklari igin karsilig1 olarak bir iicret talep ederler. Eger bu
licret tatmin edici ise, bu hem fiziksel hemde psikolojik tatmin saglar. Isgorenler para
ile yiyecek, giyecek barinma ve diger temel ihtiyaglarimi karsilarlar, buda onlarin
fiziksel ihtiyaglarimin karsilanmasi anlamina gelir. Aym zamanda kazanilan paranin
miktar1 toplumda statii belirten 6énemli isaretlerden biri oldugu i¢in manevi tatmin
kaynagidir. Ornegin bir sirketin genel miidiirine onun Snemini gdstermek igin
yardimc: miidiirlerden daha fazla para 6denir. Kisaca verilen iicret bir motivasyon

unsurudur. (Hodgetts,1990,s.539)

Emek, ¢ok eskiden beri ekonomik mallarin en degerlisi olarak tammr. Aym

zamanda emegin birgok donemlerde somiiriildiigii de goriiliir.

Insan emegi i¢in 6denen iicretin belirlenmesi samldign kadar basit degildir.
Bunun basit olmayip, gii¢ olusu, emegin olduk¢a gesitli ve aymi zamanda birgok
ruhsal ve bedensel kosullara bagl olmasindan ileri gelir. Emek onu yaratan is¢inin

yasay1s1, gegimi ve meslek yasamina hazirlanma kogullar ile siki bir sekilde ilgilidir.

Is¢i egitim igin; ¢iraklik ve tecriibe siiresi gibi -gesitli-hazirhtk -dénemlerinden

gegmek zorundadir.

Ucretin is¢iye hi¢ olmazsa asgari gegim olanaklarim saglayacak &lgiide olmasi
gerekir. Ucret aym zamanda isciye ihtiyarlik, hastalik, kaza ve diger nedenlerle
calisamayacak duruma geldigi zaman, muhtemelen goérecegi sosyal yardimlarla

beraber hayatin1 devam ettirmeye olanak vermelidir.

Is¢inin {icret karsihginda kisiligini degil, yalmz emegini getirdiginin unutulmasi

ve bu emegin herhangi bir mal gibi diisliniilmiis olmasi, emek ile sermaye arsinda



agmustir.

Bu ticret anlagmazligini gidermek ya da hafifletmek i¢in gareler diigliniilmiis ve

iki tarafin da ¢ikarlarini koruyacak formiiller aranmast yoluna gidilmistir.

Bu aragtirmalar, mal-emek kuraminin terk edilerek yerine is¢i verimliligi
kuraminin meydana ¢ikmasina neden olmustur. Béylece igverenin ddenecek ticretin
belirlenmesi hakkindaki karar1 emegin verimi ile ilgili bir sekil almistir. Bu nedenle,
igveren tarafindan yiiksek ticret 6denmesi kabul edilmis fakat bunun i¢in tiretim birim
maliyetinin sabit kalmas1 ve hatta, emegin verimi arttik¢a, bu maliyetin bir azalig
gostermesi kosulu ileri siiriilmiistiir. Bu iicret anlasmazliklar1 sorununa bir ¢are
bulmak amaci ile, teknik bakimdan gelistirilmig bir ¢ok iicret sistemleri meydana
cikmistir. Kuskusuz, bu iicret sistemlerinden bir kismi1 uygulamada olumlu sonuglar
vermistir. Fakat bunlarin da sorunun &ziine inip inmedigi konusu bugiin bile

tartisilmaktadar.

-Isveren igir_l iicret genellikle maliyet bedelinin unsurlarindan yalmz birimi

olusturur ve bu nedenle tamamen ekonomik niteliktedir.

-Isci icin ise ticret, varligimin ve evinin gesitli gereksinimlerini tatmin edecek
olan baslica aractir. Isci ticreti, kendisine sagladig: satin alma giicli yani sosyal a¢idan
degerlendirir. Kisaca, is¢i hafta ya da ay sonunda eline gegecek olan ve evine

gotiirebilecegi licret tutar ile ilgilenir.

Diger taraftan, ficret deyimi bugiin igveren ve is¢i i¢in, ayni tutarlart da ifade
etmemektedir. Isveren icin ticret, is ile ilgili olarak, is¢i i¢in yaptifi masraflarin
tiimiidiir. Buna karsilik, is¢i eline gecgen net iicret tutarim dikkate almaktadir. Bu iki
tutar arasinda, yani is¢i i¢in igverenin yaptigi giderlerin tutan ile ig¢inin eline gegen
net iicreti olugturan (Briit tutardan ¢esitli aidatlar kesildikten sonra, kalan kisim)
arasinda biiyiik fark vardir. Bu sosyal yardim masraflarini baz: {ilkeler i¢in %40’a
yakin olarak kabul edersek, isveren, 100 liralik nominal (itibarli) briit bir ticret igin

maliyete yaklagik olarak 140lira giris yapmak zorunda kalacaktir.




Diger taraftan isci (Kesilen aidatlarla ilgili olarak, Srnegin sosyal sigorta;5 ”T

“3“\1::
ve digerleri) eline gegen miktarin 92 T. Lirast oldugunu gérecektir. Bu iki-

arasinda 48 liralik bir fark vardir ki bu is¢inin eline gegen net tutarin hemen hemen
yarisim olusturur. Mac Carthy’ye goére, bu durum {icretin sosyalizasyonunun bir
sonucudur. Bu sosyalizasyon iy iligkilerini kisisel olmayan (gayri sahsi) duruma

sokmaktadir. (Yal¢in,1990,s.171-173)

Dar anlamu ile ticret, belirli bir hizmet i¢in insan emegine édenen bir bedeldir.
Daha genis ve genel anlami ile iicret, tabiat, emek, sermaye seklindeki iiretim
faktorlerinin en Onemlilerinden biri olan is¢i emeginin bedeli fiyatidir. Bu
tammlamalardan anlagilacagi gibi iicret insan emegine Odenmektedir. Ucret
6demeleri, emek sahibi hizmetinin fiyat1 olunca, liretimin en 6nemli unsurlarindan
biri olan emeginde, fiyat kuraminin bagl oldugu esaslara uymas: gerekir. Yani, arz
ve talep mekanizmasi, iicret kavram iizerinde de etkili olmaktadir. Fakat bu etki
farkli bir sekilde olusur. Ciinkii, iicret mekanizmasinin yapisinda emege ait bazi

6zelliklerin varligim kabul etmek gerekir. _

Ne yazik ki emek faktdriiniin bu 6zelliklerinin varligina her zaman gereken
dnem verilmemis ve emegin de diger bir ¢ok mallar gibi arz ve talep yasasina bagli
oldugu sanilmigtir. Iste bu gorils ylizyilimizin biiyiik sorunlarindan biri olan isci ile

igverenler arasindaki ticret anlasmazliklarimi dogmasina neden olmustur.

2. Ucret Yonetimi, Ucret Yonetiminin Saglayacagi Faydalar

ve Ulasilmak Istenen Amaclar

Ucret yonetiminde asil amag, calisanlara, yaptiklan ise uygun bir karsihk
ddenmesini saglamaktir. Ancak, s6zle kolayca ifade edilebilen bu amacin pratik bir
programa doniistiiriilmesi kolay degildir. Yapilan isler ile bu islerin karsihginda
odenecek ticretler arasindaki dengenin kurulabilmesi, bagarili bir uygulamanin en

Onemli sartidir.

o B Gl H
meblag.=




durumunda olan yeni is¢iden, firmasinin politika ve metotlar1 hakkinda bl‘\gl Sahlbl

olan kidemli is¢iye kadar, herkese, kendisinin ve ailesinin yasama standarﬂanm,,.'.;\-»-a—*

yitkseltme imkam verir ve bu suretle cahgsanlan tesvik eder. Bitlin bagaril
miiesseseler igin elzem olan bu tegvikin gelistirilmesinde, ticret yonetimi 6nemli bir
rol oynayabilir. Bu husus, Smyth ve Murphy’nin ¢aligmalarinda agagidaki gibi ifade

edilmigtir:

Parasal gelir, is¢i-igveren iliskilerinin asil unsurunu teskil etmektedir. Caliganin;

1. Kendisini ve ailesini uygun sekilde ge¢indirmesine yeterli miktari almasi,

2. Kendisi ile aym siif isleri yapan diger kisilerin gelirleri ile kendi gelirini
karsilagtirmasindan tatmin olmasi,

olumlu endiistri iligkilerinin 6n sartidir.

Kamu oyunda sanilabileceginin aksine olarak, iicret yonetimi, tamamen firmanin
insiyatifi ile yiiriitiilen bir ig degildir. Ucret sistemleri, hitkiimetler ve is¢i tesekkiilleri

gibi dig kuvvetler tarafindan 6nemli 6l¢tide etkilénir.

Hiikiimetler; iicretlerin dondurulmas:, asgari iicretlerin tespiti gibi miidahalelerle,

is¢i sendikalar1 da toplu is sozlesmeleri ile ticret sistemini etkilerler.

Bu boliimiin amaci, licret yonetimi konusunu 6zetlemek ve bagarli bir {icret
yOnetimi sisteminin énemli unsurlarim kapsamaktir. Bu unsurlar,

1. Ucret sisteminin gayesi ve konusu

2. Ucret yonetimin organizasyon i¢indeki yeri

3. Makul bir ticret sisteminin isleyisi

4. Sistemin kontrolil ve degerlendirilmesi

seklinde siralanabilir. (Bach,1977,s.12)

Ucret yonetimi pek ¢ok konu ile iligkili olmak zorundadir. Bunlarin hepsi birbiri
ile etkilesim halindedir. Bunlar galisanlarin elde tutulmasim saglamak ve benzer
islere esit iicretler vermek igin géz oOniinde bulundurulmasi gereken &nemli
etmenlerdir. Fakat bir igveren. cok Kkaliteli bir isgéreni istihdam etmek yada elde
tutabilmek i¢in daha fazla iicret vermek isteyebilir. Bu noktada, insan kaynaklar



kontrol etmektir. Omegin Marine Midland iist yonetimi basarili performaris |

gosterenlerin licretlerini arttirmig fakat buda maliyetleri yiikseltmigtir.

Isletmelerin ahenkli bir biitiin olarak ¢alisip, basarili sonuglar elde etmelerinde
ticret yapilarinin pay1 bityiiktiir. Ucret yapilarinin olusumundaki yanlis uygulamalar
O6nemli sonuglar dogurmaktadir. Yiiksek {icret politikalari, sosyal ddemelerin de
eklenmesiyle, mal ve hizmet fiyatlarim 6nemli 6lgiide etkileyerek isletmenin rakip
firmalar karsisindaki rekabet giiclinii olumsuz yonde etkilemektedir. Gergekte ise
ticretler rakip firmalarda aymi gorevlere Odenenden yiiksek olmasma karsin,
calisanlardan daha yiiksek etkinlik ve verimlilik elde edilmemektedir. Tersine,
yetersiz ticretler yada ¢alisanlarin isletmeye katkilaryla orantili olmayan iicretlerde,
yetenekli iggéren bulma ve isletmede alikoyabilmeyi zorlagtirirlar. Yetersiz iicretler
iggbren devrini arttirir, ¢alisanlarin verimini en diisiik diizeye indirir, hosnutsuzluk ve
gerilimleri artirarak igbirligi anlayigini ortadan kaldirir.

Ucretlerin belirlenmesi kiigiik isletmeler i¢in pek biiyiik sorunlar dogurmaktadir.
Genellikle bir kisi tarafindan ve onun sag duyusuna dayanilarak, tiim kogullar aym
kisi tarafindan gézden gegirilerek ve aym Olgiitleri izleyerek belirli bir “mantiga”
gore belirlenmektedir. Isletmeler kiigiik, is¢i sayis1 ve is ¢esidi az oldugundan, islerin
birbiriyle karsilastirilmalari ve karsilagtirmal degerleri (goreli degerlerini) ortaya
koymak fazla giiglik arz etmemektedir. Isgdrenler genellikle aym alanda
caligtiklarindan, tcretleri diizenlemekle gorevli kiginin bunlarla dogrudan iligki

kurmasi da kolay olmaktadir.

Ancak giiniimiizde bu duruma genellikle kiigiik at6lye tipi isletmelerde
rastlanabilir. Orta ve biiyiik isletmelerde hassas bir konu olan licretlerin bir tek
kisinin sag duyusuna giivenilerek ¢6ziimlenmesi olanaksizdir. Tutarl: ticret politikasi
araglarina ve bunlar igin gerekli yeni yontemlere ihtiyag vardir. Aksi halde, licret

adaletsizliklerinin ortaya ¢cikmasi ve hatalara diigiilmesi muhtemeldir.



Giintimiizde isler gegmise oranla daha karmagik hale gelmektedir. Bu{i; enle
degerlerini yalin bir bakisla ortaya koyabilmek oldukga giictiir. Is cesidi de ;;ek Lf a
artmgtir. Bir igletmede birbirinden farkli yiizlerce ise rastlanmaktadir. Bazen de aynr--' -
gorevler isletmelerin degisik birimlerinde yada bolgelerinde bulunmaktadir. Bu

durumda degisik birim ve alanlardaki {icret dengesinin kurulmas: gerekmektedir.

Modemn toplumlarda iicret gittikce artan sayida kisinin yasam diizeyini ve
beklentilerini belirlemektedir. Calisanlara adil bir iicretin saglanmasi ahlaki bir
odevdir. Bir bagka deyisle, goriilen isin zorlugu ve isin yerine getirilmesi niteligi ile
orantil1 bir {icret saglanmasi zorunludur. Ayrica demokratik gelenekler ve iggdrenin
kendilerini ilgilendiren kararlara katilmasi fikirlerinin yaygimlagmasi, igletme
yonetimlerinin isg6renlerine verdikleri {icretleri sadece bildirmelerini yeterli
bulmamakta, {icretleri saptarken dayandiklan &lgiitlerin temelinin de agiklanmasim
zorunlu gérmektedir. Calisanlarin temsilcileriyle yapilan toplu goériigmelerde de bu

temel gegerli olmaktadir. (Y1ldi1z,1988,s.128-130)

Isletmelerdeki ticret yonetimi bir yandan isletmelerin karliligim ve isgorenlerin
yasam kogullarim dogrudan etkiledigi gibi, diger taraftan ulusal gelirin en 6nemli
kesimini olusturdugu i¢in, dolaylh olarak devleti ve toplumu etkilemektedir. Bu
nedenle devleti ydnetenler iicretleri dengelemede genel iicret y6netimine zaman

zaman karigmak zorunda kalmiglar, kalmaktadirlar da.

Personel y6netimin 6nemli bir iglevi olan licret yonetimi iki yonlt dikkati ¢eker.
Birinci y6n, isg6renlere ddenen iicretlerin, isletmelerin énemli bir gideri (maliyeti)
olmast. Ikinci yo6n ise ficretin, cogunlukla isgdrenlerin yasamlarimi saglayan tek arag

olmasidir.

Ucret isgorenlere ayni zamanda toplum iginde belirli bir orun (statii) saglar.

Bagka deyisle iggérenlere 6denen, bireylerin toplumdaki orunlarinin simgesidir.

Dogal olarak tiim isgorenler adil ve esit iicret almay: isterler. Isletmeler de bir

takim girisimlerde bulunurlar, gesitli sorunlara ¢oziim aramaya cahigirlar Iste



isletmelerin, iggorenlere adil, esit, esit ise esit ticret almalarim saglayacakgvbé_lﬁxhlv'e:ri, P

(A3
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“{icret” yonetimi boliimleridir.

Ucret yonetimi boliimlerinin isletmelerde yaptiklari baglica isler arasinda,
ticretleme kararlari, devlete uyum saglanmasi, is degerlemesinin ayrintilan, ticret
aragtirmalari, isgdrenlerin derecelendirilmesi, yasam pahalilifina uyum saglanmasi,
isgbrenlerin durumlarin1 iyilestirme, calisma kosullarimin iyilestirilmesi, basarn
degerlemesi, édiillendirme, 6zendirme, sosyal yardimlar vb. sayilabilir. Iste sayilan
tim bu iglerin kapsami olan igletmelerin iicret programlan olup, bu programlarin
isletmelerde uygulanmasi isi ise {icret y6netimi ve yoneticisini ilgilendirmektedir.

(Artan,1989,s.130)

Iyi bir ticret sistemi, licretten gelen mahiyetin karsilanabilmesi ve kar amaglarina
varilabilmesi i¢in elzemdir. Bu, istthdamin getirdigi maliyet ile, istihdamin sagladig:
 hasila arasindaki uygun dengenin muhafazasi ile saglanir. Bunu saglamak i¢in, ticret

sistemi iyi organize edilmelidir ve sistemin devamli bakim ve g6zetimi yapilmalidir.

