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Verimlilik ve buna bagli olarak is doyumunun ig gérenierde
caligma aktivitesinin arttiriimas) icin, igletmelerde tutarli ve kabul
edilebilir bir UGcret politikasinin olusturulmasi gelmektedir. Bu
calismanin amaci yerel ydnetimlerde, yani belediyelerde Uucret
konusu, diger bir deyisle var olan ucret politikalarinin personeli nasil
etkiledigi, diger taraftan da var olmasi gereken ucret politikalarinin

ortaya cikartiimasidir.

Yerel yénetimlerde i§' tanimlari, is analizleri ve is degerlemeleri
yeni yeni gundeme gelmektedir. Tutarli bir tcret politikasinin
olusturulmasinda her sgeyden &énce belediyelerin yeniden re
organizasyona tabi tutulmalari ve ademi merkeziyetten uzaklagsarak

yerinden yénetimie konuya egiimeleri gerekmektedir.

Belediyelerde tutarli bir tcret politikasinin olmasi calisanlarin
sosyal ve ekonomik anlamda hak “ettikleri Gcretlerin verilmesi onlarin
ise kendilerini daha iyi adepte etmelerine imkan taniyacaktir. Esit ise
esit Gcret ve ayni zamanda memur is¢i ayrimindan kaynaklanan tcret
farklihigi asildigi takdirde belediyelerimiz c¢ok dah&a verimli-etkin

hizmetler Uretebileceklerdir.

Bu tez caligmasi dért bélumden olugmaktadir. Birinci bélamde .
Gcret ve Gcretin genel tanimlari, ikinci bélimde Gcret yonetimi ve -
Gcretlendirmenin yani sira igletmede ucret politikasini, Gg¢uncs
bélumde is analizi ve ig degerleme dérdanca bdélimde ise Pendik
Belediyesinde uygulanan Gcret yapisi incelenmis ve uygulamaya
ybnelik olarak ig degerlemeye bagli yeni bir Gcret modeli 6nerisi
geligtirilmistir. Sonug¢ ve degerlendirme kisminda ise tim elde edilen
veriler degerlendirilmis ve yeni bir model yeni bir ticret sistemi ortaya

- konmustur.



SUMMARY

To increase both performance and job satisfaction in the work place a
Consistent and a logical salary structure should be established. The
Purpose of this study is to look at current local municipality salary
Structures and to offer ways for improving these structures.

In local authorities job description, analyses and evaluation have only
Recently come on to the agenda. In the development of consistent salary
Scales the reorganisation of local municipalities and a moving from
Centralised systems is called for.

Creating a consistent salary structures, wich take into account the social
And economic criterion of employees, shold enable greater productivity
In the work place.

This thesis contains four parts including a general look at the subject of
Salaries; Salary management; Salary strategies; Job analysis and evaluate;
One implementation which is made in Pendik municipilate.

8

The final section of this study offers suggestions and new models based .
On the findings of the study. ”



TESEKKUR

Turkiye'de belediyelerde lcret sisteminin tam ve etkili bir sekilde
uygulanmadigini gérmekteyiz. Bu nedenle yapilan bu calismanin
uygulayicilar: da 1s1k tutacag: ve bu kaynaktan istifade edebilecekleri

kanaatindeyim.

Bu eserin hazirlanmasina vesile olan saygi deger hocam Prof.Dr

Erol EREN’e, eserin hazirlanmasinda engin bir hosgéru ve titizlik

gostererek beni yc'jnlen:jiren olumlu tenkitlerle katkida bulunan

danigman hocam Dog¢.Dr. Oya ERDIL’e, kaynak temini noktasinda her
tarla  yardimi saglayan Pendik, Tuzla ve Kartal belediyesi
calisanlarina, bu eserin uygulama g¢aligsmasinin yapiimasinda her
tarla yardimi saglayan Pendik belediyesi Personel MudarlGgi'ne,
calismalarda bana yardimci olan c¢alisma arkadasim Basri
OZCELIK’e ve galisma boyunca her turli destegi veren sevgili esime

cok tesekkiir eder, sGkranlarimi sunarim.
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GiRiS

Gunimiz Dunyasinda bir yanda siyasi, ekonomik ve sosyo
kultarel yapilarda kokla ve o derece hizli dedisimler yasanirken diger
taraftan bilgi ve teknolojinin, Grlin, para ve insanlarin ulusal sinirlari
asarak serbestce hareket edebildigi ve adina “Globallegsme” denilen
yeni bir déneme girildigi de bir gergektir.

Batin bu degisimler artik gegmis yuzyillarin geleneksel Gretim
organizasyonu ve sistemleriyle calisan igletmelerin ortaya koyduklari
ciktilardaki kalite ve verimlilik duzeyleriyle 21 yy. insaninin ihtiyag ve
bekientilerinin tatmin edilebiimesinin muamkin olamayacaginin
anlasiimasina yardimci olmustur.

Modern ©6rgitlenmeler gunimizde 6zel sektor tarafindan
basariyla uygulanmakta ve devam ettiriimektedir.

Calisma hayatinin igerisinde olan tim insanlar bir taraftan
calisma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi noktasinda ¢aba sarf
ederken, diger taraftan bu kaliteyi tUm yasam alanina
yayginlagtirmaya ¢cabalamaktadirlar.

Bu sistemle 6zel sektérde isverenler daha yluksek ve istikrarl
kar ve verimlilik elde ederken sendikalar da Uyelerine daha adil ve
yuksek Ucret, daha iyi ¢calisma ortami ve istihdam glvencesi, tatmin
edici ve doyurucu bir ig imkani sunabiimektedir.

Calisma hayatinin, ekonomik hayatin en belirleyici unsuru
suphesiz Ucretlerdir. Nitekim ekonomik hayatin en temel yap: tasi

olan Ucretler diger taraftan sosyal yasamin sekillenmesinde de
belirgin faktérdar.

Ekonomi alaninda Ucret “emegin fiyati” olarak belirlenirken,

sosyal, siyaset ve calisma ekonomisi alanlarinda “is goérenin gecim



aracl”, is hukukunda ise ‘i gbérenin duslnsel
calismalar!” olarak adlandinlir.

Kamu kesiminde ve 6zel sektdrdeki tcret yonetim uygulamalari
cesitli farkhhklar arz etmektedir. Bu farklihkiar devletin uyguladig:
ekonomi politikalarinda tutunda, sendikalar ve toplu pazarlik
sistemierine kadar bir yigin surecin birlesmesinden meydana
gelmektedir.

Bu c¢alismamizin amaci bir kamu sektéri olan belediyelerde
tcret yénetimi ve Ucret sisteminin incelenmesidir.

Yerel ybnetimlerin Ucret yénetimi konusunda sergiledigi tavir
cesitli farkhhkliar arz etse de temelde ayn! noktada birlegsmektedirler.
Yerel yoénetimlerde farkli statide is gérenlerin olmas!: Ucret
karmasgasini da beraberinde getirmekte, dolayisiyla sorunlar
yasanmasina sebep olmaktadir. Bu sorunlardan bir kag¢i bizim
caligmamiza dayanak teskil edecek ve alternatif uygulamalar
konusunda dahasi bu uygulamalarin olabilirligi konusunda bizi hedefe
goéturecektir.

En basitinden yerel yénetimlerde ayni isi yapan iki kisiden biri
memur, digeri is¢i olur. Yaptiklari is ayni oldugu halde aldiklari maasg
tcret arasinda buyuk farkliliklar bulunursa tcret adaletinden esit ise
esit Ucret ilkesinden s6z etmek imkansizdir.

Caligsanlarda bir kesimin toplu soézlegsme yapma, greve gitme
haklari bulunurken diger kesimin bu haklardan mahrum birakilmasi
bir diger esitsizlik nedenidir.

Yukarida kisaca degindigimiz birka¢ sorun tam yerel
yb6netimlerde yasanmakta ve sorunlar gin gectikge artmaktadir.