Ucret sisteminin yiiriitiilmesi ile gorevli yoneticinin; igvereni, yani firma sahibini
veya hissedarlari; ¢alisanlari, iireticiyi ve nihayet tiiketiciyi igeren farkli ve geligik

menfaat gruplarini tatmin eden bir sistem hazirlayabilmesi gerekmektedir.

S6z konusu celigkinin ¢Oziilmesinde anahtar, {icret sisteminin ¢aliganlar

tarafindan anlagilmasim ve kabul edilmesini saglamaktir.

Endiistri, genis veya dar bir istihdam hacmi gerektirebilir. Tam otomasyonda
dahi, etkin islemlerin yapilabilmesi igin baz1 isgiiciine ihtiyag olacaktir. Iyi kurulmus,
diizgiin c¢alisan bir ticret sistemi, ahenkli isgiicii iligkilerine ve y6netim ile isgiicii
arasindaki anlayisa biiyiik katkida bulunur. Amerikan Isetme Dernegi eski baskani
Lawrence A. Appley, AIC el kitabina verdigi 6nstzde konuya s6yle isaret etmektedir.
“En vasifsizindan en kalifiyesine iyi yapilmis her is i¢in adil bir icret, iyi yOnetimin

ve endiistriyel barigin temel tagidir.”
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Her harcama, geliri artirmak amaciyla yapilir. Isveren agisindan, harc:ifn

.‘"

gelir arasinda uygun dengeyi saglayabilmek, isletme maliyetinin i¢ yapisint etk;leyem,,
faktorleri anlamay: gerektirir. Makul ve adil bir tlicret sistemi, en onemhl;f =
agagidakiler olan pek ¢ok faktor tarafindan etkilenir.

1. Sanayideki genel ekonomik hava

2. Sanayideki diger firmalara kiyasla beklenen yatirim verimi

3. Hiikiimetin kanunlar ve vergi diizeni ile yaptig1 etki

4. Toplu pazarlik sisteminin etkileri
(Bacc1,1976,s.1-2)

Makul bir iicret yonetimi sistemi, hedefini, yukaridaki faktorleri g6z Oniinde

bulundurarak, belirli alt hedeflere ayirabilir.

Toplam Ucretlerin Etkin Kullanimi

Iki ayn isletmede aynmi toplam {icreti vererek, is gorenlerin tatmini konusunda
birbirlerinden ¢ok farkli sonuglar elde edebilirler. Bunun nedeni genellikle, daginmk
yetersiz bir {icret politikas: izlenmesinin, yada bir {icret politikasinin yoklugunun bir
sonucudur. Bu bakimdan, izlenen amag isletmenin kabul ettigi toplam iicretin en
uygun (optimal) kullanimi olmalidir. B6ylece hem ¢alisanlar hognut edilmis olacak,
hem de onlara iicretlerinin belirlenme Olglitlerinin adil oldugu inanci verilmis

olacaktir. Isletmede bundan olumlu yénde etkilenmis olacaktir.

Isgorenin Verimliligi ile Isgoren Harcamalar1 Arasinda Denge

Her isletme ekonomik olarak etkin olmay1 arzu eder. Bu nedenle, isletmedeki her
isgorenin yaptip1 isle 6rgiite maliyeti arasinda bir dengenin olmasindan emin olmak
ister. Bu durum, 6zellikle mal ve hizmet maliyetleri iginde isciligin 6nemli oldugu
igletmeler igin daha biiyllkk 6nem tagimaktadir. Bu bakimdan isletmelerin isgoren
maliyetleri ile iggdrenin igletmeye katkisi arasinda bir denge kurmaya ¢aligmalar: ¢ok
onemlidir. Bu katkinin 6l¢iilebilmesi en genis anlamda igin 6rgiit i¢in tagidig1 degerin

ortaya konmast suretiyle miimkiin olabilmektedir.




Isin Gugliigti ile Ucreti Arasinda Denge t{

Giicliik derecesi fazla olan islere, kolay islere gére daha fazla {icret odenmem en

temel {icret adaleti arzusudur. Bu ayrica, biitiin yetenek ve gayretlerini dahaqu ’
bir goreve ylikselebilme hakli arzusu ile igine verebilecek en yetenekli kisilerin tegvik

edilmesi yoniinden de gerekli olmaktadir. (Wallace and Fay,1988,s.26)

Bu amag¢ su sekilde ifade edilebilir: Bir gorev (is) icin belirlenen icret diger
biitiin goérevlere belirlenen Ucretlerle uyum iginde olmalidir. Bir bagka deyisle,
ornegin, bir A isine 6denen ticret daha kolay ve fazla 6nemli olmayan B isine 6denen

licretten hi¢bir zaman az olmamalidir.

Benzer Islere Odenen Ucretlerin Ayrilik-(Uniformite) Arzetmesi

Benzer islere farkli iicretlerin 6denmesi orgiit iklimini, isgorenin moral ve
verimliligini etkilemektedir. Kisisel verimlilikler de aym oldugu halde, iki ayn
boliimde benzer, hatta ayni islere birbirinden farkl iicretler 6deniyorsa, bu durum

isgorenleri etkilemektedir.

Ucretleri Piyasada Gegerli Olan Diizeye Gore Ayarlamak

Her orgiit yetenekli isgorenlerinin isbirliginden ve katkilarindan yoksun
olmamak i¢in ¢aba harcamaldir. Ayrica isletme digindan aym nitelikteki isgoreni
kendisine ¢ekebilecek durumda bulunmaya o6zen gdstermelidir. Amaglarim
gerceklestirebilecek en iyi igg6renleri her an ellerinde bulundurmalari isletmelerin
basarisinin 6n kosuludur. Bu nedenle isletmelerin, diger isletmelerin benzer gorevlere
odedikleri gegerli (cari) iicretleri bilmeleri, benzer iicretlerin isletmelerinde de
6denmesini saglamalan ve buna gore gerekli diizeltmeleri yapmalar1 gereklidir. Hatta

isletmenin etkinligi ve ekonomik durumu elveriyorsa piyasay: gegmek durumundadir.

Tam tekel (monopol) halini hari¢ tutarsak, serbest bir rekabet ortaminda en etkin
isletmelerin iggdrenlerine en yiiksek licret 6deyen ve en nitelikli isgérene sahip

bulunan igletmeler oldugu goriilmektedir.

Yukarida belirtilen amaglara ulasilmasi ve ticretlerin keyfi degil, nesnel esaslara

dayamilarak saptanmasi giiniimiizde ancak is degerlemesinin yapilmasiyla miimkiin




incelenecektir. (Y1ldiz,1988,s.130-132)

Bir motivasyon unsuru olarak iicretlendirmenin oncelikli amaci yeni personel
icin isletmeyi cazip hale getirmek, mevcut personeli elde tutmak ve daha yiksek
performans gostermeleri i¢in isgdreni tegvik etmektedir. Bu tesvik en fazla iggérenin
maasimn yildan yila arttinlmasiyla saglanir. Bu tip motivasyon ozellikle basarili
olmak igin ugras veren ve basarisimi aldif: tcretin yiiksekligi ile olgen kisiler igin
gecerlidir. Bu kisiler ayrica kazandiklari parayla yeni seyler almaktan da tatmin

duyarlar.

Alman iicretin motivasyon unsuru olarak ifa ettigi ikinci 6nemli fonksiyonda adil
bir ticretlendirme ile saglanan miktarin tutaridir. Bu durumda daha nemsiz is yapan
isgorene daha az iicret 6denmesi nemlidir. Burada igg6ren organizasyona sagladigi
tiim girdiler ile karsilik olarak aldig: giktilar kiyaslamaktadir.

Ucretir_l motivasyon unsuru olarak ifa ettigi {glincli onemli fonksiyon ise
isgorenin diger isgérenlere oranla ne kadar iyi oldugunu gosteriyor olmasidir.

(Hodgetts,1990,s.539-540)

Isgorenlere Saglayacag: Yararlar
1. Isgorenlere islerinin gerektirdigi niteliklere gére Odeme yapilacagi igin
isgérenler arasinda esitsizlik ortadan kalkmusg, rahat bir ¢alisma diizeni kurulmus olur.
Uzmanlig1 gerektiren islere 6denen iicret miktar uzmanhk istemeyen islere oranla
daha ¢ok olacaktir.
1) Ucret programlan ile iggilere daha nesnel kosullarda ticret verilmesi soz
konusudur.
2) Ucret programlan ile igler boylandirilmis, yiikselme ve aktarma isleri belirli
kosullara dayandiniimagtir.
3) Isletmede uygulanan diizenli iicret programlari nedeniyle iicretlerin
saptanmasinda ve iggdrenlere $demelerin yapilmasinda nesnel ve gergekci
davranilmas: isgérenleri ige giidiileyecek, yiirek giiclerini (morallerini)

arttirmada da 6nemli rol oynayacaktir.




Isverenlere Saglayacag1 Yararlar ';\‘-‘-\ﬂ ke

1) Isletmede uygulanacak diizenli bir {icret programu ile igveren, dﬁzen.ltil"'Bir:i;i~
bigimde iggbren maliyetlerini denetleyebilir.

2) Genelde is ve iggbren analizleri ve iicret aragtirmalan sonucu ortaya ¢ikan
diizenli bir ticret programu ile, ig¢i sendikalari ile olan iliskilerinde daha rahat
ve nesnel temeller iizerinde tartigabilir.

3) Isletmede uygulanacak diizenli bir ficret programi isgorene gereksinmelerini
karsilamak igin yeterli adil bir ticret diizeni saglayacagi i¢in ise giidiileme ve
ylirek giicleri artacak ve bu durumda isletmenin verimliligini ve karlilifin
olumlu yonde etkileyecektir.

4) Isletmede uygulanacak diizenli bir {icret programu ile, isgoren-igveren arasinda
dogabilecek anlagmazliklar veya siirtiismeler en aza inebilir.

5) Yine isletmede uygulanacak diizenli bir {icret programiyla, isletmedeki her
igciye yeterli 6deme yapilmasi s6z konusu oldugundan isletmeye nitelikli
isgoren c¢ekilebilmesi kolaylasabilecegi gibi, isletmedeki nitelikli isgdrenin
bagka isletmelere gitmeleri de 6nlenmis olacaktir. —

(Artan,1989,s.142-143)

Iyi ve diizenli bir ficret programmin isletmede var olusu hem isvereni hem de
isgoreni olumlu yonde, etkiledigi, onlara birgok yararlar sagladig: halde, uygulamada
gogrlinlukla boyle bir iicret diizenlemesine-gidilmedigi goriilmistiir. Oyle ki bazi,
isletmelerde uzmanlik istemeyen siradan iglerde galisanlara, uzmanlik isteyen 6nemli

islerde galiganlara oranla daha ¢ok ticret 6demektedirler.

Bu durumda &zellikle diiz is¢ilerin ilk diizey yoneticilerinden daha g¢ok ticret
aldig1 goriilmektedir. Bu yanlis uygulamanin temelinde saat temeline dayal1 iicret
temeliyle ¢alisan diiz igcilerle ilk diizey yoneticileri arasinda “yeterli” ve “uygun” bir
ticret farkinin korunmamasidir. Bu fark iscilere 6zendirmeli iicret, fazla mesai vb.
O0demelerle daha da artmakta isletme ici licret adaletsizligi giderek biiylimektedir.
Kuskusuz bu durum, isletme i¢i ¢aligma diizenini ve huzuru bozdugu gibi igveren

isgoren iligkilerini de olumsuz y6nde etkilemektedir.



olgunun savunuculari, buna karsl cikanlarin yamnda kesinlikle azmhkta =

kalmaktadirlar. Yukanda siraladifimiz, isletme de iicret yonetiminin baslica
amaglari, ilkeleri ve politikalari isletmelerde tam olarak uygulandiginda, simdi
degindigimiz igletmelerin iicret yonetiminden dogan sakincalar ortadan kalkmis veya

en aza indirilmis olur.

3. Ucret Yonetiminin Saglayacagn Temel Fayda:
Verimlilik

Verimlilige dayali icret politikasimin esas fikri sudur: Sayet iicret artiglari
verimlilik artiglarina uygun olursa, ticret artiglar1 sonucunda taraflar agisindan higbir
zarar verici durum ve reaksiyon meydana gelmez. Verimlilikte bir artis saglanmadan
ticret artigina gidilirse, bu taktirde ekonomi enflasyona gider. Emek verimliliginin
arttif1 ve ekonominin tam istthdamda oldugu durumlarda iicret artiglari hi¢bir zaman
verimlilikteki artislarin  {izerine ¢ikmamalidir. Boylece ekonomik istikran

bozmayacak iicret artilari, verimlilik ile ilgili ve ona uygun olarak gergeklesmelidir.

Verimlilige dayali ticret politikasi: Kisa vadede iicretler payinin sabit kalmasim
temin ederken, uzun vadede de genellikle bu payin sabit kalmas: dagilim siirecinin
tabii bir sonucu kabul edilmektedir. Bunun saglam temellere oturdugu kabul edilirse;
verimlilie dayanan iicret politikas: taraflarinin , kisa vadede ticretler payini da sabit

tutma istegi haklilik kazanir.

Verimlilige dayanan {icret politikas1 taraflar1 ticretler paymmun istikrarligin
miidafaa etmislerdir. Verimlilige dayanan iicret politikas: adeta sabit bir ticretler pay:

goriisiine dayanmaktadir. (Aksu,1993,s.72,119)

Tirkiye’de {icretler, verimlilige gore iki kat hzla artmaktadir. Ulkemiz imalat
sanayii genelinde 1985-1991 doneminde yillik ortalama reel artis oranlan iicrette %
10.2, verimlilikte % 5.7 ve liretimde % 1.3°tiir. Kamu kesiminde ise reel licret

artarken {iretim ve verimlilik azalmaktadir.
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OECD  verileri incelendiginde, sanayilesmis iilkelerdeki durumun

lilkemizdekinin tam tersi oldugu anlasilmaktadir. OECD genelinde 1980 1989

doneminde verimlilik yilda ortalama % 1.6 oraninda artarken {icret artis: % 7 de""

kalmigtir. [sgiicii maliyeti ise y1lda ortalama % 0.8 oraninda reel azalma kaydetmistir.

Tablo
OECD Ulkelerinin Genelinde Verimlilik, Ucret ve Isgiici Maliyetindeki Reel
Artiglar
Ortalama
Yillik
Reel Artis (%) Bir Onceki Yila Gére Reel Artis (%)
1980-89 1990 1991 1992 1993
Isgiici Verimliligi 1.6 13 10 13 1.8
isgiicii Maliyeti 0.8 0.5 01 04  -06
Giydirilmis Ucret 1.0 14 12 13 13

Not:Veriler, kamu hizmetleri hari¢ tiim ekonomiyi temsil etmektedir.
(OECD,1992,5.178)

Uretim ve verimlilik artisimin iizerinde seyreden iicret artiglarinin enflasyonu
koriikleyici, yatinm ve iretimi daraltici ve igsizligi arttirici etkisi dolays: ile, AT:
Ulkelerinin isgi, igveren ve hiikiimet taraflar1 daha 1987 yilinda aldiklar bir ortak
karar ile, kisi bagina reel isgiicii maliyet artisinin , verimlilik artigindan daha diisiik

diizeyde tutulmas ve iicret artislarinin 1imli olmas prensibini benimsemislerdir.

Tiirkiye’de ise ticret ile verimlilik arsinda higbir bag kurulamamustir. Toplu is
sdzlesmelerinde seyyanen artiy esasmun uygulanmasi, is degerleme sistemine
gosterilen diren¢ ve sistemin dejenere olmasi, asgari iicret uygulamasi, yiiksek
enflasyon vb. faktdrler nedeniyle iicret, verimlilikten tamamen bagimsiz bir yol
izlemektedir. Ucret ve isglicti maliyeti yapisimn garpikligs, bir baska ifadeyle ¢alisma
karsilig licret yapisimin diisiikliigii nedeniyle bu bagin kurulmasi esasen ¢ok zordur
ve iicret artiglarimin verimlilie etkisi son derece simirh kalmaktadir. Ucretin seviye
ve artiginda belirleyiciligi bulunan KIT’lerdeki politik istihdam ve agin iicret artislart
bu tabloyu olumsuz etkilemektedir. (TISK,1991,s:176-180)
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Ulkemizde kamunun borglanma ihtiyacim kalict bigimde makul’

indirecek yapisal diizenlemelere gidilmedigi takdirde, bagta fiyat istikrart olmak:

EX

lizere ekonomik istikrar saglanamayacak, dolayisiyla yatirim ve iiretim icin elvérf§fi”" =

ortam tesis edilmediginden, uzun vadede verimlilik reel artis1 elde edilemeyecektir.