Yerel yoOnetimlerde bu karmasanin ortadan kaldiriimasi
noktasinda alternatif bir Gcret modeli geligtiriimelidir.
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Bu sayede ucret fakliliklarini ortadan kaldirmak, verimliligi. ve
motivasyonu arttirma gergeklesecektir.



1.UCRET VE UCRETIN TANIMI

Ucret; Uretim icin gerekli emegin karsili§i genellikle para “tcret”
olarak édenir [Karayalcin, 1984, $.202].

Ucret; Mutesebbisin igciye 6dedidi bir bedel, dolayisiyla bir
masraf unsurudur. Ucret emedin geliridir [Kiligbay, 1976, S.434).

Ucret; Haddi belli vasifta emegin belli bir sure ile ¢ahstiriimasi
sonunda édenen bedeldir. Ornegin; insaat iscisin gunlak Gcreti gibi.

Dogadaki tam c¢anlilar gibi insanin en ilkel amaci, yasamini
sUrdure bilmektir. Ancak insan, dogal olarak iyi ve rahat bir bigimde
yagsamini surdurmek ister. Béyle bir yasami devam ettirebilmesi igin
tensel ve tinsel seylere ihtiya¢ duyar. Dolayisiyla gereksinimlerinin
sayisi1 gun gectikge artmaktadir [Artan,1976 S.8].

Boylelikle insanoglunun yasamini devam ettirebilmesi ve rahat
bir bicimde yasam sardure bilmesi icin ¢aba sarf etmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla bir kisim mal ve hizmet tGretmesi 6n kosul
olarak karsimiza gikmaktadir.

Cagimizin ekonomik ve sosyal politikalarinin en o6nemli
unsuriarindan biri kuskusuz Ucretlerdir. Tam tlkelerde ig goren olarak
adlandirdigimiz galisanlar ve aileleri yagsamlarint sardtrebiimek igin
tumuyle uwcretlere baglidirlar. Ucret, ailenin barinmasi, giyinme,
eglenme, kilturel vb. alanlardaki ihtiyaglarin giderilmesi agisindan
onem tagir. isletmeler agisinda konuya bakildiginda tcret, bir maliyet
gideri oldugu igin édnemlidir. Buna karsilik deviet agisindan tcret ve
Ucretlerin dizeyi; Gerek sosyal ortami, gerek ekonomik ortami bagka
deyisle fiyatlar, istihdami gelisme hizini, enflasyon, yatirrm ve
tasarruflari dogrudan etkileyen bir etmen olmasi agisindan buytk
6nem tasir [Talas,1972 S.3].



Ucret politikasinda asil amac, calisaniara _yaptiklari I§€ uygun
bir karsilik 6denmesini saglamaktir. Ancak, sézel manada ko’1~'a_gj/ i'f‘ad‘e‘_‘ .

edilebilecek bu amacin pratikte dogru bir programa dénustariimesi-

kolay degildir. Yapilan igler ile bu iglerin karsilinda édenecek Ucretler
arasinda dengenin kurulabilmesi, basarili bir uygulamanin én sartidir
[Buccl, S.1).

Cagimizi etkileyen her tariG énemli olgularin basinda kuskusuz
Gcretler gelmektedir. Ucretlerin sosyal ve politik, sosyo-ekonomik
alanlardaki meydana getirdigi degisimler c¢esiti zamanlarda
arastirmalarin konusu olmustur. Arastirmacilar Gcretleri yasami nasil
etkileyeceginden tutunda, insan psikolojisine varincaya degin gegen
evrede insanoglunu hangi alanlarda ve nasil etkiledigini gézlemeye
caligmiglardir. Cesitli bilim adamlari da bu aragtirmalar neticesinde
kendilerine gére “tcret” tanimiari cikarmiglardir.

Ekonomi alaninda ucret “emegin fiyati” olarak belirlenirken
sosyal siyaset alaninda ‘i gérenin geg¢im araci” ve is hukuku
alaninda ise “ ig goérenin dustnsel ve bedensel calismalar1” olarak
tanimlanmistir [Zaim,1972 S.160].

Bu alanda yapilan bagka bir tanima goére ucretler, isglcune
yapilan tim o6demeleri ve 6deme bigimlerini kapsar. Odenen bu
Gcretler cogunlukla, saat Gcreti, haftalik veya aylik olarak adlandirilir
[Heneman, $.493].

isletmecilik alaninda personel yénetimi konularinin en basinda
genis ve kapsamli olarak ele alinan Ucretler iki asamali olarak
incelenir. Bunlardan birincisi ¢alisanlar yénanden digeri ise igveren
yénundendir.

isletmelerde wcretler, ¢cogu kez, tek gecim kaynadi olmasi
nedeniyle is goérenleri, igsletmenin énemli bir gideri olmasi nedeniyle
de igverenleri yakindan ilgilendiren bir konudur.



{s goéren agisindan Ucret. belirli standartlara gére kendlsmm ve{ |
ailesinin belirli yagsam dutzeyleri ile gereksmumlerlm kar§|laya bllen er';_?._ ‘.

aractir. Bu nedenle yeni bir ise glrmeyl dusinen bir gallgan iglné'“""’"“"}

énerilen Ucret miktari Gzerinde durulmaS| gereken c¢cok énemli bir
etmendir. Ayrica, is goéren, aldidi yada alacadi Ucretin kendisi ve
ailesine yetip yetmeyecegi,  ihtiyaclarini ne oranda karsiiayacagi,
diger c¢aliganlaria arasindaki fark olup olmadigi, bu Gcretin bir kismin
biriktirip biriktiremeyecegdi ve artan yagsam pahalili§ina ayak uydurup
uyduramayacadini daima géz 6ninde  bulundurmak zorundadir
[Beach, 1969 S.608].

isveren acgisindan ise Ucretler, is yaptirmak igin bagka bir deyigle
is goreni Uretimde kullana bilmek igin yapilan bir giderdir. Cogu kez is
verenler, Uretilen birim basina is géren maliyeti ile ilgilidir. igveren,
isletmesindeki Ucretlisini dengelerken, diger isietmelerle kendi
isletmesi ac¢isindan Gcret duzeylerini gdézunin de bulundurarak
yénlendirir. Gerektiginde ig gucu piyasasindan nitelikli ig géren almak
ve bu ig goérenleri igletmesinde tutmak igin en az diger isletmeler
kadar personeline 6zen godstermek zorundadir [BURK,1992 S.374-
608].

is kanunu genel anlamda Ucreti, “Bir kimseye bir ig karsilinda
isveren veya uUcunci kigiler tarafindan saglanan ve nakden édenen
meblag” olarak tanimlanmaktadir.

Is kanununda tcret gekilleri olarak zamana, parca bagina akort,
géruct ve ylzdelere gbre Ucretten (M.45,47), Sosyal Sigortalar
Kanunu'nda da dcretten bagka prim, ikramiye ve bu nitelikteki
6demelerle, komisyon Ucreti ve kara katilmadan (M.77) séz
edilmektedir. Ayrica, Borc¢lar Kanunu, zamana goére Ucretle, parga
tcreti veya gétlra is Ucretine ve Ucretle birlikte kardan pay verilmesi
sekillerine yer vermektedir [M.322,323,324]. Hemen belirtmek gerekir
ki alinan Ucretlerde zamana gére, akat (parga basina ve goétura) ve
yUuzdeye gore 6denen Ucretler uygulamada genellikle basli bagina



Gcretlere ek olarak ortaya ¢gikmaktadir.

1.1. Ucret Kavrami

Ucret mahiyeti bakimindan bir deger 6iglist olarak iktisatgilar ve
isletmeciler, tarafindan gesitli sekillerde izah edilmektedir. isginin
isyerindeki ¢abasinin bedeli ve Uretimde emegin pay) olarak ifade
edilen Gcret [Bedir, 1985, S.6], énceleri sadece isci ile igverenin
kargilikhh munasebetieri ile tespit edilmekte iken iktisadi ve sosyal
hayattaki gelismelerin tesiriyle, zamanimizda c¢oguniukla, isciler
adina hareket eden sendikalar ile bagimsiz igverenler yahut isveren
sendikalarinin karsilikli géragmeleri ile tespit edilir hale gelmistir.
Ayrica Ucretlerin belirlenmesinde, asgari Ucret ve Yiksek Hakem
Kurulu uygulamalarinda gérildagu gibi devletin de etkisi olmaktadir.

Klasik iktisatgilara gére Ucret, serbest ekonomi ve rekabet
kurallari igerisinde fiyat kurumu ilkeleri dogrultusunda belirienen bir
faktor geliridir. Bu anlayigsa gére emek de didger tretim faktérleri gibi
bir mal olarak kabul edilmistir.

Ancak ¢agimizda sosyal siyaset ve igletme ekonomisinin (icrete
yaklagimi daha degisik bir anlam tagimaktadir. Bu anlayisa gére
emek piyasasinda emekgi tarafindan arz olunan “ig gac” her hangi
bir mal degildir [Ozelmas, 1968 S.34]. O bir insana aittir ve ona
baglidir. Bu sebeple onun sosyal yani gittikge adir basmaktadir. Bu
agirhik, ayrica is gacunian “stok edilmeme niteligi” ile bir kat daha
6nem kazanmigtir. Sosyal siyaset¢i ve igletme ekonomistlerine gére
isciye caligsmasinin kargihdi olarak ddenen iicret, esas itibariyle is
glcunan verimliligiyle ilgilidir. Bu sebeple tcret, maliyeti belirleyen
faktoérlerden bir tanesidir.

Bu aciklamalardan sonra ucreti, ekonomik agidan “emedgin
fiyati”, sosyal siyaset acisindan emegdin “gec¢im araci” ve is hukuku



acisindan ise emegin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsihgs
tahimlayabi.liriz.

Zaman icerisinde Gcretin sosyal yénGnlun daha agir bastigini
sdylemistik. Bu gelisim Ulkelerin milli mevzuatlarina, ¢alisaniarn belli
bir hayat seviyesine kavusturmak ve bunu surdirmelerini temin
maksadiyla calisma karsili§1 hak edilen {crete ek olarak bir galisma
kargihgl olmaksizin bazi 6demelerin yapilmasina iligkin hakamlerin
girmesini saglamigtir (Hafta tatili, genel tatil tcretleri, yillik izin Gcreti,
gegcici is gérmezlik 6denegi gibi).

Sosyal Ucret anlayisinin, igletme ekonomisi ve isletme
yéntemine gb6re ifadesi “Egit ise esit Gcret” ve dcretin bélgesel
Ozelliklerine go6re dizenlenmesi ile “Ucret adaleti” olarak ortaya
¢ikmaktadir [Ataay (a.g.e.), S.46].

Ekonomik agidan dcretin “emegin fiyatl”” olmasina karsilik,
sosyal siyaset agisindan “ is gérenin gec¢im aracidir’ ve ig hukuku
acisindan ise “ig gorenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsiligidir”
[Zaim, 1972 S.160]. Ancak isletme ekonomisindeki licret kavram ile is
hukukundaki sosyal ucret kavramlari arasinda, bir ilgi kurabilir
[Ataay,1978 S.365].

1.1.1. Igletme Agisindan Ucret

Ucret is gérenin emedinin karsihdidir. is gdren gereksinimierini
karsilamak amaci ile isletmeye emegini sunar Parasal bir 6zendirme
6nlemi olarak ducret “ig goérenin gérdaga is karsiliginda elde
edilebilecedi mal ve hizmetlerdir. Bagka bir tanima gére dcret,
insanlar tarafindan toketilen disinsel ve bedensel ¢abanin
kargih@idir. Emegdi Uretimde kullanabiimek igin 6denen bir fiyattir
[Talas, 1972 S.15].
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Ozellikle, bir maliyet éges'i'olarak Ucret, igletmenin sﬁrékliligihe
~ kadar ulagan 6nemi nedeni ile, denetim islevi bakimindan da anlam
tagimaktadir [Pekiner, 1975 $.435]. CUnkl Gcret, is cjérerjler igin bir
gelir, isletme igin bir maliyet 6gesi; devlet icin ise, potansiyel bir vergi
kaynagidir. Diger yoénden {cret gelirlerindeki degismeler, tlke
ekonomisini etkileyen belli bagh itici gug olarak ortaya ¢cikar. Hem
tlkedeki fiyatlari hem de kazang¢ ve karlari etkilemesi yéninden de
genel ekonomi iginde buylk énem tasiyan bir maliyet 6gesidir.

Ucret programlari su amaglari gergeklestirmeyi calisir; ‘

a-) Ucretler ile 6deme duzeyi konusundaki temel politikalarin
birlestiriimesi ve aralarinda uyumun saglanmasi

b-) Adil oimayan lcret dizeyinin ortaya ¢ikardigi is géren devrini
azaltmak

c-) is gérenier igin yeterli bir 6deme dazeyini belirlemek

d-) Ucret programinin érgit yapisina, is pazari kosullarina, diger
dis etkenlere, endulstrilere, meslek kiimelerine, genel egitimlere ve
yasalara uyumunu saglamaktir [Maynaham, 1972 S.34].

1.1.2. Ucret Yénetiminin Amaglan

Ucret yénetimin amaci ig gorenlerin gergek tatmin dizeyine
ulasabilecekleri bir Gcret yapisini kurmaktir. Ucret tatmini ile ilgili

aragtirmalar is godren tatmininin g¢ok sayida etmen tarafindan
belirlendigini gostermistir.

1.2. Ucretin Onemi

iktisat kitaplarinda, Gretim unsurlarindan biri olan emegin fiati
seklinde ele alinan Ucretler iktisadi ve sosyal hayatta ¢esitli tesirleri
olan ¢gok cepheli bir konudur.

Ucret her seyden énce, emedi mukabilinde c¢alisan insanlarin
¢ogu durumda yegane gelir kaynagini teskil ettigi icin, bir memlekette
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ig guclnUn blyUk bir kisminin satin alma glcU olarak énem ifade
eder. Bu sebeple bilhassa sanayii de ileri Ulkelerde Ucretler, iggil‘erih
ve sendikalarin Gzerinde en ¢ok durdukiar konulardan birini tegkil
eder.

Ucretler yukseldikge, Gcret mukabili ¢alisan vatandas ve ailerin
satin alma glucinde dusme veya ylkselme, o cemiyette cesitli
mallarin sariumine ve satigina tesir eder.

Mesele, igletme agisindan ele alindigt zaman, JUcretlerin
maliyetlerin tespitinde mahim bir unsur oldugu gérulur, maliyete olan
etkileriyle Ucretler, igletmeler arasi igkollar1 arasi ve milletleraras:
rekabete tesir eder.

Demek ki ucret meselesi, isletme bakimindan is¢i ailesi ve
iscinin kendisi yéninden ve milli gelir agisindan énemlidir. Ucretlerin
6denis ve hesaplama usulini belirten Gcret sistemleri, ayni zamanda
emegin verimliligini tespit bakimindan da onemlidir [Zaim, 1992
Baski-9, S.152].

1.2.1. Ucret Kavrami ve Cesitli Manalan

Bu ¢ok yoénlu hususiyeti dolayisiyla, Gcret, muhtelif gruplar
tarafindan farkli yénden ele alinir. Ve bu sebeple lcrete farkh
manalar affedilir [Zaim, 1992 Baski-9, S.15].

1.2.2.Ucret Haddi ve Ucret Geliri

Ucret bedeni veya fikri emegin Uretime katkisi karsihiginda
ddenen bedeldir. Ucret haddi ile Uicret geliri kavramlarini birbirinden
ayirmak gerekir. UCRET HADDI, emegin, belirli bir zaman veya
dretim birimi bagina elde ettigi para miktanidir. Saat bagina veya
birim Grin basina su kadar Ucret gibi. UCRET GELIRI ise, prensip
olarak ig muddeti ile Gcret haddinin ¢arpimina esittir. Umumiyetle, is
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segme esasinda isin net cazibesini degerlendirme ve :'pa"'zarlrik
yoninden nem arz eden {cret haddidir. '

Ucret haddini bilmek ile yilhik Gcret geliri hakkinda tam fikir
edinilemez, zira Gcret hadleri diginda tcret gelirine tesir eden daha
baska unsuriarda vardir.