Tirkiye, kamunun izledigi politikalar nedeniyle yatinm alanim bugiine kadar o
derecede ihmal etmistir ki, yatirnmlarda atilim yapmadan uzun vade de ne iiretimi, ne

de ihracati arttirmak miimkiin olacaktir.

Reel iicretlerde diislise neden olan 1994 krizini hazirlayan 1989-1993 déneminde
ithalata dayali i¢ talep genislemesinin kaynagini, biiylik bir hizla yiikselen reel
ticretler olusturmustur.

Ucretin milli gelirdeki pay1 bes yilda iki kattan fazla artmis, ancak {iretime
dayanmayan ve daha yiiksek &lctide tekrar tiretime gevrilmeyen her gelir artis1 gibi

sonunda enflasyona, gelir azaligina ve igsizlige déniigiir. (TISK,1995,5.28-29)

Teorik olarak, ticretler insan kaynaklar1 pratikleri ile negatif veya pozitif olarak
alakalandirabilirler. Stigler (1961)’e gore iicretler insan faktériinii elde tutmak veya
yatinm yapmak amaci ile kullamldiginda ikincisi daha agir basarsa olumsuz yonde
etkiler. Diger tarafta, insan faktdriine yatiim yapan sirketler iicretleri de arttirma
egilimindedirler. Omegin yapilan bir arastirma biiyiik sirketlerin kiigiiklere oranla
iggbrene daha fazla yatinm yapmakta ve daha fazla ticret 6demekte oldugunu
gostermistir. Bu durumun isgérenler tizerinde olumlu etkisi vardir. Bu iki husus goz

oniinde bulundurularak degerlendirme yapilmahidir.

Sonug¢ olarak isgiiclinlin iiretimini de igeren organizasyon performansim
etkileyen insan kaynaklar politikasi ve pratiginin 6tesinde pek ¢ok etmen vardir.
Bizim buradaki temel amacimiz bu faktoérleri ve aralarndaki iligkileri agiklamak
degildir. Daha ¢ok yoneticilerin bu durumun akigimi olumlu yone ¢evirmek igin

elinden gelebilecek seyleri ortaya koymaktir.



Reel iicretleri arttirmanin tek yolu, verimlilik artisidir. Aksi takdirde ekonominin

rekabet giiclinli korumas: ya da arttirmasi ancak reel iicretlerin kontrol altinda
tutulmas: ile miimkiin olabilir. Thtiyag duyulan verimlilik artislar ise temelde beseri
ve fiziki sermaye yatirimlarinin hizla arttirilmasina: ikinci olarak, ig¢i ve igverenin
gli¢ birligi yoluyla, ¢alisanlarin beceri diizeylerinin yiikseltilmesinden, ¢agdas ve
tiretken yOnetim sekillerinin uygulanmasmna kadar her verim arttirici ¢abamn

gosterilmesine baglidir.

4. Ucret Egrileri ve Cizilmesi

Pek ¢ok firma biitiin isleri belirli i{icret gruplar1 halinde siniflandirmaya
¢alismaktadir ve aym sinif igerisindeki islere o sinif i¢indeki bir rakami {icret olarak
vermektedir. Ucret smmiflarinin bu kombinasyonu ve iicret oranlan ficret yapisini
olusturur. Ornegin biitiin sekreterleri aym ticret sinifi igerisinde bulmak normaldir.
Egit_ilmis isgorenler kendi aralarinda bir grup olustururken, egitilmemis personel

ikinci bir grupta simflandirilabilir.

Bu prosesin ilk asamast genellikle ¢evre firmalarin benzer islere kag para
Odediginin aragtirilmast ile baglar. Bu aragtirma gerekli dig bilgiyi saglar. Daha sonra
sirket, ticret yapisinun kurulmasi ve iglerin degerlemesi i¢in gerekli olan anahtar isleri
belirler ve 6rnegin puan metodunu kullanarak her isi degerler. Asagidaki sekil A, F,
J, M ve R’yi anahtar is kabul ederek bir licret egrisini 6rneklemistir. Burada bu iglerin
toplam puanlar1 X ekseni iizerinde, ticretleri ise Y ekseni lizerinde gosterilmigtir.
Burada is degerleme sonucu elde ettikleri puana gore siralanan isler, dig arastirma
sonucu elde edilen iicret skalasi ile kesistirilirse diistik puanl: iglerin disiik Ucret,
yiiksek puanli iglerin ise yiiksek iicret aldig: goriiliir. Anahtar iglerin disinda kalan ve
anahtar olmayan igler olarak adlandirilan isler olusturulan bu {icret araliklarinda yer
alirlar.

Ornegin, B isi (110 puan), D isi (135 puan) ve E isi (140 puan)’na, puani 100

olan A isinden daha fazla; puam 150 olan F isinden daha az iicret 6denir. Aym
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yaklagim tarzi toplam puanlarina bagh olarak anahtar olmayan biitiin digef‘f‘,isléx 191n
uygulanir. G (160 puan), H (180 puan), I (190 puan), K (220 puan), L (240 puan), N
(260 puan), O (260 puan), P (270 puan), Q(280 puan), S (320 puan) ve T (330 puan)”
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Firma aym zamanda tiicret egrisi boyunca her simif yada derece igin iicret
araliklar1 belirler. Her {icret simif bir alt ve birde iist iicret limitine sahiptir. Ornegin,
asagidaki figiirdel. Ucret smnifinda bulunan biitiin personel igin, saatlik ticret $4 ile
$6 arasindadir. 5.smufta yer alan igler ise saat bagina ticreti $6 ile $8 arasinda degisen
islerdir. Asagidaki sekilde yer alan ticret araliklan stenograf, sekreter, dosya memuru

ve ofis yOneticisi gibi ofis ¢alisanlarini igermektedir.

Bir iggoren ise yeni basladiginda biiyiik ihtimalle dahili oldugu is grubunun en
diisiik ficretini alir. Ornegin, 4. ticret simfinda yer alan yeni bir isgérene saatlik $5.50
Odenir. Bununla birlikte, isgéren daha efektif hale geldikge iicret derecesi artar ve
maag1 yiikselir. Bazen, bu artig is tecriibesi ile dogru orantihidir. Bazen de
performansla. Bagka durumlarda, sayet sirket is degerlemede puan metodunu
kullantyorsa, iggérenin bireysel kalitesini gosterir puanlar artar. Buda isgérenin daha
fazla para kazanmasini saglar. Ucret artis1 is tecriibesine baglh oldugunda, isgoren
ayni iste uzun siire g¢ahgarak puanini arttirir. Performansa bagli oldugunda, artan

tiretkenlikle puanda artar.



Pek ¢ok sirket yeni bir igg6reni mensubu oldugu iicret braketinin alt »sm1r1nda it }

baslatir ve braketin orta noktasindaki iicret degerine kadar belirli bir zaman sonundaz»

isgbrenin maag1 6nceden kararlagtirilan zaman limiti olan 2 y1ilin sonunda$6 - $7 olur.
Bu durumun sonunda iggdren her ii¢ ayda bir saat bagina $12 lik bir artig alir. Kalan

$1 ise verimlilikte ve iggorenin igini nasil yaptig ile ilgili bir durumdur.

Saatlik Ucret

$10

$9

i

getirir. Bu durum 5. brakette bulunan bir isgérenin durumunda omekleneblln‘ Bu~‘*'

$8

$7

$6

$5

$4
$3
$2
$1

Ucret Sinifi

En yiiksek icretler onceden belirlenmistir fakat, yasam kosullarina bagl olarak
her isin st ticreti belirli bir ylizde arttirabilir. Bununla birlikte bu tip artislar disinda
bir iggdren bulundugu braketin en iist iicret degerine ulagmigsa daha yiiksek siniftaki

bir ige gecene kadar daha fazla artig alamaz. (Hodgetts,1990,s.555-557)

Ucret egrisi islerin puan degerleri ile ficretleri arasindaki bagntiun grafiginden
ibarettir. Bu baginti, yatay eksende puanlar ve diisey eksende ortalama ticretler

gosterilmek tlizere iki degisken arasindaki regresyon denklemi ile temsil edilir.



Bir iicret egrisi ornegi:

Ortalama Ucretler (T.L) —

Puanlar —_—

Kolay hesaplandig: ve kullanigh oldugu igin uygulamada dogrusal baginti tercih
edilir. Regresyon dogrusu denkleminin bulunmasi i¢in “en kiigiik kareler yontemi”
uygulanir. Ucret egrilerini ¢izmek igin, once isletme kendi is simflarinin ortalama
ticretlerini bulup, bir grafik kagidi lizerinde noktalarla gésterdikten sonra, en kiigiik
kareler yontemi ile egrinin ¢izimini saglayacak denklemleri bulacaktir. Kendi egrisini
cizen isletme, aym yolla, arastirilan isletmelerde is siniflarina gére 6denen ortalama
ticretleri bulup, bunlarin durumunu gosteren {icret egrisini ¢izecektir. Sonra
kargilagtirmanin kolaylasmas: ve isletmenin son (kok) iicret egrisini saptayabilmesi
i¢in, iki egri tek grafik kagid iizerinde gosterilecektir.

Asagida her iki durumla ilgili 6rnekler verilecektir:

y y
o | S
= 3
© -
5 o
S 3]
) S
1 | R N N DR N
Piyasa Ucretleri =~ -------

Isletmedeki Ucretler ———

Kok iicret egrileri gibi, iicret eklentileri ile, kidem, basar1 vb. en az ve en ¢ok

ddenen licretlere gore de egriler ¢izildikten sonra, isletme simdiki iicret yapisiyla,



licret aragtirmasi yaptifi isletmelerin durumlarini gésteren egrileri karsllastmp,ﬁ -

benzerlik ve ayriiklan saptayacaktir. Bu analizlerin tamamlanmasi uzerlne yem,, /

uygulayacagi iicret politikasim degisik yonlerden irdeleyecektir. Ucret pohtlkasmln

belirlenmesinde, nitelikli igsgéren bulabilme, c¢alisanlart isletmede tutabilme,
maliyetler ve toplu sdzlesmeler gibi etkenleri dikkate alarak ticret egrisine son sekil

verilmelidir. (Ataay,1990,s.195-196-197)

Bir igletmenin iicret yapisi, islerin tek tek ticretlendirilmesi, puan araliklarina
(alanlarina) belirli ticret degerlerinin verilmesi veya licret braketleri temeline gore

olmak tizere baslica ti¢ sekilde kurulabilir.

a) Islerin Tek Tek Ucretlendirilmesi:

Her ise, degerleme sonucu bulunan puanlar karsilig1 olmak izere belirli bir ticret
verilir. Boylece igletmede mevcut is sayis1 kadar farkli iicret meydana gelir. Bu
sistemin baglica iki sakincasi vardir: Birincisi licret hadlerinin ¢oklugunun tcret
yonetiminde yaratacag:i giigliikkler, digeri iicret hadleri arasindaki kii¢iik farklarin

isgorenlere agiklanmasinda veya savunulmasinda yeteri kadar etkili olunamamasidir.

Tek tek iicretlendirmede is degerlemesi sonucu bulunan iicret egrisini (veya

dogrusunu) dogrudan kullanmak miimkiindiir.

Yeni Ucret

0 100 200 300 Puan  —>

Sekil: Islerin tek tek iicretlendirilmesi

b) Puan Araliklarma Belirli Ucretler Verilmesi



Bu yontemde biitiin islerin en diiiik ve en yiiksek puanlari arasmdakl fark behrh‘
sayidaki puan araliklarina boliiniir ve her puan araligina belirli bir ticret veknhr:'.
Asagidaki sekilde goriildtgti gibi ticret yapist bir merdiven gorunumundedlr Her" '
puan aralifina diigen biitin isler aym ticreti alirlar. Puan araliklan sayis1 8-16

arasinda degisir.
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200 240 280 320 Puanlar—>

Sekil: Ucret yapisinin puan araliklarina belirli {icretler verilerek olusturulmas:

Puan araliklarina sabit ticretler verilmesinin énemli yarar iicret yonetiminin son
derece kolaylastirmasidir. Fakat i§g6renle_r arasinda “kidem” ve “basan” (liyakat)
farklarinin ayird edilmesine olanak vermemesi ¢ok 6nemli bir sakincadir. Bir
iggdrenin daha yiiksek puanli bir ise gecisi saglanmadikga ticretinin sabit kalmasi bir

cok anlagsmazliklara neden olmaktadir.

c) Ucret Braketleri

[sletmeler tarafindan en fazla tercih edilen bu sistemde puan skalasi belirli puan
araliklarina bolintir. Ve her puan aralii icin bir iicret aralifi tamimlanir. Béylece
grafik {izerinde meydana gelen dikdortgene “Ucret braketi “ denir. Is basamaklarinin
alt ve list siurlarinin, dnceden saptanan ilkelere gore belirlenmesi ile gergekte bir
alan sinirlanmis olur. Teorik olarak bu alan bir ticret siiridir ve X; X, puanlart
arasindaki igler bu alan i¢inde dagilmakta ve boylece, bir iicret braketi olugsmaktadir.

Ucret braketi; belli puan ve iicret arahiklar ile ifade edilebilen bir alandur.
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Sekil: Ucret Braketi

Braketlere gore ticretlerin saptanmasi yolu, isgbrenin basarisi, kidemi gibi
bireysel niteliklerini de degerleyerek bunlara gore iicret 6denmesini saglamaktadir.
Yeni ticret dogrusu, belirlenen iicret politikasina uygun olarak saptamirken, iicret

aragtirmasi sonuglarindan 6nemli 6lgiide yararlanilir.

Ucret braketlerinin altinda ve istiinde kalan noktalarin en kisa zamanda
braketlerin igine alinmasi gerekir. Asagida kalan noktalar digerlerinden daha az licret
Odenen iscileri ilgilendirir. Bu durumu diizeltmek i¢in yapilmas: gereken is biitiin
noktalar1 bulunduklan araligin taban licretine ¢ikarmaktir. Yukarida kalan noktalar
fazla ticret 6denen isleri ilgilendirdiginden bu konuda daha ciddi sorunlar ¢ikabilir.
Bu konuda bag vurulabilecek yollardan bazilar1 sunlardir: (Yildiz,1988,s.165-166-
167)

Daha 6ncede degindigimiz gibi, isletmede saglikli ve hakc¢a bir ficret diizeninin
kurulabilmesi igin, isletmede uygulanacak tiicretlerin esnek bir yapiya sahip olmasi
gereklidir. Baska deyisle, isgbrene Odenen iicretlerde, isgsrenin iginde gosterdigi
basar1 ve verimlilik géz oniinde tutulmalidir. Béylece artan bagar1 ve verim oraninda
ticretlerde yiikseltim saglanmalidir. (Buna kargilik, isgérenin azalan bagar1 ve verimi
oraninda da ticretlerde azalma yapilabilmelidir.) Ancak giiniimiizde isletmelerde bu
genellikle, igletmelerin 6demelerine temel aldiklar1 6l¢li birimi (zaman tcreti vb.),
iilkelerin, yasal, siyasal, sosyal, ekonomik vb. durumlan etkisiyle kisith olarak

uygulanabilmektedir.



5. Ucret Diizeyinin lyilestirilmesi Icin Alinabilecek!

Onlemler

a) Is¢i Sendikalarnin Yapabilecekleri

Sendikalar uzun siiredir baglica iki alanda enflasyon siirecini engelleyebilecek
adimlar atamamugslardir. ilk olarak {icretlerin gergekgi bigimde belirlenmesine yol
agacak onlemler ve iicret politikalar gelistirilememistir. Asgari tcretin tartisilmasi
biiylik 6nem tagimig ve sorun asgari iicrete bagli bir iicretlendirme modeli bigimini
almistir. Oysa licret tartigmasi asgari iicret tartismasina indiremeyecek bigimde

karmagik ve 6nemlidir.