Bunlar soyle 6zetlenebilir; ( Zaim, 1992 9.Baski Shf.153-154)

a-) Fazla Mesai Ucreti; Fazla mesai yapildigi zaman,
memlieketlere gére nisbeti degismekle beraber, umumiyetie normal
Gcret haddinin Gstinde bir 6deme yapilir.

b-) Galisiimayan Zamanlar igin Ucret Odenmesi; Isciler
bazen calismadig!i zamanlar iginde cret alir. Mesela Pazar tatili,
yilhk Gcretli izin veya 6zel izinler gibi.

c-) Yillik Galigma Ginleri Toplaminin Ucret Gelirine Tesiri;
Isin devamhili§i da Gcret gelirine tesir eder fakat Gicret haddinde higbir
tesiri oimaz

d-) ikramiyeler; Muhtelif isletmelerde isciye, aylik tcretin doért
katina kadar ikramiye adi altinda 6demeler yapilir. ikramiye sayisi
simdi azami yilda “4 lkramiye” ile sinirlandiriimistir. 1980 yilindan
odnceki uygulamalarda yilda ikramiyeye kadar ilave édemelerin toplu
s6zlegsmelerde yer aldigi goéraimuagtar.

e-) Primler; Prim adi altinda yapilan 6demeler genellikle normal
sartlara nazaran igcinin maruz kaldigi yuk ve kulfeti kargilamak
gayesini gader.

1-) Sosyal Yardimlar; Cesitli primlere ve nakdi Gcrete ek olarak,
iscilere muhtelif sosyal yardimlarda bulunulur. Mesela, Ucretli tatil
hakki, parasiz 68le yemegi, elbise, ayakkabi, palto, sapka verilmesi,
yiyecek yardimi yapilmasi, yakacak tazminati édenmesi, yol parsi
verilmesi veya iggilerin igletme vasitalariyla parasiz nakli, resmi
sosyal sigortalar digsinda dogum, hastalik, 6l0m, evlenme yardimlari
yapilmast, ¢ocuk zammi verilmesi, tahsilde olan is¢i c¢ocuklarina
kademeli yardim yapilmasi, elektrik, su ve mesken yardimi yapilmasi
veya lojman temini, nakdi tcret haddi disinda ig¢inin refahini temine
yonelik ddemelerdir [Zaim,1992 Baski-9, S.153-156].



1.2.3. Maag Kavrami

Ucret ile maas kavramlar arasindaki ili§kidé.énemlidiff-::Bt‘,i“"f‘iki\' v

terim gesitli gekilde' kullanilir. Esasen teorik bakimdan maas -bir -~

gcrettir. Aralarinda bir mahiyet farki yoktur. Sadece maag adi altinda
tediye edilen Ucretler muddet itibariyle daha uzun vadelidir. Ayhk
veya yilhik devreier iginde' tediye edilir ve genellikie Gretken igkollar
icerisindeki buro memurlarinin Ucretlerine. verilen bir addir
[Zaim,1992 Baski-9, S.157].

1.2.4. Gayn safi (Briit) Ucret

isverenin odedigi uUcret gayr safi (brit) Gcrettir. isletme
tarafindan belirli bir devre igin (mesela haftalik, on besg gt']nli]k) tediye
edilen Gcret gelirlerinden, vergi, sosyal sigorta primleri, sendika
aidati, vs. kesintiler yapildiktan sonra igginin tzerinde tasarruf
edebilecegi tGcret gelir yekunu safi (net) Gcrettir. Bir baska ifade ile
brit Gcret, isletmenin kasasindan ¢ikan para miktaridir. Net Ucret ise
is¢inin cebine giren para tutaridir [Zaim,1992 Baski-9, S.157].

Isci icin dnemii olan ve sati aima gucuni tayin eden net Gcrettir.
Isveren igin o6nemli olan ve igsizlik masraflarinin ve issizlik
maliyetinin hesabinda dikkate alinan brit Gcerettir.

1.2.5. Nakdi (itibari) Ucret, Reel Ucret

Ucretleri tediye edilen tcretin degeri bakimindan nakdi (itibari)
Gcret ve hakiki (gercek- reel) Gcret diye ikiye ayirmak mumkandar.
Isletme bakimindan muhim olan tabii ki nakdi Gcrettir. isveren tediye
ettii paraya bakar “Su Kadar Odedim” der. Fakat zaman iginde,
bilhassa enflasyonist bir seyrin hakim oldugu toplumlarda isci
bakimindan muahim olan gercek Gcret denilen Ucretin satin alma
glchdar [Zaim,1992 Baski-9, S.159].



1.2.6. Ucretin Ekonomik Yonii ve
Agisindan Onemi

1.2.8.1. Ucretin Ekonomik Yénii

Ucretin ekonomik yonu, isgiyi en cok ilgilendiren yanidir. Ganki
isci ihtiyaglarini ya da isteklerini aldigi Gcretle karsilamaktadir. iggiye
ihtiyaclarint karsilayabilecegi seviyede Ucret ©6denmesi, isletme
yonetiminin temel amaci olarak kabul edile bilir [Ataay (a.g.e.) S.47].
isletme yo6netimleri genellikle iscilere ihtiyaclarini karsilayabilecek
seviyede Ucret 6demeye galigtiklar! gibi, 6denen ucretlerin galisanlar
arasinda Gcret adaletini sajlamasina da dikkat ederler.

Ancak kuruluslarin ig¢inin ihtiyaglarini karsilayabilecek seviyede
oldugunu goérdakleri UGcretler, c¢aliganlar igin yeterli olmaya bilir.
Calisanlarin igsletmedeki GUretime olan katkisi dikkate alinmadan Ucret
tespit edilmis olabilir. Ucret politikalarinda be ve benzeri hatalar hem
cahisanlarin ihtiyaglarini kargilayamamalarina hem de galisanlarin
verimiiliklerinin dugmesine yol agabilir. Bu durum ise, her iki tarafinda
tatmin olmamasina ve neticede dretim ve gelir kayiplarina
ugramasina sebep olabilir. Bunun igin, 6denen Ucretlerin ¢alisanlari
tatmin edecek seviyede olmasinin yaninda, adil olmasi, ayni yada
benzer igleri yapanlara gore esit olmasi, eger basar farkliliklary varsa
bu farkin dcret tutarina yansimasi ve sonugta igcinin bu tGcreti strekli
olarak alabilecegine giivenmesi gerekir.

isletme agisindan ise, édenecek Ucretin isletmenin imkaniarina
diger kuruluslarin Gcretlerine, c¢alisanlarin Ucret politikasina,
isletmenin mevcut ve gelecekteki durumuna, Glkenin ekonomik ve
sosyal durumuna gére tespit edilmesi gerekir.

O halde igletmelerin isgileri ise alma ve iste kalmalarini
saglamak igin ddeyebilecekieri Ucret, igletme dcret seviyesinin ait

sinirini, igletmeden ayrilamayacaklarn ve igletmeninde varligini
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1.2.6.2. Gahsanlar Agisindan Ucretin Onemi

Calisanlarin “is guclerini” is verenin emrine hazir tutmalarinin
sonucunda elde ettikleri Ucretleri onlarin yegane gelir kaynaklaridir.
Calisma hayatlari boyunca mesai saatleri icerisinde ig¢ilerin Ucretleri
diginda ikinci bir gelir elde etme sanslari yoktur.

O halde ginin ekonomik ve sosyal sartlari icerisinde ¢alisanin
sahsi ihtiyaclarini kargilamada da Ucret yegane gelir unsurudur.
Calisanin almig oldugu ucretin yuksekligi yada dasaklGgu bu
ihtiyaglarin kargilanma derecesini belirleyecektir.

Son yillarda yapilan arastirmalar calisanlarin Ucretlerinin
ylhksekligi yada dastkiagunun ihtiyaglarin kargilanmasindaki rollinin
yaninda ondan daha oénemli bir baska ydénin de oldugunu ortaya
koymustur. Ucretin bu yéni “paranin toplumda kisiye kazandirmis
oldugu statl” anlayisinin giderek daha fazla énem kazanmasidir
[Ataay, (a.g.e.) S.51)]. Para toplumda statl elde etmek igin gerekli
olan 6nemli bir faktérdlr. Yiksek statl, daha ¢ok saygi, daha ¢ok ilgi
topladi§indan, bireyler igin degerlidir. is¢inin Gcreti ylkseltip
cevresindekilerden daha fazla kazang elde ettiginde bu isgide
basariya da basarili olma duygusu gelisir.

Ucret, calisanin hayat seviyesini belirlemede oldugu kadar, onun
toplumdaki statisini de belirleyen ©6nemli bir unsur seklinde
karsimiza gikmaktadir [Oktay,1990 S§.31-32].

1.2.7. Ucretin Onemi ve Ucreti Etkileyen Unsurlar

Ucret, memura hizmeti karsihginda 6denen paradir. Bununla

memur yuvasinin ge¢imini saglar. Devler memurunu hizmete
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cekmede ve onun devamli galismasini saglamakta iyi "bir Ucret
sistemi énemli bir unsurdur.

Farkli devlet kuruluslarinda calisan memurlarin Gcretleri )
arasinda bir denge saglanmasi énemli bir probiemdir. Ucret
dengesizligi, bir baska deyimle esitsizligi, c¢esitli- memur sinifian
arasinda micadelelere yol acar. Bu micadele sendikalarin kurulmasi
ile daha belirli bir gekil almistir. Her sinif kendi benzeri olan kurulus
ve kurulusta ¢alisan memurlaria karsilastirmalar yaparak ayni haklara
kavugsmak istemektedir [Sauvy, 1961 S.35].

Bugin tdcret saptanmasinda, g6z O6ninde tutulan unsur
memurun yeterligi ve egditim durumudur. Bunun yaninda gérevinin
6nemi ve sorumlulugu da Gcretti etkiler.

Turkiye'de halen uygulanan sisteme gére, Gcret saptanmasinda
g6z 6nunde tutulan temel unsur 6grenim derecesidir. Yani diploma
esas olmaktadir. Memurlar égrenim derecelerine (ilk, orta,ylksek
v.s.) gore belirli sinif ve derecelere girmektedirier [Tortop,1992
S.107].

lyi Bir Ucret Sisteminin Ozellikleri;

Ucret sistemi, kamu hizmetlerinin istenilen bigimde yerine
getiriimesini yakindan etkilidir. Kamu hizmetlerinin geregdi gibi
yapilmasi igin Ucret sistemi yeterli, adil ve dengeli olmahdir. lyi bir
Gcret sistemi su ozellikleri tagimahidir;

a-) Ayhk ve ucretler miktarca yeterli olamlidir. (Asgari ge¢im
haddi esas alinmalidir).

b-) Ucretler konjonktiri (fiat dalgalanmalarini) izleyebilmelidir.
(echelle mobile = Degismeli barem).

c-) Ucretler arasinda bir i¢ denge bulunmalidir.

d-) Memur ayliklan 6zel girisimlerde édenen Ucretierle uyumiu
olmalidir.
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e-) En ylksek aylikia, en dastk ayilk arasinda kabul edilebilir
uzakhk bulunmalidir. (Ayhik Yelpazesi). - )

f-) Bnazi hallerde ayliklar bélgelere gére farkli olmalidir. (i‘:ii]i@;ﬂ, ,‘
mahrumiyet, pahalilik, kira gibi).

g-) Memurun aile durumu da, UGcret sisteminde g6z 6nlnde
tutulmalidir. (Aile zammi, gocuk zammi, 8lum yardimi, dogum yardimi
gibi ek 6demeler dagtnltimelidir) [Tortop,1992 S.108].

1.3. Ekonomik Agidan Ucret Kuramlari

Ucret; Bir uretim faaliyetine bedensel ve duzensel c¢aba
harcayarak katkida bulunan kisiye enerji karsih§t Gretim miktar,
aman veya bir bagka kritere gére beli bir yéntemle hesaplanarak
édenen paraya denir.

Emegdin Fiyati; Ucreti emegin fiyati olarak da tamimlamak
mimkanddar.

Ucret Geliri; Belirli bir sure icinde emek karsihdi kazanilan
paraya denir.

Ucret Haddi; Belirli bir zaman veya Gretim birimi bagina édenen
paraya Ucret haddi denir.

Isci: Ucret gelirine sahip olan kisiye de isci denir.

Nakdi veya itibari Gcret; is verenin igciye 6dedi§i paraya nakdi
veya itibari tcret denir

Reel Ucret; is cinin eline gegen net paranin ihtiyaglarini giderme,
yani satin alma glcl bakimindan degerine ise re el (icret denir

Asgari ucret; Sosyal ve ekonomik gelismelere ve fiyat
dalgalanmalarina bagl olarak degisen ve is¢inin yasam ihtiyaclarini
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minimum dizeyde gidermesini saglayan Ucrete denir. Asgair\i‘-‘u‘cfe“t:
isletmenin mali olanakiari ve geginme sartlan gibi iki zit faktoru
dengeleyen bir noktada belirlenir. Bu bir yasa veya komis;ijﬁ"”z”
tarafindan is kolu veya tim ulke i¢in belirlenir.

18. Y.Y. sonlarinda Uretimin makinelesmesi sonucunda gelisen
fabrika sistemiyle sanatkariarin ve niteliksiz elamanlarin endUstri

merkezlerine akimi ¢ok gegmeden ig glclnin korunmasi gerektigini
ortaya gikarmistir.

Bu dénemde ig glclnln iginde bulundugu sikinti son noktasina
ulagmistir. Uzun sdreli c¢aligma gUnieri, c¢alisma ve mekan
kogullarinin  kétalaga, bunun yani sira ¢gocuk ve kadinlarin agir
islerde ve uzun sureli ¢aligtinnimalari ve 6zellikle “yoksulluk Geretleri”
devrin sosyolog ve ekonomistleri bu konu (zerinde ddslinmeye
zorlamigtir. Bu kosgullar altinda ilk kez klasik Gcret kavrami ortaya
cikmisgtir.

1.3.1. Klasik Ucret Kuramlan

En eski ucret kavrami olarak tim orta ¢ag boyunca kabul
gérmis adil fiyat kavrami [Just- Price Theay] kargimiza ¢ikmaktadir.
Bu kavram eski olmasina karsihik, (cretleri belirli bir statiye
baglamaya calismasi ve esitlie 6énem vermesi onu c¢agdas Ucret
kavramlarinda goéralen bir nitelik kazandirmistir. Bu kavramin en
énemli o©zelligi ilk sosyolojik Gcret kavrami niteligi tasimasidir
[Belcher,1962 S.30-31].

Endistri devrimi déneminde ise klasik licret kavramlari énem
kazanmigtir. Bireysel Ve serbest rekabete dayali ekonomik dizenin
bulundugu bu dénemde klasik Gcret kavramlarinin ¢coguniugu SMITH.
Ucretlerdeki dedismelerin nedenlerine de edilmistir.

SMITH'e go6re Ucretlerdeki degisimlerin baska nedenleri
sunlardir [Belceher,1962 S.3].
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a-) Calisma kosullarindaki guglik, -

b-) isi 6§renmede glglik, LN o

c-) Isin sorumlulugu,
d-) Is gtvencesi,

e-) [s basarimi veya basarisiziik

Bunun yani sira MALTHUS “nafus kavramini” ortaya atmistir.
Nufus kavramina gére “nafusun geometrik olarak dizi seklinde
atmaktadir’ Bu kavrama ekonomik aniamda ilk dcret kavrami
denilebilir. |

Malthus'un niufus kavramindan yararlanan David RICARDO
klasik teorilerden ilki olan “dogal Gcret kavramini ortaya atmistir.