Isci sendikalarimin ikinci egilimi, ¢alisan herkese aym miktarda ficret artiginin
uygulanmas: politikas: olmustur. Is¢i sendikalar1 uzun bir siire nitelikli ve diiz is giicii
arasinda aymi licretlendirme uygulamasina olumsuz bakmuglardir. Oysa gergekei ve
tutarl1 iicret tartismalannin siirdiiriilmesi, ncelikle taban- yeter ticret tartismasinin
baglatilmasina daha sonra ise bu yeter licretin iizerinde ig giiclinlin niteligine gore
farklilasacak iicret diizeylerinin olusturulmasina baglidir.

b) Ozel Sektér Tarafindan Yapilabilecekler

Isverenlerin genel yaklasimlan Tiirkiye’de tcretlerin iddia edildigi gibi diisiik
olmadigs yolundadir. Ciinkii tek bagina iicretin tartisilmas: anlamli degildir. Ucret
konusunda tartigilmasi gereken, is¢inin igyerine yillik maliyeti olmalidir. Bu diizeyde
bakildiginda ise Tiirkiye’nin isgilik maliyetleri Avrupa ve gelismis kapitalist iilke
ticretlerinden daha geri ve diigiik degildir. (Fairris,1989,s.24)

Kamu yada 6zel olsun igverenlerin ticret sorununa iligkin énemli bir savlan da
ticretin yapisimn bozuldugu 6zellikle son yillarda iicretin ¢aligma kargihign olmasi
ozelliginin ortadan kalkti31 ve ¢iplak iicretin toplam &demeler icerisindeki paymnin
giderek diistiigtidiir. Igverenler bu carpik iicret yapisinin diizeltilebilmesi ve ticretin
yeniden ¢aligmanin karsilifi haline gelebilmesi igin, ige gore ticret sisteminin,
verimlilikle  baglantili  {icret  sisteminin  gergeklestirilmesi  gerektigini

belirtmektedirler. (Ataman 1991,s.9)



su sekilde 6zetleyebiliriz.

1. Isci isveren kuruluslan arasinda diyalog ve saghkl iletisim:

Iletisim her hangi bir dénemle sl olmamalidir. Hazirlik, miizakere ve toplu
sozlesme sonrast uygulamalart kapsamalidir. Iletisimin iyi kurulmasi halinde
sendikalar da igverenlerin ve iilkenin ekonomik durumunu géz 6niinde bulundurarak

daha makul tekliflerle ortaya ¢ikabilir. Isin 6zii bu iletisim ve diyalogda yatmaktadur.

2. Enflasyonu daha kisa dénemler olarak yakindan takip etmek:

Ucretlerin enflasyon karsisinda erimesini kontrol altinda bulundurmak igin ticret

artislaniiin daha kisa donemlere béliinerek verilmesi diigtiniilebilir. Boylece hem . .. ...

ticretle gecginen isgiler enflasyonun sikintisim hissetmezler, hem de sikintiy1
hissedemedikleri i¢in sendikalarini zorlamazlar. Bu yaklagim benimsendigi takdirde

sendikalar aras1 uzun miizakerelere, uyusmazliklara da liizum kalmaz.

3. Uecret diizenindeki hata ve aksakliklari giderme:

Toplu soézlesme ve ficret diizenimizdeki eksiklik ve hatalarin diizeltilmesi i¢in
is¢i ve igveren kesimleri ile hiikiimet ve bilim adamlarindan olusacak bir ¢aligma
grubu olusturulmalidir. Bu aksakliklarin giderilmesi igin bir uygulama planina ihtiyag

vardir.

c) Devlet Tarafindan Yapilabilecekler
1. Enflasyon ile Miicadele:

Sadece isci kesimini degil, igveren kesimini de olumsuz etkileyen enflasyon ile

etkili bir miicadele yapilmali ve enflasyon diistirtilmelidir.

2. Vergi Yiikiiniin Azaltilmasi:

Vergi dilim ve oranlan yeniden diizenlenmelidir. Briit /net {icret verimliligi
ticretli lehine gelistirilmelidir. Sozlesmelerin getirdigi iicret artiglarinin yiiksek
vergilendirme dilimleri nedeniyle yipranmasi énlenmeli, dilim artiglan ile enflasyon

arasindaki paralellik muhafaza edilmelidir.



3. SSK Prim Tavanlarimn Yiiksekligi :

hizli olmasi ele gegen iicrette diigmelere neden olmaktadir. SSK prim orani makul

diizeylere indirilmeli, bunun iginde devletin sigortaya mali katkis1 saglanmalidur.

4. Fonlar:

Gerek is¢i kesimi, gerekse igveren kesimi iicret lizerinden 6denen fonlari, isgi
maliyetini liizumsuz Ol¢lide arttiran ve kisa zamanda is¢i lehine déniismeyecek
kaynaklar olarak algilamaktadir. .Bu fonlarin amacimin digindaki yerlerde kaynak
olarak kullamildiginin ve verimli y6netilmediginin bilincedirler. Bu nedenle fonlar
kaldinlmali ve yapilmakta olan kesintiler mevcut iicrete ilave edilmelidir.

(Karakoyunlu,1991,5.9-10)

Ucret diizeyinin iyilestirilmesi igin alinabilecek 6nlemler konusu tez igerisinde
agilmus bir parantezdir. Burada {icretlerin daha iyi hale getirilebilmesi icin

yapilabilecek seylere kisaca deginilerek agiklamalar getirilmistir.
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IV BOLUM L

IS DEGERLENDIRME VE.I"JCRET.LENDiRME
CALISMASININ AGIR IS MAKINALARI

SEKTQRﬁNDE FAALIYET GOSTEREN BIR
ISLETMEDE UYGULANMASI

1. Uygulamanin Amaci

Ucretlendirmenin Is Degerleme calismasi sonucu elde edilen verilerle yapilmasi
isletmenin ticret yapisiin olusturulmasinda kullarulabilecek ..en .saglikls- yoldur.
Boylece gesitli faktérler géz éniinde bulundurularak degerlenen ve ayni puan grubu
icinde yer alan, yani aym degerdeki islerin esit iicretler almasi temin edilmis olur. Bu
calismayla organizasyon igindeki iicret gruplar1 arasindaki farklarin makul olmast
saglanir. Aym1 zamanda benzer ya da ayni isi yapan diger organizasyonlardaki ticret
grupianyla kendi firmamizdaki ticret gruplarinin paralel olmas: saglanir. Sistemli bir
sekilde yapilan galismayla isgiictiniin isletmeye maliyeti olmas: gereken miktarin
disina ¢ikmaz ayni zamanda iggorene verilen iicret de isgbren i¢in bir tegvik unsuru

olur.

Son yillarda islerin kapsaminin ¢ok genislemesi ve farklilagmasi yiiziinden
islerin degerlenemeyecegi ve buna bagli olarak da ficret yapisinin olugturulamayacagi
s6ylenmektedir. Calismanin 4. Boliimiinde de bu durum incelenmigtir. Buna ragmen
iicret yapisinin olusturulabilmesi i¢in bir takim aragtirmaya dayanan veriler
gerekmektedir. Bu verilerde en kolay ve saghkli gekilde Is Degerleme galigmasi

sonucu elde edilir.

Bu uygulama ile gosterilmek istenen igletmenin ticret yapisimin olugturulmasinda
her ne kadar bazi problemlerle kargilagilsa da kullanilabilecek en uygun yontemin ig

degerlemesi ile yapilabilecegidir.

Isler gesitli faktérler goz 6niine alinip degerlenmez ve bulunan degerine gére bir

ficret tayin edilmez ise cesitli i gruplarimn aldiklan Gcretler arasmnda mantikit



il f
sorumluluk ve meziyetler gerektiren islere verilen {icretler arasinda gerekh d’enge-r"""‘

kurulamaz. Bu da is gorenler arasinda tatminsizligin dogmasina neden olur. Bu gibi
olumsuzluklarn engellemenin en kolay ve en verimli sonuglar doguran yontemi

ticretlendirmeyi i degerleme (Faktor-Puan Yo6ntemi) ile yapmaktir.

2. Uygulamanin Yapilacag Isletmenin Taninmas:

Uygulama “KOCKAYA” sirketler topluludunun bir birimi olan “KALE
ULUSLARARASI TIC. VE NAK AS.” de yapilacaktir. Kale SAMSUNG is
makinalarimin  ithalatgis1 (Tirkiye Genel Distribiitoril) dir. Samsung marka
Exskavator, Loader, Fork-lift ve Transmixer ile beraber aym zamanda Italya’dan
Foredil marka Beko-loader, A.B.D.’den Layton marka Finisher (Asfalt serme
makinas1), Cekoslavakya’dan STA marka silindirler getirmektedir. Bu getirilen is
makinalarinin Tiirkiye’deki tek distribtitortidiir.

Kale bu sektérde 1991 yilinda faaliyet géstermeye baslamistir. Yani heniiz
oldukca gen¢ bir firmadir. Fakat bu sektérde ¢ok yakin bir zamandan itibaren
faaliyette bulunuyor olmasina ragmen pazar paym en hizli sekilde arttiran firma
konumuna gelmistir. Bundaki en 6nemli etken KALE’nin satig sonrasi hizmetlere
biiylik 6nem veriyor olmasidir. Yani satilan her tirtin hem garanti siiresi igerisinde
hem de sonrasinda teknik hizmet ve yedek parga olarak desteklenmektedir. Bu da
satilan makinalan rakiplerine karsi avantajli kilmaktadir. Makine satis1 yillik 800
adedi bulmaktadir. Bunun 350 adedi Exkavat6ér, 150 adedi Loader, 120 adedi
Transmixer, 80 adedi Forklift, kalan 100 adedi digerlerinden olugmaktadir.

Isletmede ithalat satig ve satig sonrasi hizmetler olmak iizere 3 ana birim vardur.
Ithalat departmam makinalarin ithali ile satis departmam ise {iriinlerin pazarlanmasi
ile ilgilenmektedir. Satig sonrast hizmetler yani “Teknik Servis ve Yedek Parca
Departmam” ise adinda anlasilacag: gibi iirtin miisterinin kullamiminda iken gérevini

ifa etmektedir.
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Isletmenin daha iyi taminabilmesi i¢in 1997 yil1 biitcesi ek-1 de sunulmugtir

Biz uygulamamizi satig sonrasi hizmetleri vermekle yiikiimlii olan Teknik Servis-ve.*

Yedek Parga Departmaninda yapacagiz. Bu departman 5 kisilik miihendis, 15 kisilik
tekniker, 3 kisilik yedek parca satis sorumlulari, 2 kisilik sekreter, meydanci,

temizlik¢i ve ¢ayci kadrosundan olusmaktadir.

3. Uygulamanin Onemi

Bu uygulamanin 6nemi i degerlendirmeye bagh olarak iicretlendirmenin bu
sektorde faaliyet gOsteren bir firmada ilk kez yapiliyor olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Daha once benzer sektorlerde faaliyet gosteren firmalarda bu tip uygulamalar
yapilmstir. Simdiye kadar bu sektérde is degerlendirmeye bagh olarak ticretlendirme
yapilmamig olmasimn beraberinde getirdigi zorluklarla beraber ilk defa boyle bir
uygulama ¢alismasinin bizim tarafimizdan yapiliyor olmasi da bir tegvik unsuru
olmustur. Caligma yapilirken Tirk Metal Sendikasimin kriterleri referans kabul

edilerek “Is Degerlendirmesi Faktor ve Puan Plam” hazirlanmustir.

4. Uygulamanin Kapsami, Metodu ve Uygulama igin

Gerekli Verilerin Toplanmasi

3.4 bolimde ele alman faktér-puan plani esas kabul edilerek yapilacak is
degerlendirmesi igin gerekli olan veriler “Teknik Servis ve Yedek Parca
Departmaninda” yapilan gézlemler ve ilgili evraklarin tetkiki neticesi elde edilmistir.
Burada “Participant Observation” yani katilime1 gézlem yontemi kullanilarak verilere
birinci elden ulagilmistir. Verilerin bu y6ntemler kullarularak elde edilmesi siireci
Temmuz 1996 - Aralik 1997 tarihleri arasim1 kapsamaktadir. Bu siire i¢erisinde biitlin
igler bu c¢alismay1 yapan tarafindan goézlemlenmis ve biiyiik bir kismu da bilfiil

yapilmugtir. Incelenen evraklardan numuneler calismanin sonunda sunulmustur.



Uygulama sadece “Teknik Servis ve Yedek Parca Departmanmdak

gruplarim  degerleyip lcretlendirmektedir; bireylerin tek tek degerfenip -~ ‘:ﬁf
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ticretlendirilmesi s6z konusu degildir.

Uygulamada gerekli veriler toplandiktan sonra is gruplart degerlenmis ve
isletmedeki ve piyasadaki mevcut ticret egrileri g6z 6niinde bulundurularak ¢izilen
yeni licret egrisinde licret braketleri olugturulmus ve her ig grubu ticretlendirilmistir.
Daha sonra ise isletmenin daha saglikli bir iicret yapisina sahip olabilmesi igin

gerekli 6nlemler tavsiye edilmistir.

5. Is Makinalarn Tamir-Bakim Is Degerlendirmesiv

Faktor ve Puan Plam
Bu plam ¢esitli faktér gruplarina ayirir ve bu gruplan agirliklarina gore

puanlandirirsak séyle bir stmflama yapmak miimkiindiir.

FAKTOR GRUPLARI . GRUP AGIRLIKLARI

Grupl Maharet Faktorleri (%40) 400 Toplam puan
Grup II Sorumluluk Faktorleri (%20) 200 Toplam puan
Grup III  Caba Faktorleri (%20) 200 Toplam puan
Grup IV s Kosullar1 Faktérleri (%20) 200 Toplam puan
TOPLAM (% 100) 1000 Toplam puan

Bu faktor gruplanmin degerlemesi siki nezaret altinda teknikerlerin

caligmalarinin kontrolii ve gézlemlenmesi neticesi yapilabilir.

Grup I Maharet Faktorleri ( % 40 ) 400 Toplam Puan

a ) Ogrenim veya Temel Bilgi ( 150 Puan )

Bu fakt6rde temel esas igin geregi gibi yapilabilmesi i¢in gerekli olan temelin
alinabilecegi resmi bir nebzede resmi olmayan 6grenim kurumlarinda gerekli bilginin
kazammu ile ilgili kistaslar vardir. Igin niteligi itibariyle is baginda galigarak
Ogrenilmesi miimkiin olan islerde isin dgrenimi igin gerekli olan fiili galigma stiresi

de goz oniinde tutulur.

PERL 3
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Ilkokul 6greniminden sonra, oryantasyon veya isbasinda isin yapilist gosterilerek
ve uygulamas: yaptirtlarak kisa bir 6gretim ile yapilabilecek isler. Ciraklik dénemi
olarak addedilecek bu dénem yaklasik olarak 3 ile 5 yil arasimi kapsamaktadir.

Ilkokul 6greniminden sonra isin yapilisinin ve uygulanmasmn belli bir diizen ve
slire iginde egitim yolu ile 6gretilmesi miimkiin olabilecek isler. Bu dénemde meslekil
yetistirme kurslar1 kullanilir. Haftanin belli giinleri ¢abisirken belli giinlerinde bu
kurslara devam edilir.

60

[tkokul 6greniminden sonra isin yapilabilmesi igin gerekli bilgilerin kuramsal ve
uygulamali olarak kisa siireli egitim programlan ile verilmesi gerekli igler. Egitim
programlar1 ¢ercevesinde verilecek 1is bilgileri, gesitli ‘kurum ve kuruluslarca
belirlenmis egitim siireleri ve programlarina es deger diizeyde diisiiniilmelidir.

111

90

Baz1 mesleki bilgilere ait temel kavramlar: bilinmesi gerekli igler (resmi 6gretim
meslek okullarinin orta diizeyleri ve buna esdeger olabilecek resmi veya resmi olmayan|
diizenli programlar ile kuramsal ve uygulamali yapilan 63retimler.). Burada meslek
liseleri ve teknik meslek liseleri esastir. Konu ile ilgili branslarda tahsil gérmek
gerekir.

v

120

Yiiksek 8grenim kurumlarindan (Makine Fak.) mezun olmak gerekmektedir.

150

b ) Deneyim ( 100 Puan )

Bu faktér temel bilgiler veya gerekli 6grenimin kazanilmasindan sonra igin

istenilen kalite ve miktarda yapilmasi ve sorumluluklarin tam bir sekilde kavranilarak

yiirlitiilebilmesi i¢in gerekli deneyim siiresini belirler.