1.3.2. Dogal licret Kurami

Bu kavrama gére ucretin miktarini belirleyen temel etmen, is
géren ve ailesinin fizyolojik gereksinmeleridir. Bagska deyisle Ucret, is
gbrene ailesinin yagsamlarini strdlre bilmeleri icin gerekli tuketim
mallarini saglamaya yeterli dizeyde olmalhidir. Hatta Gcret miktari, is
goéren ve ailesinin zorunlu gereksinmeler disindaki bazi

gereksinimlerini de kargilayacak dizeyde olmalidir [Talas, S.10-11].

1.3.3. Ucret Fonu Kurami

Klasik wdcret kavramlarindan ikincisini “Gcret fonu kavram!”
olugturmaktadir. Genel ucret dldzeyini kisa dénemde ek olan ve
kavrami ortaya gikarir John Stvart Mill'dir.

Bu kavrama goére Ucret dizeyini, is gérenlerin sayisi ile Ucret
fonunun bayuklaga arasindaki iligki belirler. Bagka deyisle toplumdaki
tdm girisimcilerle, Ucretlerin o6denecegi bir fon olustururiar.

Olusturulan bu fon, toplumda ¢aligan is gdrenlerin sayisina béllinerek
Gcret dlzeyi saptanmisg olur.



artmasina veya ig géren sayisinin azalmasina baghidir.

Bu kavramda, dogdal tcret kavrami gibi, ig glicli gelirlerinin baska
deyisle  ucret  kesim, ylkselmesinin  olanaksiz  oldugunu
uygulamaktadir [Talas,S.13-14].

1.3.4. Marksist Ucret Kurami

Kavrami ortaya atan Karl Mark, aslinda daha énceki “Ucret fonu
kavramindan® hareket etmektedir. S$dyle ki sermaye sahibi,
sermayesinin bir kismini Ucretlerin édenmesine ayirmaktadir. Bu
degisen sermayedir. Sermayenin diger kesimi ise, duragan mallarin
satin alinmasi karsilii olan duragan sermayedir. Buna goére “artik
deger’ ancak degisen sermayeden olabilir.

Marksit Gcret kavramini deger kavraminin fiyat olarak
genigletilmis bicimi diye yorumlamamiz da mamkindar. Bu kavrama
gore Ucret, is gucune ddenmekte olan bir fiyattir. Is glich piyasada bir
mal niteligindedir. s géren emegdini satmakta burada igveren satin
almaktadir. Is gérenin satti§i emegin kargihg ise is gérenin yasamini
strdurebilecek kadar zorunlu gereksinimlerin degeridir [Talas Sosyal
Ekonomik S. 16].

1.3.5. Gagdas Ucret Kurami

1.3.5.1. Marjinal Ucret Kuramlan

Ucret kavramlari igerisinde en gelismis olanidir. Kavramin bazi

eksiklerinin olmasina kargin, uzun dénemde ekonomi alaninda, kisa
dénemde ise igletmelerde ucret dizeyini en iyi aciklayan kavram
olmasi nedeniyle dikkat geker [Dunn-Rachel, $.37-38].

Bu kavramin dayandi§) bazi varsayimlar sunlardir;
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satici bulunmasi \\M’:L//
3-) Uretim etmenlerinin belirli ve degismezligi
4-) Bilgi duzeyinin yuksekligi
5-) Ekonominin tam istihdam dilizeyinde oimasi
6-) Uretim etmenlerinin hareketliligi

7-) Karin yikseltiimesinin ana amag olmasi

Marjinal verimlilik kavrami temelde, Ucretler, verimlilik ve is
gbren arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Bu kavram d&zellikie, is
gbren ¢aligmasi sonucu ortaya ¢ikan aranle ilgilenmektedir.

1.3.5.2. Keynes (Genel istihdam Kurami)

Bu kavram, salt bir tGcret kavrami degildir. Bu kavramda 6zellikle
makro dizeyde ekonomik ¢abalara ve istihdam soruniarina yer
verilmekte, ylUzeysel olarak da Ucret kavramlarina deginiimektedir.
Gergekte bir istihdam kavrami olarak ekonomide istindamin ve gelir

duzeyinin toplam dagilimi ile ilgilenmektedir [Belcher, S.24].

Genel istindam kavrami, ekonominin tam istihdama varabilmesi,
bir cok degigken olan iligkilerin iyi kurulabilmesine baglidir. Bunlarda
yatirnm ve sermayenin marjinal etkinligi, tiketim ve artirnm iglevi ve
likitlide egilimindedir.

Bu kavramda konu ufusal ekonomi agisindan incelenmis ve kisa
dénem gdézinin de bulundurulmustur. Tam istihdamin korunmasinda
tiketim talebine 6nem verilmigtir. “Marjinal verimlilik kavramindaki,
Gcretlerin istihndam dazeyleri ile ilgili olmas:t fikirlerini benimsemis
olan “genel istihdam kavrami ekonomideki diger iligkiler agisindan,

klasik kavramcilarin disancelerinde ayriimistir [Richardson S.7].



1.3.5.3. Toplu Pazarciiik Kurami

Bu kavramdan ilk s6z eden klasik kavramcilardan Adam Smnth ;',_

olmustur. Ancak “Toplu pazarlik kavraminin” ekonomiler agisindan
dnemi xx.yy. baginda anlagilimaya bagianmistir.

Bu kavram 6zellikle i gérenleri drgltlemeye ve orgitienmis is
gobrenleri, sendikalari araciliyi ile is verenlerle toplu pazarliga
girismeleri gerektidi Gzerinde durmaktadir. Béylece ig gérenlerin daha
adil bir Gcret dizeyinde ig verenlerle anlasabilecekleri belirtilmistir.

Zaman igerisinde is gbérenlerin &rgltienmeleriyle is glcl
piyasasinda bir tekel olugturulmasi yoluna gidilmistir. Bagka deyisle
is gorenler bireysel olarak ig verenle anlagsma yaparak aralarindaki
rekabeti strdureceklerine birlesmeyi ye§ tutmuslardir. Buda is
verenlerin kargisina pazarlik gucinld artirici bir etmen olarak
¢citkmalarini saglamistir. Toplu pazarlik durumunda iki tarafta Gcret
duzeyinin belirlenmesinde esit séz sahibidir. Bu yonlyle toplu
pazarlik igletmede ucret kararlarinin alinmasinda o6nemli bir rol
oynamaktadir. Bunun diginda lcret dizeyinin saptanmasinda karar
verilen devletin para ve vergi politikalari gibi diger etmenlerde
kicumsenmeyecek o6icude etkiler. Bu yonluyle de toplu pazariik
kavraminin salt Gcret kavrami niteliginde olmadid: séylenebilir
[Dunn-Rachell, $.46-471.2.
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2. UCRETIN YONETIMI

insanlarin galigmak istemelerinin 6nemii bir nedeni emekleri
karsih§inda alacaklari Gcret ve diger 6demelerdir. Ucret, bireylerin
hem kendilerinin hem de ailelerinin ihtiya¢larint karsilamada bir
aracidir. Ucret bireylerin fiziksel ihtiyaglarini karsilamada yardimci
oldugu gibi ayni zamanda onlarin taninma, stati kazanma gibi sosyal
ve psikolojik intiyaglarinin karsilanmasinda da yararh olmaktadir.

[sletmelerde, Ucret ve difer dédemelerin ydnetimi énemli bir
insan kaynaklari yénetimi fonksiyonudur; ¢unk{, bireyi isletmeye
cekebilmek, igletmede tutabiimek ve daha verimli g¢alismaya
gudileyebilmek igin cazip bir Gcrete ihtiyag vardir. Ayni zamanda bu
Gcret dizeyi igletmenin maliyetleri agisindan igsletmeye asirn ytk ve
sorun olmayacak bir miktar olmahdir. O halde Ucret yénetimi isgéren
ve isletme agisindan ¢ok hassas dengeler (izerinde kurulmaktadir. lyi
islemeyen bir Gcret sistemi, ya elemaniari kasturerek devamsizligin
ve isguct devrinin artmasina neden olacak ya da igletmenin
maliyetlerini arttirarak zarar etmesine yol agacaktir.

lyi bir Gcret sisteminin kurulabilmesi icin sistemin dayandigi
esaslarin iyi saptanmasi gerekir. Genelde iyi bir Gcret sisteminin
kuruimasina bagslamadan dnce islerin birbirlerine kargi nisbi
dederlerinin belirlenmesine ihtiya¢ duyulur. islerin nisbi degerleri
belirlenebildigi takdirde her ise 6denecek ucretin belirlenmesi de
kolaylasacaktir. iste, islerin birbirleriyle karsilagtirilarak nisbi
6nemlerine goére siralanmasina is dederlemesi denir. isletmede
oncelikle ig degerlemesi yapilmali daha sonra bu is dederlemesine
dayali olarak ucret sistemi geligtirilmelidir [Yiiksel, 1998 S.190].