DERECE PUAN
6 (dahil ) Aya kadar 1 30
2 ( dahil ) Yila kadar 11 40
3 ( dahil ) Yila kadar 111 60
5 ( dahil ) Yila kadar v 80
5 Yildan fazla \ 100

¢ ) Beceri (75 Puan))

Bu faktor, gerekli bilgi ve deneyime bagimli olarak isin beraberinde getirdigi ve

zaman zaman olmazsa olmaz sart denebilecek alet ve edavatlarin kullanimi igin

gerekli zihinsel ve bedensel gabanin 6nemi ile ilgilidir. Isin yapilmasi esnasinda

gereken el, ayak, g6z gibi uzuvlar arasindaki koordinasyonun karmagiklik ve zorluk

derecesinde gz Oniine alinir.




Isinde yeterli bilgi ve deneyimi olan herkesin yapabilecegi cinsten, ama en azindan|
temel makine bilgisi gerektirecek basit igler.

Basit alet, donanim ve tezgahlar ile hassas olmayan parcalar tizerinde galigirken
veya hassas olmayan isler yaparken birka¢ uzvun koordineli bir sekilde kullanilmasiny I
gerektiren igler. Bunlara arag¢ bakimi igin gerekecek basit yapidaki takimlari katabiliriz.

30

Basit alet, donanim ve tezgah kullanilmakla beraber hassas pargalar fizerinde
cahisirken veya hassas bir i yaparken birkag uzvun koordineli bir gekilde I
kullanilmasini gerektiren igler.

45

Karmagik yapili alet, donamim ve tezgah kullanilarak hassas pargalar iizerinde
¢ahisirken veya hassas isler yaparken birka¢ uzvun koordineli bir sekilde kullanilmasim v
gerektiren isler.

60

Cok 6zel araglar kullanilirken veya gok hassas pargalar iizerinde galisirken birkag
uzvun en yiiksek diizeyde koordinasyonunu gerektiren isler. v

75

d ) Insiyatif ve Care Buluculuk ( 75 Puan )

Bu faktor, isin gerektirdigi, ¢are buluculuk ve bagimsiz hareket edebilme
hareketlerini olger. Isin gerektirdigi muhakeme kullanimi, gorils zekasi ve mantik
dahilinde bagimsiz bir sekilde hareket edebilme nitelikleri bu faktdr iginde
degerlendirilir. Yani makinalar lizerinde herhangi bir ariza meydana geldiginde acil

durumlar i¢in gegici ¢oziimler tiretmek bu fakt6r icinde degerlendirilir.

DERECE | PUAN

Karar verme niteli3i olmayan, konulan esas ve talimatlara uygun olarak yapilan

isler. I 15
a ) Basit mukayese, segme ve ayirma kararlar: vermenin gerekli oldugﬁ 1$Ier
b ) El aletleri ve basit makinalar kullanilarak hassas olmayan pargalar lizerinde
nezaret altinda yapilan isler. I 30
Calisma usulleri tespit edilmis olmakla beraber kalite ve tolerans sinrlar géz
Oniine alinarak birbirine bagh planlamalarin yapildi3 ve yapilan 6lgme ve kontrollere 11 45
ore karmagik olmayan bagimsiz kararlarin verildigi isler.
Cahisma usulleri tespit edilmis olmaklia beraber, karmagik yapili makine ve cihaziar
kullanilirken veya hassas igler iizerinde g¢ahsilir iken planlama ve dizenleme v 60
kararlarinin verildigi isler.
Cok karmagik yapili makina, cihazlar, makine gruplari veya donanimlar
75

kullanilirken veya ¢ok hassas isler lizerinde galisilir iken ¢ok dnemli kararlarin ortaya v
¢ikan sartlara gore verildigi isler.




FAKTOR GRUPLARI GRUP AGIRLIKLARI

Grup I - Maharet (% 40) 400 Toplam Puan I
Faktdrler
1. Ogrenim veya Temel Bilgi (% 45) 150 30 (60 (90 {120 |150
2. Deneyim (% 10) 100 20 |40 |60 |80 100
3. Beceri (%7.5) 75 15 |30 [45 |60 |75
4, Insiyatif ve Care  Buluculuk (%75) 75 15 {30 [45 |60 75

Grup II Sorumluluk ( % 20 ) 200 Puan
¢ ) Makina, Takim ve Donanim Sorumlulugu ( 50 Puan )
Bu faktor, isin yapilmasinda kullanilan veya kontrol altinda bulundurulan alet,
makine veya donanmimin hasara ugramamasi igin gerekli olan sorumlulugu o&lger.
(Bakim, onarim ve kontrol islerinde, iizerinde galisilan makina ve donanimina ait

sorumluluklar bu faktorde degerlendirilir.)

DERECE | PUAN

Kullanilan makine, takin ve donanimmn hasar ve kayba ugramasi olasiliginin

olmadig1 veya gok az oldugu isler. I 10
Uzerinde ¢aligilan ve fazla hassas olmayan makina, tezgah ve donanimin
arizalarini zamanmda fark etmek, kullanilan el aletleri ve 6l¢ii aletlerini hasardan I 20
korumak.
Sorunlu olarak, kullamlan hassas tezgah, makine, donanim veya hassas olgl
aletlerini hasardan korumak. I 30

Sorumlu olarak, yiiksek hizlarla galisan karmagik veya hassas makina, ve tiretim|
donanimint hasardan korumak. v 40

Sorumlu olarak, karmagik ve ¢ok hassas makina, makina grubu veya donaniminj
hasardan korumak; zarar1 6nlemek igin derhal tedbir alinmasi gereken islerde, siiratle v 50
degisen sartlar1 yakmen takip ederek donanimi zarardan korumak.

f) Malzeme ve Takim Sorumlulugu ( 50 Puan )

Bu faktor tlizerinde galigilan bakimi yapilacak arizali makinanin ve bu esnada
kullamlan alet ve edavatin zarar gérmemesi igin gerekli sorumlulugu &lger. Bu faktor
degerlendirilirken en ¢ok ilgisizlik, dikkatsizlik ve hata sonucunda meydana
gelebilecek zararlar ile bunlarin olasilik dereceleri ve meydana gelebilecek zararin

giderilip giderilemeyecegi nitelikte olup olmadigi goz oniine alinr.



Uzerinde ¢alisilan makina, kullanilan malzeme veya takima zarar verebilme olasilig
az veya smirhdir.

Uzerinde galigilan makina, kullanilan malzeme veya takima zarar verme olasilig:
vardir: Ancak, hatanin fark edilmesi kolaydir ve zamaninda miidahale sonucu zarar smurlj
kalabilir.

11

Uzerinde gahgilan makina, kullanilan malzeme ve takima zarar verme olasiligi
vardir:Ancak, hatanin fark edilmesi kolay olmadigindan miidahalede gecikme sonucy]
zararin derecesi 6nemli olabilir.

11

30

Uzerinde ¢alisilan makina, kullanilan malzeme veya takima 6nemli dlgiide zarar
verme olasilig1 vardir:Hatanin fark edilmesinin zorlugu , tizerinde ¢alisilan iiriin vey
iirlinlerin biiyilk miktarda ve/veya degerli olmasi sonucunda onemli zararlar meydan
gelebilir.

40

Uzerinde ¢ahgilan ¢ok degerli ve/veya 6énemli miktarda makine, malzeme veyaﬂ
takima ¢ok biiyitk dlgiide zarar verme olasilif: vardir.: Tamirat temposunun yiiksekligi,
hatalarin fark edilmesinin zorlugu ve/veya itzerinde galisilan iiriiniin ¢ok degerli olmasi
sonucu bilyilk zararlar meydana gelebilir.

50

g ) Bakim ve Tamirat Sorumlulugu ( 50 Puan )

Bu faktor, teknik servis ve yedek par¢a hizmeti. verilen makina sayisinin

artmasiyla giigliigii artan bir faktordiir. Gerekli hizmetin aninda verilebilmesi i¢in

servis araglarinin ve takimlarinin da en az elemanlar kadar hazir bulundurulmasina

baghdur.

DERECE

PUAN

Tamirat ve bakimla dogrudan ilgili olmayan iglerde ¢aligmak.

10

a ) Tamirat ve bakimla dogrudan ilgili iglerde yardimci olarak ¢aligmak,
b) Tamirat ve bakimla dogrudan ilgili olmayan islerde sorumlu olarak ¢aligmak.

20

Tamirat ve bakimla dogrudan ilgili iglerin sorumlu olarak ( Yalntz veya ufak bir|
ekip halinde) ¢aligmak.

111

30

Tamirat ve bakimla dogrudan ilgili grup halindeki ¢aligmalarda grup tempo veya
verimini aksatmayacak sekilde ¢aligmak

v

40

Makinalarin ariza ve bakimsizlik sebebiyle yatarak is kaybina neden olmamak igin
uyumlu ve seri ¢alismak.

50

h ) Baskalarmm is Giivenliginden Sorumluluk (50 Puan)

Bu faktér, isin geregi olarak isin yapilacagi yerde veya civarinda galisanlarin

veyahut yapilan igin sonucu itibariyle diger kimselerin zarar gérmesine yol agmamak




sonuglarini Slger

DERE

CE

PUAN
Isin yapildig1 yerin diger galisma yerlerinden ayrilmis oldugu, ve diger kisilerin is
giivenligine zarar vermenin veya ¢alisilan makina, hammadde ve malzemenin tiri I 10
itibariyle bagkalarnin is giivenligini etkilemenin stz konusu olmadigy veya gok
olasiligin bulundugunu durumlar.
Ortak ¢aligma mabhallerinde gesitli tezgah, makinalar, hammadde veya malzemelerle|
¢alisirken, civarda galigan, bulunan veya yardim edenlerin is giivenligine zarar vermenin| 11 20
s6z konusu olabilecegi durumlar.
a ) Ortak ¢alisma mahallerinde elektrik ile veya mekanik hareket eden donanim vey
vasitalarin  kullanilmasi, bunlarla malzeme, hammadde tasinmasi, kaldiriimasi,
yerlestirilmesi, istiflenmesi gibi hususlar,
b ) Elektrikli veya mekanik tesisat ve donanim!larin bakim, onarimi, ayar: veya yapimsj 11 30
sonucu ortaya ¢ikabilecek hatalar ile digerlerinin is glivenligine zarar vermenin s6z konusul
oldugu durumlar.
Ciddi tehlike dogurabilecek, donanim, tesisat, malzeme veya makinalarla bir ekip
halinde .veya yarduncilarla ¢alisirken ekip mensuplari, yardimcilar veya digerlerinin ig v 40
giivenliginin saglanmasi veya saghklarinin korunmasmdan sorumlu olunan durumlar.
Ayni anda ¢ok sayida kisiyi veya bir tesisi ciddi surette etkileyebilecek yanic, yakici,
patlayic1 maddeler, basingh tanklar, bityitk kapasiteli tehlikeli madde tanklar1 veya biiyiik
kapasiteli ergitilmis metaller ile ¢aligmanin ve digerlerinin is giivenligine veya sagligina v 50
zarar verebilmenin sdz konusu oldugu durumlar. =
FAKTOR GRUPLARI GRUP AGIRLIKLARI DERECELER
Grup II ~ Sorumluluk (% 20) 200 Toplam Puan I o0 11 v v
Faktorler
5. Makine-takim ve donanim (% 5) 50 10 {20 |30 {40 |50
sorumlulugu
6. Malzeme ve Takim sorumlulugu (%5) 50 10 {20 |30 {40 |50
7. Bakim ve Onarim sorumlulugu (%5) 50 10 {20 |30 140 |50
8. Bagkalarinin is giivenliginden (%5) 50 10 120 130 {40 |50
sorumluluk

Grup III - Caba ( % 20 ) 200 Puan
1) Zihinsel Caba ( 100 Puan )

Bu faktor, isin geregi gibi yapilabilmesi igin harcanacak zihinsel ¢abanin

derecesini 6lcer. Burada isler rutin ve basit iglerden, mesleki bilgilerin kullanilmasini

gerekli kilan karmagik iglere dogru siralanir.




Cok basit, rutin dahi olmayan islerin yapilmasi igin gerekli diizeyde zihinsel ¢aba.

Belli standartlar ¢ergevesinde, rutin ve basit islerin yapilmas: i¢in gerekli diizeyde II 40
zihinsel gaba.

Mevcut verileri izlemek, kontrol etmek, ayarlamak ve uygulamak i¢in gerekli 111 60
dizeyde zihinsel gaba.
Mevcut verilere gore, hesaplamalar ile 6l¢me ve kontroller yapilarak, elde edilecek A" 80

sonuglara gore isleri diizenlemek ve yapmak igin gerekli diizeyde zihinsel gaba.

Mesleki bilgileri kullanarak, segeneklerin s6z konusu olabilecegi degerlendirme,
planlama, hesaplama ile sonuglarin kontroliinii ve uygulamasini yapacak diizeyds v 100
zihinsel ¢aba.

j) Bedensel Caba ( 100 Puan)

Bu faktdr, normal tempoda ¢alisma ile isin yapilabilmesi igin gereken bedensel
caba derecesini 6lcer. Bedensel g¢aba derecesinin belirlenmesinde, maruz kalinan
viicut sekilleri, yapilan hareketler, kaldirilan agirlik, harcanan gii¢ ile bunlarin siklif1

ve stirekliligi goz 6niinde tutulur. Biitiin bu hususlarda ortalama durumlar esas alinr.

DERECE | PUAN

Cahgma stiresinin biiyitk kisminda oturarak, zaman zaman ayakta veya ylirilyerek

sadece kiigiik kas gruplarmi kullanarak hafif el aleti veya malzeme ile caligmak. I 20
Caligma siiresinin biiyitk kisminda ayakta, zaman zaman oturarak sadece kiigiik kas

gruplarini kullanarak hafif el aleti veya malzeme ile ¢alismak . I 40
Siirekli ayakta, zaman zaman olduk¢a agir pargalar1 kaldirip yerlestirmek, itmek,

¢ekmek vb. isleri yapmak. Bunlar1 yaparken sirt ve bacaklardaki agir kas gruplarm m 60

kullanmak.

Ayakta ve gesitli vilcut pozisyonlarinda zaman zaman agir parcalari kaldirip ‘
yerlestirmek, itip ¢ekmek vb. isleri yapmak. Bunlar1 yaparken agir kas gruplarinin bir v 80
veya birkagini bir arada kullanmak.

Calisma siiresinin bityilk kisminda ¢ok afir pargalann kaldirmak, yerlestirmek,
¢ekmek, itmek vb. isleri gesitli ve. gii¢ viicut pozisyonlarinda, zaman zaman statik] v 100
tutma isleri de yaparak ger¢eklestirmek. Bunlar1 yaparken agir kas gruplarmi uzun
stireli kullanmak




FAKTOR GRUPLARI GRUP AGIRLIKLARI

Grup III - Caba (% 20 ) 200 Toplam Puan 1
Faktdrler
9. Zihinsel gaba (%10) 100 20 |40 (60 |80 |100
10. Bedensel ¢aba (% 10) 100 20 |40 {60 {80 (100

Grup IV Is Kosullar1 ( % 20 ) 200 Puan
k ) Isin Dogurabilecegi Tehlikeler ( 100 Puan )
Bu faktorde biitiin is glivenligi kurallarinin dikkatle uygulanmasina ragmen, isin
yapisindan ileri gelebilecek olagan kazalar ve sithhi sakincalar ile bunlann siddet

dereceleri g6z 6ntine alinir.

O iste daha once higbir kaza olmamis olsa dahi, meydana gelebilecek muhtemel

kazalar g6z 6niinde bulundurulur.

DERECE | PUAN

Ezik, ¢izik, siyrik ve basit yanik gibi hafif yaralanmalara nadiren yol agabilecek I 20
isler.

Ezik, ¢izik, siyrik, burkulma, incinme ve basit yanik gibi hafif yaralanmalara yol II 40
agabilecek isler.

Derince kesiklere, ditsme ve diigiirmelerden ileri gelebilen ciddi incinme ve I 60
eziklere, kiriklara ve agir yaniklara yol agabilecek igler. ‘

Uzuvlardan herhangi birinde stirekli sakatlik dogurabilecek isler. v 80

Vahim sonuglar dogurabilecek igler. A" 100

1) Caliyma Kosullar: (100 Puan )

Bu faktor, isin yapildig1 ortamin kosullanimi (is tehlikeleri ve kazalari harig
olmak tzere) ve bu kosullarin galisani ne derecede rahatsiz ettigini dlger. Bu arada
toza, pislige, rutubete, titresime, dumana, soguga, sicaga, giiriiltiiye vb. maruz
kalmanin siddeti ve stirekliligi g6z 6niine alinir. Degerlendirmede ortalama kosullari

en iyi ifade eden fakt6r derecesi segilir.



DERECE:
Bliro ve benzeri bir ortamda ¢aligmak. I ,ﬂ '_ 20,
Uretim yapilmayan veya bakim, onarim veya hafif montaj islerinin yapildigs
ortamlarda ¢alismak. II 40
Makinalarin ¢alighig1 veya bunlarin doZurabilecegi kosullara ey deger diger
kogullarin bulunabilecegi ortamda; yada aralikli agik hava kosullarina maruz kalarak I 60
caligmak.
Acik havada veya zor sartlar altinda ¢aligmak. v 80
Calisma sartlarinin ¢ok agir oldugu veya ¢ok rahatsizhk verdigi ortamlarda v 100
¢alismak.
FAKTOR GRUPLARI GRUP AGIRLIKLARI DERECELER
Grup IV - Is Kosullan (% 20) 200 Toplam Puan I 11 m v Vv
Faktgrler
11. Isin dogurabilecegi tehlikeler (% 10) 100 20 140 |60 (80 |100
12. Calisma kosullari (% 10) 100 20 |40 |60 {80 (100

IS MAKINALARI TAMIR - BAKIM

iS DEGERLENDIRMESI
PUAN ARALIGI CiZELGESI
GRUP PUAN ARALIKLARI

I 300’den az - 300
II 301 - 365
I 366 - 430
v 431 - 495
v 496 - 560
VI 561 - 625
VII 626 - 690
VIII 691 - 755

IX 756 - ve yukan
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Uygulamamizda kullanilmak tizere olusturdugumuz Fakt6ér ve Puan plam Tiirk

Faktor ve Puan Plammin Ozellikleri

Metal Is Sendikasinin hazirladir plan referans kabul edilerek meydana getirilmistir.
Bu planda faktér gruplar ve bu gruplarin bilegenleri hemen her planda oldugu tizere
Maharet Faktorleri ve onun bilesenleri olan 6grenim veya temel bilgi, deneyim,
beceri, inisiyatif ve ¢are buluculuk; Sorumluluk faktérleri ve onun bilesenleri olan
makina, takim ve donanmim sorumlulugu, malzeme ve takim sorumlulugu, bakim ve
tamirat sorumlulugu, baskalaninin is glivenliginden sorumluluk;Caba faktorleri ve
onun bilesenleri olan zihinsel ¢aba, bedensel ¢aba ve son olarak is kosullar1 faktorleri
ve onun bilesenleri olan isin dogurabilecegi tehlikeler ve c¢aligma kosullarindan

miitesekkildir.

Is makinalan tamir-bakim is degerlendirmesi i¢in olusturulan faktér ve puan
planinda faktér gruplann ve bu gruplarin agirliklani olusturulurken genel temayiil
kabul edilmigtir. Fakat bu gruplarin bilesenlerinin agirliklar1 ve gerekli goriilenlerin
tammu degistirilmigtir. Clinkii nihayetinde Tiirk Metal Is Sendikas1 bu gallgm—ayl is
makinalar1 tamir-bakim servislerine yonelik olarak hazirlamamigtir. Tabii olarak bu
durumda baz1 farklilasma zorunluluklarint beraberinde getirmektedir. Bu farkliliklar
olusturulan tablolara yansidig: i¢in tablolardan kolayca goriilebilecegi gibi burada bu

durumu daha iyi agiklayabilmek amaci ile bir iki 6rnek vermekte fayda goriiyoruz.

Temel olarak is makinalar1 tamir ve bakim servislerinde her hangi bir seyin
iiretimi s6z konusu degildir. Bu sebeple iiretimle direkt alakali olan bilegenler harig,
degerleme kriteri pek bir farklilik arz etmemektedir. Yani Tiirk Metal Is Sendikasmnin
degerleme kriterlerinden biri olan iiretim sorumlulugu bizim ¢aligmamizda Bakim ve
Tamirat Sorumluguna doniismiistiir. Fakat dikkat edilirse Tiirk Metal Is Sendikasimn
kriterinde de isle ilgili direkt 6lgiiler vermek yerine sadece degerlemenin nasil
yapilacag ile ilgili parametreler verilmektedir. Bu da degerlemede kullanilan faktor
ve puan planinda biiyilkk kapsamli degisiklikler yapmay: gerekli kilmamaktadir.
Bununla birlikte bazi faktérler {iretim ile tamir ve bakim arasindaki karakter farklilig

yiiziinden modifikasyona ugramigtir. Bunlardan biride Maharet Faktorleri arasinda



yer alan “6grenim veya temel bilgi” faktoridiir. Bu faktoérde bizim c;ahsmaxmza kanuf- .

olan is daha fazla meziyet gerektirdigi ve bu meziyetin agirlikli olarak resml egltlmf'

kurumlarinda kazanilabilecegi g6z 6niinde bulundurularak yeni bir tanunlama.avegl-
buna bagh olarak afirliklandirma yapilmigtir. Aym sekilde Deneyim Faktori de
farkli zaman araliklani icerdigi i¢in degisime ugramigtir. Bunlar hep isin
karakterindeki farkliliklarin  beraberinde getirdigi  degisikliklerdir. ~Bizim
calismamizda “beceri” faktorii de Tiirk Metal Is Sendikasinin hazirladig: Faktor-Puan
¢alismasindaki beceri faktoriinden daha fazla onem arz etmektedir. Bu gibi

farkliliklar her iki faktdr-puan plani incelendiginde daha net olarak goriilebilir.

Netice itibariyle Tiirk Metal Is Sendikasinin hazirladig1 “Faktér-Puan” plani igin
ozellikleriyle direkt alakal kriterlerden ziyade genel-prensipleri-esas kabul-ederek-bir- ~ -
plan ortaya koydugu i¢in bu plami bizim g¢aligmamiza uyarlarken bahsettigimiz
konularda degisiklik yapmaktan baska bir farklilagtirmaya ihtiyag¢ hissetmedik.
Faktér ve Puan plani bu hali ile bu sektérde faaliyet gosteren her is makinasi tamir ve

bakim servisi igin uygulanabilme 6zelligine haiz hale getirilmigtir.

6. Islerin Degerlenmesi ve Isletmenin Ucret Yapisimin

Olusturulmasi

Degerlemeye tabi tutulacak isler :
Servis Miihendisi

Yedek Parga Satis Temsilcisi
Satinalma Sorumlusu

Yedek Par¢a Depo Sorumlusu
Makine bakim - onarim teknisyenleri
Meydanci

Cirak

Bekei

s - T R R S

Temizlikgi
10. Sekreter

Is (gorev) tanimlan “Is Analiz ve Degerlendirme Formu”nda verilmistir.



Isin Unvam

Isin Toplam Puam

: Servis Mithendisi

: 860

Is Tanim :

Giinliik is programim hazirlayip teknisyenler arasinda uygun is bolimunii
yapmak ve islerin programa uygun sekilde yiiriimesini temin etmek. Bakim-onarimi1
yapilacak makinalarda arizanin dogru tespitini yapip ¢6ziimiin bulunmasinda
teknisyenlere yardimei olmak.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Bilgisayar, Makine bakim onarim kataloglar, her tiirlii bakim-onarim ekipmanlan.

SIRA | FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ
NO | BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM Gerekli mithendislik formasyonunu
1 VEYA v 150 saglayabilecek egitim
TEMEL kurumlarindan mezun olmak
BILGI
Gereken tecriibenin  kazamlip,
2 DENEYIM I1I 60 sorumluluklarin tam bir sekilde
kavramlarak yiiriitiilebilmesi icin
gerekli deneyim siiresi
Arizamin  onarilmasi  esnasinda
3 BECERI \' 75 gereken el, ayak ve goz gibi
unsurlar arast1  koordinasyonun
saglanmasi
INSIYATIF Makinanmin ~ arza sebebiyle
4 VE v 75 calismamasinin Oniine gegmek igin
CARE gerekli insiyatif  ve care
BULUCULUK buluculugun kullanilmasi
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FAKTOR -
FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERININ; ;
SIRA BELIRLENMESINDE | ..
NO DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
MAKINA TAKIM Teknisyenlerin kullandi1 ve
1 VE DONANIM v 40 zaman zamanda kendi
SORUMLULUGU kullandign arag¢ ve gereglerin
sorumlulugu
Yapilan islerin tim
MALZEME VE sorumlulugu (arnizanin gereken
2 URUN \% 50 |sekilde onarlmasi, periyodik
SORUMLULUGU bakimin eksiksiz yapilmasi)
3 URETIM v 40 Maksimum verimliligin
SORUMLULUGU saglanmasi
BASKALARININ Calisanlara nezaret edilmesi ve
4 IS \' 50 gerekli onlemlerin alinarak is
GUVENLIGINDEN kazas1 olasihgim azaltmak
SORUMLULUK
CABA GRUBU
Mesleki bilgilerin en {ist diizeyde
1 ZIHINSEL \Y4 100  |kullamlarak,  tecriibenin de
CABA katkisiyla ¢oziim tliretmek
Anza tespiti ve gerektiginde
2 BEDENSEL III 60 onarimi amaciyla tamir takimlarim
CABA kullanma ve bazen agir pargalarla
ugrasma
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Agir is makinalar tamiri ve
DOGURABILE kullammuinin, atdlyede yapilan|
1 |CEGI v 80 islerin dogurabilecegi tehlikeler
TEHLIKELER
Bazen atflyede bazen mevsim
2 CALISMA I 60 kosullar1 dikkate alinmadan agik
KOSULLARI havada agir islerle istigal etme




Isin Unvam : Yedek Par¢a Satis Temsilcisi
Isin Toplam Puam : 605
Is Tammu :

Distribiitorliigl yapilan is makinalarinin her tiirlii yedek pargasinin eksiksiz ve
yeterli miktarda depoda bulundurulmasini saglamak ve bu iiriinlerin pazarlamasint

.yapmak.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER :

Bilgisayar, faks, nakliye araglari.

‘SIRA | FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ ‘|
NO - BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
Yabanci {tiretici firma ile iliski
OGRENIM kurabilecek ve parca kataloglarm
1 VEYA \% 150 takip edebilecek seviyede yabanci
TEMEL dil ve makinalarin pargalarin
BILGI tantyabilecek teknik bilgi
Parca tamimaya ve parca satig
2 DENEYIM I 40 trendlerini tahmin etmeye yetecek
zaman dilimi
Migteri ile gereken diyalogun
3 BECERI v 60 kurulmas1 ve pazarlamanin basari
ile yapilmasi
INSIYATIF Acilen  bulunmasi gereken
4 VE \Y% 75 pargalarin  muadillerini  yerli
CARE piyasadan uygun fiyatlara temin
BULUCULUK cabasi
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FAKTOR . - 27|
SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERININ ‘ *'] o
NO | BELIRLENMESINBE...|**
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
MAKINA TAKIM Yedek parcalarin nakledildigi
1 VE DONANIM 111 30 araglarin, kullanilan biiro
SORUMLULUGU araclarinin sorumlulugu
MALZEME VE Depodaki yedek pargalann
2 URUN v 40  |muhafazasindan mesuliyet
SORUMLULUGU
Garantiden degismis eski
3 URETIM v 40 parcalarin yeniden
SORUMLULUGU kullanilabilir hale getirilmesi
. Yedek pargalarin agir ve biiyiik
BASKALARININ hacimli olanlarinin nakli
4 IS I 10 esnasinda meydana gelebilecek
GUVENLIGINDEN tehlikelere kars: tedbir
SORUMLULUK alabilmek
CABA GRUBU
Gerekli stogu hazirlayip, miisteri
1 ZIHINSEL A 100  |taleplerine cevap vermek.
CABA Miisterilerle gerekli diyalogu
kurabilmek.
Yedek parcalarin, paketlenip
2 BEDENSEL II 40 ambalaja sanlip satisa hazir hale
CABA getirilmesi.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Agir is makinalan pargalarinin
DOGURABILE I 20 yiiklenip bosaltiimasi veya
1 |CEGI nakliyesi esnasinda olabilecek
TEHLIKELER tehlikeler
Agirlikl olarak biiro ortami iginde,
2 CALISMA I 20 daha az olarak depoda zaman
KOSULLARI harcanmast




Isin Unvam : Satinalma Sorumlusu

Isin Toplam Puam : 650

Is Tammu :

Servis béliimiinde teknisyenlerin ihtiyaci olan tamir takimlarinin, aparatlarin ve
makine bakimlarinda kullanilacak yaglarin aliminda ayrica at6lyenin ihtiyaci olan her
tiirli ekipmanin alimindan sorumludur.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Bilgisayar, faks, otomobil.

SIRA |FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ

NO BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM Yapilan isle ilgili bazi temel
VEYA bilgilerin bilinmesi ve satip alma
1 TEMEL v 120 islemleri ile ilgili temel bilgileri
BILGI veren egitim kurumlarindan mezun
olmak.
Piyasanin taminmasi ve neyin
2 DENEYIM v 100 nereden alinacaginin bilinmesi.
Intiyaci1  duyulan malzemelerin
3 BECERI v 60 zamaminda ve uygun fiyatla
bulunmasi.
INSIYATIF Yoklugu hissedilebilecek
4 VE v 60 malzemeleri tahmin ederek gerekli
CARE tedbirleri alma ve piyasadaki

BULUCULUK baglantilarla soruna ¢6ziim bulma.
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SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERININ ‘ .+ {7 =
NO BELIRLENMESINDE ‘ f..
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
MAKINA TAKIM Satin alinan takim ve
1 VE DONANIM I 30 malzemelerin kalitesinden
SORUMLULUGU sorumfuluk.
MALZEME VE 'Kullanilan malzeme ve
2 URUN I 30 takimlarin, tiriinlerin kalitesine
SORUMLULUGU katkisi
Uygun malzeme, takim ve
3 URETIM I 10 donamimlarn {iretim
SORUMLULUGU stirecindeki
fonksiyonelliginden
sorumluluk.
BASKALARININ Kullanilan malzemeler is
4 IS \Y 40 giivenligini saglayabilecek
GUVENLIGINDEN kalitede olmalidur.
SORUMLULUK
CABA GRUBU
Kaliteli ve wucuz malzemelerin
1 ZIHINSEL 11 80 nerelerden, hangi yollardan tamir
CABA edilecegi ¢abasi.
Piyasanin  dolasilmasi,  gerekli
2 BEDENSEL II 40 biitlin tekliflerin degerlenmesi ve
CABA alinan malzemelerin yerine
getirilmesi.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Malzemelerin nakli ve taginip,
DOGURABILE yerlestirilmesi esnasinda meydana
1 |CEGI I 20 gelebilecek tehlikeler.
TEHLIKELER
Genelde piyasadan uygun
2 CALISMA I 60 kaynaklar1 aragtirmak i¢in disarida
KOSULLARI calisilmasi gerekir.




Isin Unvam : Yedek Par¢a Depo Sorumlusu

Isin Toplam Puam : 570

Is Tamm :
Stoklanmis pargalarin sayim-dékiimiinii yapmak. Yedek parcalar: diizenli sekilde

raflara yerlestirmek, bu iste esas olanlar arandiginda bulunabilecek sekilde tanzim
etmek gelir. Satin alinmak tlizere siparis edilen pargalari hazir hale getirmek ve
deponun temizligini saglamak, gérev tanimi iginde yer alir.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Bilgisayar, faks, caraskal, ving, vs.

SIRA | FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ

NO BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN [ OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM Parca katologu okuyabilecek kadar
VEYA teknik bilgi ve yabanc: dil biliyor
1 TEMEL III 90 olmak.
BILGI

Pargalar1 tanimak ve miisteri ile
2 DENEYIM II 40 diyaloga girebilmek igin gerekli
zaman dilimi.

Pargalarin diizenlenmesi,

3 BECERI I 30 satilanlarin  paketlenip nakliyeye
hazir hale getirilmesi.
INSIYATIF Parcalar birbirinden ayirt
4 VE II 30 edebilmek i¢in basit mukayese,
CARE secme ve aywrma Kararlarinin

BULUCULUK gerekliligi.