2.1. Ucretlendirme

Ucret, insanin érgutte caligmasi karsiiginda aldig§: en temel
odaldur. Ucrettin birey igin anlami yalnizca aldidi parada degildir.
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Birey lcrete paradan bagka anlamiar da ytkiediginden, Gcret ':ke'ndisi
igin ¢cok énemli oimaktadir. Bu agidan bakildiginda tcret iggbrene bir
takim “mesaijlar’ géndermektedir. Bu mesajlar yalnizca maddi refahi
dedil, ayn1 zamanda ise yaptigt katkilar dolayisiyla igyerinde ne
duzeyde tanindigi igveren tarafindan davraniglarinin  nasil
degerlendirildigi, bireysel basari karsisinda &rgutin tutumu gibi
konulari da icermektedir. Ucret birey acisindan su dért temel konuda
énem kazanir [David, 1994 S.83-84].

1-) Gudiileri Tatmin; Ucret, bireyin glvensizlikten kaginma,
kendisinin yeteneklerine inanma, kendi kendini kanitlama gibi
gudulerini tatmin etmesini ve amaglarina ulagmasini sagiar.

2-) Geri Bildirim; Ucret, bireye isindeki ilerlemesi, érgite
yaptigi katkilarin degerlendiriimesi.

3-) Kontrol; Ucret, bireyin kendi amaglari icin baskalarini
(amirini, is arkadaglarini) etkileme derecesini gésterir.

4-) Harcama; Ucret, bireyin satin alabilecedi mal ve hizmetleri
temsil ettigi icin anlamhidir [Yiksel,1998 §.196-197].

2.1.1. Ucret ile isgoren Gudiilmesi ve Tatmini
Arasindaki iligki

“lyi duzenlenmisg bir {icret sistemi isgérenin bagarma istegini
artirabilir mi?” sorusuna daha o&nce anlatilmig olan gudulenme
konusuna doénulerek cevap aranabilir.

Gldulenme kuramlarindan igerik modellerine goére, uygun
koguliar altinda, para bireyin basarisini etkileyebilmektedir.
Maslow’'un ihtiyaglar hiyerargisi kurami (Gcret agisindan ele
alindiginda, tcretin fizyolojik, glvenlik, taninma gibi bir gok ihtiyaca
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cevap verdigi gorulebilir. Ucretin en az karg:!ayabr!digl |ht:yaglar
sosyal ihtiyaglar ile kendi kendini gehstlrme ihtiyacidir.

Oduller, iggorenin tatmin ve basarisini ylkseltmez, yalmzéa
tatminsizligi énler. lsgdrenn basarisi ile Ucret iligkisi saglandiginda,
Gcret basarn igin guduleme araci olabilir, dogrudan basariyla iligkili
olmadiginda ise Ucret yalnizca bir hijyen etmeni olarak kalir. Tatmin
ile iggoérenin davraniglari incelendiginde, isgucl devrinin blylk
6lclide isten duyulan tatmine tatminin de alinan Gcrete bagh oldugu
sonucuna varilmigtir. lyi bir tesvikii Gcret sisteminin is gérenin icsel
gudulenmesini guglendirdigi ileri stralmektedir.

Ucretin, isgoreni tatmin etme ve gudileme yéninden iyi bir
ara¢c oldugunu savunan gorigler yaninda karsit goériaste olaniar da
vardir. Ancak, burada 6nemli olan Ucretin tatmin ve gududlemeyi
saglayip sagiamadigi konusunda evet veya hayir seklinde kesin bir
cevap ortaya koymaktan ¢ok, mumkun oldugunca adil ve objektif bir
Gcret sistemi ortaya koyabilmektir. Ayrica isgérenier acisindan
ddemelerde “esitlik® kavrami ¢ok 6nemlidir. Esitlik G¢ ydnden ele
alinmalidir.

* lslétme dist esitlik: Diger isletmelerde benzer islerde
calisaniann aldig Gcrette esitlik (Gcret dazeyi)

* isletme ig¢i esitlik: Ayni isletmede farkl islerde calisanlar
arasindaki esitlik (Gcret yapist)

* Ayni igtekiler arasinda esitlik. Ayni isletmede ayni isi
yapanlar arasinda esitlik (bireysel tcret)

Ucret dazeyi, igletmenin eleman c¢ekme ve isletmede tutma
konusunda diger igletmelerle rekabet edebilmesine imkan tanir. Ayn
zamanda maliyet kontrolini saglar. Ucret yapisi, ayni isletme
icerisindeki farkh isleri karsilagstirmayr mamkan kilar. Bu amagla is
analizleri, is tanimlart ve is degerlemeleri kullanilir. Bireysel
Ucretlerdeki esitligi sadlama araglari da basari ve kidemdir
[Yiksel,1998 S.197-199].



2.1.2. Ucret Diizeyini Etkileyen Etmenler

isletmelerde Ucret duzeyini etkileyen etmenier, dis veig
etmenler olmak Gzere ikiye ayrilabilir. Ucret dizeyini etkileyen d|§‘ \

etmenler deviet, sendikalar, igglici pazaridir. i¢ etmenlerin basinda
ise orgatan buydklaga, érgutin amagclari, politikalari ve stratejileri
gelmektedir. ( Yiksel 1998 Sayfa 200 )

Devletin Ucret duzeyinin belirlenmesindeki rolti do§rudan veya
dolayli olabilir. Deviet koydugu yasalarla, yéonetmeliklerie ve denetim
glcuyle ucret dizeyini dogrudan etkileyebilir. Asgari Gcret, isgdrenin
sigorta emeklilik gibi haklarinin dizenlenmesi devletin dogrudan
etkisine érnektir.

Ucret duzeyini etkileyen dis faktérlerden ikincisi sendikalardir.
isletmedeki iggérenler sendikali olsun veya olmasinlar sendikal
faaliyetler sonucu ortaya ¢ikan lcret diizeyinden etkilenirler

sgci pazari da Ucretleri etkilemektedir. Tam istihdam
dénemlerinde nitelikli ig guclini isletmeye gekebilmek ve igletmede
tutabilmek igin Gcretler artma egilimi gosterirken depresyon
dénemlerinde Ucretler duser. Ayrica endustrilere ve mesleklere gore
tcret farkhiliklari da gérulebilir.

Isletmelerde (cret duzeyini etkileyen i¢ etmenler 6rgtin
buyukiugu, 6rglatin amaglar, politikalari ve stratejileridir. Orgut
buyudukge Gcret dizeyi de yukselmektedir. Orgutler, sektérdeki tceret

dizeyinin sekillerinden her hangi birini strateji olarak benimsemis
olabilir.