] ] . FAKTOR !
SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERINiN i
NO BELIRLENMESINDE . .-
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
MAKINA TAKIM Depodaki tiim yedek pargalarin
1 VE DONANIM A% 50 sorumlulugu.
SORUMLULUGU
MALZEME VE Kullamlacak malzemelerin
2 URUN v 40 |uygun  kosullar altinda
SORUMLULUGU muhafaza edilmesinin temini
) Uretimle dogrudan iliskisi
3 URETIM I 10 olmayan fakat dolayli iligkisi
SORUMLULUGU olan isler.
BASKALARININ Ortak ¢alisma  mahallinin
4 Is - II 20 kullammindan ~ dogabilecek
GUVENLIGINDEN tehlikelerin 6niine gecmek.
SORUMLULUK
CABA GRUBU
Mevcut verileri degerleyip stoktaki
1 ZIHINSEL v 80 mal miktarim1  devamli  kontrol
CABA altinda tutmak.
2 BEDENSEL v 80 Ayakta devaml olarak ¢esitli viicut
CABA pozisyonlarin: kullanmak.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Agir 1§ pargalarinin  diigmesi
DOGURABILE ¢arpmasi sonucu olugabilecek ezik
1 |CEGI I 60 | ve kesik tehlikesi.
TEHLIKELER
Yedek parca paketleyip raf
2 CALISMA 11 40 diizenleme isleri.
KOSULLARI




Isin Unvam

Isin Toplam Puam

: Makine Bakim-Onarim Teknisyenligi

: 800

Is Tanimu ;

Anza yapmus yada bakim zamani gelmis makinalarin arizalarimi gidermek ve
bakimlarini eksiksiz tam olarak yapmak.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Her tiirlii tamir takimi (anahtar, tornavida, pense, alyan, c¢ekic), flow-metre (debi

Olger), manometre (basing-6lger), servis araglari.

SIRA {FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ
NO BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR _
MAHARET GRUBU
OGRENIM Bazi mesleki tekniklere ait temel
VEYA bilgilerin verildigi ilgili 6gretim
| TEMEL v 120 kurumlarindan mezun olmak.
BILGI
Gerekli deneyime ve makine
2 DENEYIM I 60 bilgisini efektif kullanabilecek
bilgi birikimine ulagsmak igin
gerekli zaman dilimi.
Cok amacgh tamir takimlarinin
3 BECERI v 60 kullanilmas: ve viicudun yiiksek
diizeyde koordinasyonunu
gerektiren igler.
INSIYATIF Cogu zaman arazide kisith
4 VE v 60 imkanlar altinda ariza tesbiti ve
CARE giderilmesi, makinanin ¢aligmasim
BULUCULUK saglayacak islerin yapilmasi.




SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDiRME DERECELERIN
NO BELIRLENMESINDE - -~}
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
MAKINA TAKIM Uzerine zimmetli olan takim,
1 VE DONANIM A% 50 donanim ve servis araglarinin
SORUMLULUGU sorumlulugu.
MALZEME VE Onarip, bakim yaptig1
2 URUN v 40 makinalarin  anzalarini  tam
SORUMLULUGU olarak-giderme soramlutugu.
3 URETIM 3 I 30 Yapilan islerin ve revizyonlarin
SORUMLULUGU mesuliyeti.
|Partnerinin can giivenliginden
BASKALARININ sorumluluk. Biiyiik tonajlt is
4 IS v 40 makinalan ile ugrasildigindan
GUVENLIGINDEN mevcut tehlikelere kars: gerekli
SORUMLULUK Onlemin alinmasi.
CABA GRUBU
Arnzanmin tespit edilebilmesi igin
1 ZIHINSEL I 60 gerekli zihni eforun sarf edilmesi
CABA ve ¢6ziimiin bulunmasi.
2 BEDENSEL A" 100 Acik arazide, gii¢ kosullar altinda
CABA ag1r iglerin yapilmasi.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Is makinalarinin tamiri esnasinda
DOGURABILE v 80 olmasi1 muhtemel is kazalarinda
1 |CEGI meydana gelebilecek tehlikeler.
TEHLIKELER
Asini giic kullanimi gerektiren ve
2 CALISMA A% 100 acik arazide yapilan isler.
KOSULLARI




Isin Unvam : Meydanc1
Isin Toplam Puam : 425
Is Tanimi :

Devamli olarak c¢alisilan bu yiizdende siirekli kirlenen atolyeyi temizlemek,
teknisyenlerin aniden meydana gelen ihtiyaglarini temin etmek, at6lye icine alinacak
is makinalarini temizleyerek tizerinde galigilmaya hazir hale getirmek.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Sicak su ile yikama makinasi, basit tamir takimlari, servis araglari.

SIRA | FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ
NO BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM Ilkokul ~ &gretiminden  sonra
- VEYA oryantasyon veya i§ basinda
1 TEMEL I 30 herkesin 6grenerek yapabilecegi is.
BILGI
Kisa zamanda fazla ugras
2 DENEYIM I 30 gerektirmeden 6grenebilecek
tiirden bir is.
Ozel bir beceri ve kabiliyet
3 BECERI I 15 gerektirmeyen is.
INSIYATIF Basit aletler kullanilarak yapilan
4 VE II 30 rutin isler.
CARE
BULUCULUK




I FAKTOR™ .~
SIRA [ FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERININ.. ./ |".¢
NO BELIRLENMESINDE ~*[*
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
Makina  parkina  g¢ekikmis
MAKINA TAKIM makinalan hasardan korumak.
1 VE DONANIM I 30 Kendi iizerlerine zimmetli olan
SORUMLULUGU temizleme cihazlarinin
bakimini yapmak.
MALZEME VE Bakim - onarima alinacak
2 URUN 11 30 makinalarin =~ hazir  hale
SORUMLULUGU getirilme sorumlulugu.
Dogrudan iligkili  olmayip
3 URETIM I 10 sadece hazirbk  safhasinda
SORUMLULUGU etkili olan bir is.
Is makinalarini tirlardan indirip
BASKALARININ atélye icinde uygun yerlere
4 IS I 30 park etmek. Bu esnada kaza
GUVENLIGINDEN sonucu  galiganlara  zarar
SORUMLULUK vermekten kaginmak.
CABA GRUBU
Basit, rutin islerdir. Herhangi bir
1 ZIHINSEL I 20 zihinsel ¢aba gerektirmez.
CABA
Ayakta ve cesitli viicut
2 BEDENSEL v 80 pozisyonlarinda zaman zaman agir
CABA pargalann da kaldirmayi1 kapsayan
istir.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Kullanilan is makinalarinin
DOGURABILE 111 60 dogurabilecegi tehlikeler. Burada
1 |CEGI olabilecek kazalar agir
TEHLIKELER yaralanmalara yol agabilir.
Acik havada, mevsim kosullar1 g6z
2 CALISMA I 60 Oniine alinmadan fakat atolye
KOSULLARI bahgesinde ve zaman zaman efor
sarfederek caligma.




Isin Unvam : Cirak

Isin Toplam Puam :390

Is Tanimu :
Makine bakim-onarim teknisyenlerine yaptiklari islerde yardimer olmak: Tamir

edilecek parcalan temizlemek, tamir i¢in gereken takimlar teknisyene getirmek,
tamir iglemi sonrasi takimlar temizleyerek yerlerine koymak.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Basit tamir takimlari.

SIRA |FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ

NO BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM -
VEYA Fazla bir Dbilgi ve egitim
1 TEMEL I 60 gerektirmeyen basit igler.
BILGI
Kisa stireli bir deneyimin kafi
2 DENEYIM I 30 oldugu isler.
Ozel bir beceri gerektirmeyen basit
3 BECERI I 15 isler.
INSIYATIF
4 VE I 15 Karar verme niteligi olmayan basit
CARE ve rutin isler.

BULUCULUK




FAKTOR . " =}
SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERININ, " |-
NO BELIRLENMESINDE: =
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
MAKINA TAKIM Kullanilan tamir
1 VE DONANIM II 20 ekipmanlarinin  temizlik ve
SORUMLULUGU islevselligini kapsar.
MALZEME VE Yapilan isglerde  minimum
2 URUN I 10 diizeyde sorumluluk.
SORUMLULUGU
Uretimle  dogrudan iligkili
3 URETIM I 10 olmay1p, on hazirhik ve yardim
SORUMLULUGU asamasinda vardur.
BASKALARININ Ortak ¢alisma  mahallinde
4 IS I1I 30 bulunulmasi sebebiyle
GUVENLIGINDEN dogabilecek tehlikeler.
SORUMLULUK
CABA GRUBU
Cok basit, rutin dahi olmayan
1 ZIHINSEL I 20 islerin yapilmas1 igin gerekli
CABA diizeyde zihinsel ¢aba
Stirekli ayakta durmayi, zaman
2 BEDENSEL 11 60 zaman agir pargalar1 kaldirmay:
CABA kapsami i¢ine alan bir istir.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Ciddi yaralanmalarla
DOGURABILE 111 60 neticelenebilecek kazalarin vuku
1 CEGI bulabilecegi bir istir.
TEHLIKELER
Acik hava kosullarinda agir is
2 CALISMA 111 60 ortaminda ¢aligmanin olabilecegi
KOSULLARI isler.




Isin Unvam : Bekgi

Isin Toplam Puam : 405

Is Tanimi :

Servis girig-¢ikiglarini kontrol etmek, atdlye igine isi olmayan kisilerin girmesine
engel olmak. Gece makine parkini, atélye ve yedek par¢a deposunu kontrol altinda
tutmak.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER

| SIRA | FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ
NO : BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM Oryantasyon veya is baginda
VEYA yapilarak 6grenilebilecek fazla bir
1 TEMEL I 30 egitim gerektirmeyen isler.
BILGI
Gerekli formasyon alindiktan sonra
2 DENEYIM I 30 cok kisa siire yeterlidir.
Cok basit, rutin dahi
3 BECERI I 15 sayilamayacak isleri kapsar.
INSIYATIF
4 VE I 30 Karsilasilan bazi durumlarda pratik
CARE ¢oziim liretmeyi gerektirir.
BULUCULUK




FAKTOR .2
SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERININ < '}
NO BELIRLENMESINDE.. .- |
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
AtSlye sahasi iginde bulunan
MAKINA TAKIM her tlirli seyden o&zellikle
| VE DONANIM v 50 normal mesai saatleri disinda
SORUMLULUGU sorumluluk.
MALZEME VE Malzeme ve liriin
2 URUN I 10 sorumluluguyla dogrudan
SORUMLULUGU {iligkili degildir.
3 URETIM I 10 Uretim ile dogrudan iliskili
SORUMLULUGU degildir.
Calisma alanina ilgisiz
BASKALARININ i kimselerin girmesini 6nleyerek
4 IS II 20 olmast muhtemel kazalarn
GUVENLIGINDEN oniine gegmek.
SORUMLULUK
CABA GRUBU
Basit, rutin dahi sayilamayacak
1 ZIHINSEL I 20 islerdir.
CABA
ICalisma siirésinin  biiyiik kism
2 BEDENSEL II 40 ayakta, kiiciik kismi oturarak,
CABA kaslar1 zorlamadan yapilan isleri
igerir.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Gece gorevleri esnasinda olmast
DOGURABILE v 80 muhtemel hirsizlik olaylarina karg:
1 |CEGI dogabilecek tehlikeler.
TEHLIKELER
Vardiyali ¢aligmanin olmast ve
2 CALISMA v 80 devamli digarida kontrolti
KOSULLARI gerektirmesi ¢alisma kosullarini

agrrlastirir,




G gy

Isin Unvam : Temizlikgi
Isin Toplam Puam : 340
Is Tanim :

Atélyede ofis kisminda temizlik isleri yapmak, belirli saatlerde ¢ay servisi
yapmak, 6gle yemeklerini isitip hazirlayarak, servisini yapmak ve yemekten sonra
yemekhaneyi temizlemek.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Temizlik arag ve geregleri.

SIRA |FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ |
NO BELIRLENMESINDE TEMEL

DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM
VEYA Uygulamas1  yaptirilarak  kisa
1 TEMEL I 30 zamanda 6grenilebilecek iglerdir.
BILGI
Isin geregi gibi yapilabilmesi kisa
2 DENEYIM I 30 zaman igerisinde dgrenilebilir.
Basit alet ve malzemelerin
3 BECERI I 30 kullanimin gerektiren bir igtir.
INSIYATIF
4 VE I 30 Karar verme niteligi olmayan, rutin
CARE denilebilecek iglerden ibarettir.

BULUCULUK




SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERININ; '

NO BELIRLENMESINDE - 1ep
DERECE PUAN TEMEL OLAN '
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU |
Kullanilan makine, takim, |
MAKINA TAKIM donanimin hasar ve kayba

1 VE DONANIM I 10 ugramast olasihginin olmadig
SORUMLULUGU bir igtir.

Uzerinde ¢aligilan, iiriine,
MALZEME VE kullanilan  malzeme  veya

2 URUN I 10 hammaddeye zarar verebilme
SORUMLULUGU olasil1ig1 olmayan bir istir.

3 URETIM I 10 Uretimle dogrudan iligkili
SORUMLULUGU olmayan bir igtir.
BASKALARININ Isin yapildig1 yer diger ¢alisma

4 ISu I 10 yerlerinden  ayrilmistir. Bu

GUVENLIGINDEN ylizden tehlike olasilig1 azdir.
SORUMLULUK
CABA GRUBU
Cok basit, zihinsel hig bir ¢aba
1 ZIHINSEL I 20 gerektirmeyen bir igtir.
CABA
2 BEDENSEL 10 60 Siirekli  ayakta kalip, enerji
CABA sarfetmeyi gerektiren bir istir.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Fazla tehlikeli olmamakla beraber,
DOQURABILE II 40 hafif yaralanmalara yol agabilecek
1 |CEGI nitelikte bir istir.
TEHLIKELER

2 CALISMA I 60 Kapali alanda fakat yorucu bir

KOSULLARI tempoda ¢alismay: gerektirir.




Isin Unvam : Sekreter

Isin Toplam Puam 1425

Is Tanimu :
Telefonlart cevaplamak ve ilgili kisiye baglamak,yazigmalar1 daktilo etmek,

servis is emirlerini diizenlemek, “claim” raporlarimi hazirlamak, vizite kagitlarin
hazirlamak, muhasebe ile koordinasyonu saglamak.

KULLANILABILECEK MAKINA - DONANIM VE MALZEMELER
Bilgisayar, daktilo, faks, hesap makinasi ve her tiirlii biiro malzemesi.

SIRA |FAKTORLER | DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ

NO ; BELIRLENMESINDE TEMEL
DERECE PUAN OLAN UNSURLAR
MAHARET GRUBU
OGRENIM Mesleki bilgilere ait bazi temel
VEYA v 120 kavramlarin bilinmesi gereklidir.
1 TEMEL Bu sebeple konu ile ilgili egitimin
BILGI alinmis olmas: tercih sebebidir.
Isin biitiin olarak kavranabilmesi
2 DENEYIM II 40 i¢in gerekli zaman dilimi.
Kullanilmas: gereken donanimlar
3 BECERI 111 45 ve takip edilmesi gereken isler
belli bir maharet sergilenmesini
gerektirir.
INSIYATIF Calisma usulii tespit edilmis|
4 VE v 60 olmakla birlikte, karmagik islerin
CARE ¢oziime ulagtirilmasi gerekir.

BULUCULUK




F AKTOR%; ‘ (‘Y Y. :‘:’.‘S‘V ‘:;-"f»":.

SIRA | FAKTORLER |DEGERLENDIRME DERECELERINiN®ss ¢ e‘.;;;f;af
NO BELIRLENMESINDE ™"
DERECE PUAN TEMEL OLAN
UNSURLAR
SORUMLULUK GRUBU i
MAKINA TAKIM Kullanilan malzeme, takim ve

1 VE DONANIM I 10 donanimin hasara ugramasi,

SORUMLULUGU ihtimali ¢ok zayiftir.
MALZEME VE Malzeme ve iiriin

2 URUN I 10 sorumluluguyla direkt iliskisi
SORUMLULUGU yoktur.

3 URETIM I 10 Uretim sorumluluguyla
SORUMLULUGU dogrudan iligkisi yoktur.
BASKALARININ Isin yapildiga yer diger ¢aligma

4 ‘ IS I 10 yerlerinden aynlmustir ve biiro

GUVENLIGINDEN isi oldugu icin tehlikesi yoktur.
SORUMLULUK
CABA GRUBU
Mevcut verileri degerlendirme, is
1 ZIHINSEL I 60 emirlerini  hesaplama,  claim
CABA raporlarini yazma gibi 21h1nse1
| ¢aba gerektiren igleri kapsar.
2 BEDENSEL I 20 Calisma sliresinin  biiytik kism
CABA oturarak biiroda geger.
IS KOSULLARI GRUBU
ISIN Tehlike arz edebilecek islerden
DOS}URABILE I 20 uzak bir mahalde ifa edilebilecek
1 |CEGI kapsamda bir igtir.
TEHLIKELER

Biiro ortaminda ¢alisildigindan
2 CALISMA I 20 agir c¢alisma kosullarn mevcut
KOSULLARI degildir.
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Her is grubu i¢in puanlar hesaplandiktan sonra isletmede ve plyasada.% 8 éﬂ :nef 4 ‘
-licretler g6z 6niinde bulundurularak ticret braketleri ¢izilir. Simdi qahsmémrzdar by gé" £

ey e S
asamaya gelmis bulunuyoruz. Isletmede ve Piyasada verilen ficretler gz oﬁﬁ.’nde* w
bulundurularak yeni bir ticret egrisi ¢izilecek daha sonra bu yeni ticret egrisi lizerinde
Ucret braketleri olugturulacak ve olusturulan bu tcret braketleri igerisine giren is

gruplarina verilmesi gereken ticretler hesaplanacaktir.

Ekim - 1997 itibari ile verilen ticret tablosu
Isletmede Verilen Piyasada Verilen

Avlik Net Ucret (TL.) Avylik Net Ucret (TL.)

Servis Mithendisi 150.000.000 170.000.000
Yedek Parca Satig Temsilcisi 90.000.000 130.000.000
Satinalma Sorumlusu 90.000.000 120.000.000
Yedek Parga Depo Sorumlusu 80.000.000 90.000.000
Makine Bakim-Onarim Teknisyeni 125.000.000 120.000.000
Meydanci 50.000.000 50.000.000
Cirak 25.000.000 25.000.000
Bekei 35.000.000 40.000.000
Temizlik¢i 25.000.000 30.000.000

Sekreter 85.000.000 80.000.000
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i¢in bir is grubunun {icretini hesaplayalim.

184
% 30
Kidem
%70
Basari
170
167
154
145

795 850 860

Yeni Ucret = Temel Ucret + Bagsar1 Ucreti + Kidem Ucreti
Bu formiile gore 850 puanly, 3 yil kidemli bir Servis Miihendisinin iicretini bulalim.
Bu iste 3. Yilin1 dolduranlarin kidem iicretinden maksimum olarak yararland:gini
dislinelim, yillik kidem ftcretini 5.000.000 TL. olarak kabul edersek ve % 70

performansla galigtigini kabul edelim.

Yeni Ucret = 167.000.000 + (3 / 3) * 0.3 * 14.000.000 + 0.7 * 0.7 * 14.000.000
=167.000.000 + 4.200.000 + 6.860.000
= 178.060.000 TL. aylik almal:.

Yukarida 6rnegi verilen yontemi kullanarak, ele aldigimiz firmanin “Servis ve

Yedek Par¢a” departmaninda bulunan is gruplarinin ticretini hesaplayalim.

Not: Biitiin is gruplarinda g¢aliganlarin tam performansla calistifn ve kidem

{icretinin tiimiinden yararlandig1 kabul edilmistir.



Servis Miihendisi (860 puan) :

% 30
Kidem
%70
Basar1
168.750

151.250

795 860

Yeni Ucret = Temel Ucret + Basar1 Ucreti + Kidem Ucreti
= 168.750.000 + 13.750.000
=182.500.000 TL. aylik almali.

Yedek Parca Satis Temsilcisi (605 puan) :

128.750
% 30

Kidem
%70

Basar
122.250

105
600 605 665

Yeni Ucret = Temel Ucret + Basar1 Ucreti + Kidem Ucreti
=107.000.000 + 6.500.000
=113.500.000 TL. aylik almali.




Satinalma Sorumlusu (650 puan) :

% 30
Kidem

%70
Basan
+122.250
118.750

105 S
600 605 650 665

Yeni Ucret = Temel Ucret + Bagan Ucreti + Kidem Ucreti
=118.750.000 + 6.500.000
=122.250.000 TL. aylik almali.

Yedek Parca Depo Sorumlusu (570 puan) :

110.000  p-—-====mmm==mmmmmmmmmmmmm oo ;
i % 30
{ Kidem
%70
Bagan
106.250
97.500
91.250
90.000

535 570 600

Yeni Ucret = Temel Ucret + Bagan Ucreti + Kidem Ucreti
=97.500.000 + 3.750.000
=101.250.000 TL. aylik almali.



Makina Bakim-Onarim Teknisyenligi (800 puan) :

_____________ mmmmmmmmommmmmmm==—5 182,500
% 30
Kidem

%70
Basan
168.750

156.250

"““"E: ------------------------ 1 151.250

795 800 860

Yeni Ucret = Temel Ucret + Basar1 Ucreti + Kidem Ucreti
=156.250.000 + 13.750.000
=170.000.000 TL. aylik almali.

Meydanci (425 puan) :

————

70.250

61.500

60.250

S e e e e

703 725 770

Yeni Ucret = Temel Ucret + Basar1 Ucreti + Kidem Ucreti
=61.500.000 TL. aylik almali.



Cirak (390 puan) :

58.750
56.250

50.125

340 390 405

Yeni Ucret = Temel Ucret + Basar1 Ucreti + Kidem Ucreti
= 56.250.000 TL. aylik almal.

Bekci (405 puan) :

58.750

50.125

340 05

Yeni Ucret = Temel Ucret + Bagar1 Ucreti + Kidem Ucreti
= 58.750.000 TL. aylik almali.




Temizlikc¢i (340 puan) :

58.750

50.125

340 405

Yeni Ucret = Temel Ucret + Basan Ucreti + Kidem Ucreti
= 50.125.000 TL. aylik almali.

Sekreter (425 puan) :

70.250

61.500

60.250

405 425 770

Yeni Ucret = Temel Ucret + Basan Ucreti + Kidem Ucreti
=61.500.000 TL. aylik almal:.




Ekim-1997 itibari ile verilmesi gereken iicretler:

Servis Miihendisi :182.500.000
Yedek Parca Satis Temsilcisi :113.500.000
Satinalma Sorumlusu :122.250.000
Yedek Parca Depo Sorumlusu :101.250.000
Makine Bakim-Onarim Teknisyeni :170.000.000
Meydanci : 61.500.000
Cirak : 56.250.000
Bekgi : 58.750.000
Temizlikgi : 50.125.000
Sekreter : 61.500.000 TL. dur.

7. Uygulamamn Degerlendirilmesi ve Oneriler

Yapilan uygulama neticesinde elde edilen veriler baz almnarak isletme igin
Ongoériilen {icret yapist ile mevcut iicret yapisi karsilastirildiginda genel itibariyle
verilen ticretlerin diisiik oldugu goriiliir. Aym1 zamanda is gruplarinin arasindaki ticret
dengesinin de ahenkli oldugu sdylenemez. Belki iicret siralamasi dogru olabilir.
Fakat tcretler arasi farkin daha reel olmasi1 gerekmektedir. Gergi isletme igin
Ongoériilen iicret yapisindaki Ucretlerin mevcut iicret yapisindan bu kadar farkli-
yiksek cikmasinin bir nedeni de ticreti hesaplar iken kidem ve basari eklerinin
maksimum olarak kabul edilmis olmasidir. Ama yinede flicretlerin daha yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Bu durumun béyle devam etmesi igletmenin g¢aliganlarini
kaybetmesine yol agabilir. Bu durumun 6niine geg¢ebilmek i¢in ilk yapilmasi gereken
ficret gruplarn arasindaki farki diizeltip, genel bir {icret iyilestirilmesine gidilmesidir.
Zaten faaliyet gosterdigi sektérde pazar payim en hizli arttiran firma olmasi itibari ile

bu ivmeyi kaybetmemek i¢in ¢alisanlarin1 muhafaza etmelidir.

Isletmedeki mevcut iicret yapisi, isletme igin Ongorillen iicret yapisi ve
piyasadaki ticret yapisi {i¢ii birden karsilastirildiginda goriilen sey isletmedeki mevcut
licret yapisinin olusturulmasi esnasinda her sey degeriyle orantili {icret verilmesinden
ziyade piyasada verilen licretin esas alinarak paralelinde bir licret tayin edilmis

oldugudur. Buda belki diger firmalarin iicret yapisi ile uygulama yaptifimiz firmanin



icret yapisi arasinda bir ahenk saglar fakat isletmenin igindeki is ‘;gr;;p an
Bk
ahenkten mahrumdur. Bu durum da ¢alisanlar i¢in bir bagka rahatsizlik k’ayn%xdu

Ucret yapilarinin byle olmasindan gikanlacak sonug kolaylikla istihdam edlleb‘lecek--
fazla bir meziyet gerektirmeyen isleri yapan igsgorenlerin is degeri ile dogru orantili

ticret alamadigidur.

Yapilan uygulama neticesinde elde edilen sonuglarin gosterdigi bir diger nokta
da alt ticret gruplarinda yer alan islerin deneyim gerektirmemeleri ve sahip olunan
niteliklere bagli olarak basari getiren unsurlan ihtiva etmemeleri nedeni ile basarn ve
kidemin sagladifn iicret artiglarinin etkili olamadigidir. Yani bu isler herkes
tarafindan yapilabilecek ve bir egitim gerektirmeyen isler olmas: nedeniyle adim
andigimiz bu faktorler ticret artisini bu gruplarda beraberinde getirememektedir.
Belki de bu gruplarda realitede verilen iicretin uygulamada olmasi gereken iicretten
diisiik olmasinin sebebi de kaybedilen elemanin yerinin kisa siirede aym isi aym

seviyede yapabilecek bir eleman ile kapatilabilecek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Bu veriler 1s13inda isletmenin uygulamast gereken iicret politikasinin ana
hatlarinin §6yle olmasinin gerektigini soyleyebiliriz. Genel itibariyle {icretlerin
piyasada verilen {iicretler paralelinde yiikseltilmesi gerekmektedir. Bu yapilirken
isgorenlerin maliyetinin isletmeye asir1 bir yiikk getirmemesine 6zel bir ihtimam
gosterilmelidir. Ucret gruplan arasindaki farkin alinan puanlarla orantili olmasi
gereklidir fakat ig giici maliyetinin disiiriilmesi gerektiginden kayb: isletme i¢in
zararli olmayacak ve yeniden istihdami kolay is gruplarina piyasadaki muadillerinin
aldiklan iicretler de goz oniinde bulundurularak bir ticret tespiti yapilmalidir. Daha
Oncede ifade ettigimiz gibi isletmenin {icret yapisimun daha saglikhh hale
getirilebilmesi igin isletmenin dcret yapisi lizerinde iki Onemli degisiklik
yapilmalidir. Bunlar1 is gruplarimi iginde bulunduklari ticret braketlerine uygun
sekilde ticretlendirerek yapabiliriz. Bu isletmede bunu yapmak {icretleri genel itibari
ile yiikseltmek ve is gruplar arasindaki ticret farkliliklarim aldiklar1 puana gore

ayarlamak demektir.

Bu noktada bunun ancak is degerlendirme ile yapilabilecegi sdylenebilir. Ciinkii

her isin degerini diger ig gruplan ile kiyaslayarak tesbit etmek ve bu degerine uygun



T
bir {icret tayin -edebilmek iicretlendirmenin is degerlemesi yolu ile yapllmaSIYIa
miimkiindiir. Veya bagka bir deyisle bir isletmenin ticret yapisini. olustuxma'mn!en
saglikl1 yolu i§ degerleme yontemini kullanarak bu yapiy: olugturmaktir. ’



SONUC VE ONERILER

Is degerleme ve iicretlendirme organizasyonlar i¢in miikkemmel olmamakla
birlikte gerekli bir sistemdir. Eger is degerlemeyi organizasyonel bir problem ¢zme
metodu olarak diisliniirsek, 0 zaman i degerleme bu anlamiyla II. Diinya Savasi
sirasindaki anlamindan farkli bir anlam ifade etmez. Is degerlemeyi mikrometre ile
yapilan bir 6l¢lim olarak kabul edemeyiz, ancak onu bir kiyas &l¢tisii olarak kabul
edebiliriz. I3 deperlemeyi yapanlar miimkiin oldugu kadar objektif olmaya
¢alismalidirlar, bunu yaparken aslinda yapilan ise subjektiflikle karismaktadir. s
degerlemedeki tek teselli kaynagi ticret yapisimt olusturmak zorunda oldugumuz
organizasyonlarda ve {icretlendirmek zorunda oldugumuz iglerde hi¢ bir seyin is
degerlemeden daha fazla bilimsel olmamasidir. Biz ancak daha hassas bir degerleme

i¢in yeni yontemler arayabiliriz.

Is degerlemenin en onemli amaci iicret yapisindaki yanlishiklarin oniine
ge¢mektir. Bu planlarin amaci ﬁcret}eri arttirmak ya da azaltmak degil, adaletli iicret
dagilimm saglamaktir. Bununla birlikte, esitsizliklerin elimine edilmesi de
maliyetleri bir miktar arttirmaktir. Eger onceki iicret oranlar1 yeni oranlara gore azsa
bu oranlarin ayarlanmasi bir maliyet artisim da beraberinde getirmektedir. Isletmeler
genelde iicret oranlanim diigtirmezler. Bu tip oranlar maliyeti arttirmaz, ¢iinkii onlar
zaten mevcutturlar. Bununla birlikte, iicretler diisitk oldugu i¢in yapilan ayarlama
birdenbire dengelenemeyebilir. Baz1 organizasyonlarin uyguladigi iicret yapisi uygun
oldugu i¢in is degerlemenin getirecegi maliyet onlar i¢in fazla olmayabilir. Bununla
birlikte, pek ¢ok organizasyon uygulanan programin bir geregi olarak ek maliyet

artislarina katlanmak zorundadir.

Ucret yapisini diizeltmek icin yapilan ¢alismalarin, yalmizca bir adimdan ibaret
olmadigim1 bunlarin bir stire¢ gerektirdiginden daha ©nce bahsetmistik. Bundan
dolay1, eger ticret yapist olusturulup kaynaklar saglanirsa, bu o sirketin dogru yolda
oldugunu gosterir. Bu sistemle agin iicretlerin 6niine gegildigi gibi diisiik iicretlerde

zaman i¢inde dengelenir.



Programin uygulanmasindan sorumiu olanlar programin muhtemeléo;xiqu eti

'}f\ * ’.,‘;_'
hakkinda ve beklenilen sonuglar konusunda bir rapor hazirlayip bunu tst ydnetime -

= e
23

sunmalidirlar. Elde edilebilir bu bilgilerle iist yénetim programin uygulama plam

lizerinde karar verirler. Burada sirketin her adimda artacak maliyetleri kargilama giicti

veya istekliligi g6z 6niinde bulundurularak karar verilir.

Piyasadaki ve isletmedeki ticret devaml kontrol edilip, kiyaslanmali ve aradaki
farkin sebebi aragtinlmalidir. Eger iggéren sayisinda beklenmedik bir artis olursa,
licretler piyasadaki iicretlerle paralel olmayabilir. Bununla birlikte normal kosullar
altinda bu iki yap: birbirine ¢ok yakin olmalidir. Aradaki fark biiylimeye basladig:
zaman, bunun sebebi, problem kronik hale gelmeden bulunmali ve tedavisi

yapilmalidir.

Ucretlendirmede rol oynayan onemli faktdrlerden bazilan da mesai, prim ve
ikramiye gibi etmenlerdir. Bunlar ¢aligani motive etme ve igletmeye daha ¢ok fayda
saglamast agisindan kullanilabilecek unsurlardir. Bu unsurlar kullamilarak isgéren
motive ediiebildigi gibi, ticret diizenlemesi de bu unsurlar vasitastyla yapilabilir.
Yani diisiik olan {icretler daha iyi hale getirilebilir. Fakat bu yapilirken ticretin toplam
maliyeti g6z Oniinde bulundurulmali ve iicretin isletmeye getirecegi yik fazla

agirlagtinlmamali.

Bu c¢alisma ile ortaya konulmak istenen organizasyonlarin iicret yapisindaki
bozukluklann gidermenin en kolay yolunun isletmenin iicret yapisinin is
degerlendirme yontemi ile olugturulmasi oldugudur. Bu ydntemle islerin birbirleriyle
kiyaslanarak ve birbirlerini referans kabul ederek degerleri tespit edilir. Piyasa da
aym islere verilen ve igletmedeki mevcut licretler gz Oniinde bulundurularak en
optimal ¢6ziim ortaya konur ve isletmenin {icret yapis1 bdylece belirlenir. I
degerleme ile iicretlendirme biitiin problemleri ¢6zme iddiasinda degildir, yalnizca
isletmelerin iicret yapisinin en iyi sekilde ig degerlendirme ydntemi ile yapilabilecegi

iddiasindadir.
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