Ucret belirlenmesinde dis esitlidi saglamak kadar i¢c esitligi
saglamakta énemlidir. i¢ eéitlik esit igse esit Gcret vermeklie saglanir.
Burada iglerin degerini saptayacak en objektif yéntem is
degerlemesidir [YUksel,1998 S.200].
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2.1.3. Ucret Siniflan, Ucret Kademeleri o

is degerlémesi tamamlandiktan sonra Ucret politikalarin
grafikler hazirlanir, Ucret araliklari ve Gcret siniflart belirfenir.
Grafigin hazirlanmasinda 6ncelikle arastirilan anahtar islere ait Gcret
duzeyleri ile bu islere karsilik olan puan degerleri isaretlenerek genel
bir Gcret kahibi olusturulur. Daha sonra cesitli ydntemlerle (en basit
sekliyle gozle tatminde bulunmadan, en kiglk kareler ydntemiyle
regresyon egrisi olugturma gibi istatistiksel ybntemlere kadar
degdisebilen -yontemlerle) bir politika egrisi belirlenebilir. Egrinin
olusturulmasinda, her bir is igin hesaplanan puan degerine karsilik,
ddenen ucret dikkate alinir. Belirli bir yizde ( 6rnegin % 15) ahnarak
da maksimum ve minimum limitler belirlenir. Bu limitler tek bir Gcret
yerine Gcret kademeleri kullaniliyorsa yararli olacaktir. Ornegin, 250-
300 puan arasi 4. Dereceyi (sinifi) olusturmakta ise, bu sinifa ait
Gcret kademelerinin sinirlar! soyle olacaktir. ( Yuksel 1998 Say. 201)

KADEME UCRET SINIFI
1. Kademe 5200-5400
2. Kademe 5400-5600
3. Kademe 5600-5850
4. Kademe 5850-6100

Bu kademeler belirli bir Gcret sinifi araliginda bireysel Gcrettin
belirlenmesi igin gerekli oimaktadir. Ayni tcret sinifi igerisindeki Gcret
farkhiiklari kideme, liyakate veya her ikisine bagli olabilir.

Bireysel ucretin belirlenmesi, ve o6rgat ici Gcret esitlidi,
hazirlanmig Ucret siniflarindan yararlanilarak saglana bilir. Bireysel
Gcret bu siniflar iginde yer alacak ve isgéren ise ilk alindiginda tespit
edilecektir. Daha sonra her yil, genellikle basari degerlemesi
sonuglarina goére yeniden goézden gegirilecektir. Burada en blylk
sorun, bir Gcret sinifi aralig) iginde, ayni is igin dédenecek farkh



acretier mevcut olduguna gbére, bunlardan hangisinin
ddenecegdidir{YUksel, 1998 §.201-202].

2.1.4. Ucreti Diizenlemenin Ogeleri

Odeler farkh objelere hizmet eder. Bé§langngta temel olarak
birilerini cezbeder, alikoyar ve motive eder, yiksek potansiyelde
istihdam eder. Bu arada bu hedeflerini yerine getirmek Kkisi
sinirlamasi olarak adetlerini kontrol etmek, Ucretleri kontrol etmek
yasal gereksinimlerdir. (Ucret ve maas kanunlar koymak).

Ucret dlzenlemelerine katkida bulunan pek gok faktér vardir:

* Emek/Uran Pazar iligkisi: Bu kelimelerin iceriginde istihdam
etme glctnin demokratikiigi ve becerilerin 6nemi vardir. Arz talep
durumuyla alakali, tenkit etme becerileri, 6deme dengeleri ve tanzim
etme pratikligi vardir.

* Ekonomik ve Sosyo Politik Cevre: Bunun iginde iglerin
devresinin etkisi ve emegin organize edilmisgliginin gich vardir.

* |stihdam etmenin ayirt edici 6zelliklerinin igine editim, kidemlilik,
vasif ve tecribe dahildir.

* Endistrinin ayirt edici 6zellikleri bisiklete binme mizaci gibidir.
Hizli dénen, yenilikgi, girisimci ve geleneksel seklindedir. Endustri
standart olglleri hatiri sayilir 6lgtide degisir. Yiksek rekabetli
enduUstriler yumusak mallarin Gretimi gibidir. Sadece 6edenen Ucretin,
emegin kargihi§i olan miktan kargilayacak gtcte oimalidir.

Daha az rekabetin oldugu endtstriler sert maddeler Uretimi gibidir.
Odemeler minimumda olduk¢a emek pazarindaki genisleme fazladir.

Ucretteki standardizasyon emekginin kontroll Pazar
dazenlemelier 6nemli degisik yollarin bulunmasi (motivasyon igin)
yuksek performans saglayacaktir. (Mackenzie L., Appelbaum S.H.
1996 Vol.22, Issue 3)
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2.2. Ucret Diizeyi

isletme oncelikle Ucret duzeyi konusunda durumung%;ﬁ;;.-f

belirlemelidir. Bdylece is gucl pazarn kosullarinin igletme Ucret
yapisint ne derece etkiledigi ortaya ¢ikarilacaktir. Yeterli Ucret
duzeyi ile,

- insan kaynaklari ile ig guch arzi arasinda dengeyi sadlama,

- Mevcut is gérenleri isletmede tutabilecek ve tatminlerini
saglayacak bir 6deme dluzeni kurma,

- [s gérenlerin yeni igler aramalarina ve ig goéren devri
masrafiarinin artmasina engel oima,
amagclari gercgekiestiriimeye calisilacaktir. (Ataay 1978 Say.368)

Ucret dazeyinin belirlenmesinde uygulanacak politikanin bazi
segeneklerinden sz edilebilir. Bunlar igletme Gcret dizeyinin is gicl
pazar Ucret diizeyinin Ustinde, altinda ve esiti olarak saptanmasi ve
ayrica igletme icinde de ig gbérenlere ve bélumlere goére de
degisebilmesidir.

Endustri dizeyinde Ucretlere bicim verecek oneri ve etkenleri
genel olarak agagidaki gibi kimeleyebiliriz [Belcher, 1962 S.17].

- En az ve en yuksek Ucret diizeyinin saptanmasi

- Endastri veya ulusal ekonomi diizeyinde uygulanan Ucretlerin
incelenmesi ve birbiri ile karsgilagtirilmas:

- Sendikalarin  Gcret  isteklerinin gercekci temellere
dayandiriimasi

- En uygun Gcret duzeyi konusunda is géren ve ig veren
isteklerini birlegtirebilecek bir yonetim anlayisinin yerlestiriimesidir.

Ucret duzeyini belirleyen bu ¢ok degisik tirdeki etkenleri bir
model iginde agiklamak daha yararli olacaktir. Her modelin kendi
icinde dengelenmesi yeterli olmamakta, digerleri ile de denge
saglanmas! zorunlu hale gelmektedir. Ucret olusumunun temel
sorunlarindan birisi, bu etkilesim icinde, etmenlerin &nem
derecelerinin kestiriememesi noktasinda toplanmaktadir [Ataay,
1978 $.368].
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ISLETME UCRET DUZEYININ OLUSUMUNDAKI ETMENLER
iISLETME UCRET DUZEYi

Bagimsiz Degiskenler
Azalis (-)

- Diger is verenlerin baskilari
- Yiksek sosyal yarariar

- Is pazarinda tekelcilik

- Genis is rekabeti

|

v

Bagimsiz Degiskenler
(+) Artis

- Sendika baskist

- isletmenin Gcret énderligi

- Gok secenekli ig ¢ikarlar

- Endastri yoduniuk

- Toplam maliystler iginde ig gucl
payinin disik olmasi

- Yuksek erkek is¢i orant

- Urlin talebinde artig

- Yuksek kar

- En az uUcret dlzeyi

- Sendika ile yapilan sézlesme
maliyetinin yOksekligi

- is guch arzi dagilimini
sinirlayan kurallar

- Otomasyon

- Uzun hizmet sureleri payinin
yuksek oimasi

- Is gérenlerin esitsizlik duygulari
- Yuksek uretkenlik

Ara Degiskenler (Duzenlestiriciler)

- Bélgesel dzellikler

- Toplu sézlegsme yapma becerisi

- Is gici pazari

- Sendikanin yasi, duzeni ve érgut

etkinligi

- Sendika Oyelerinin cinsiyeti, dini,
yasi (Ataay 1978 Sayf.369 )

Sekil 2.1. Isletme Ucret Duzeyinin Olusumundaki Etmenler
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BAGLI SENDIKANIN UCRET DUZEYININ OLusUMUNDAa‘_KiV
ETMENLER :
BAGLI SENDIKANIN UCRET DUZEYi

Bagimsiz Degiskenler
Azalis (-)

- Issizligi 6nlemek igin istihndam
olanaklarini zorlamak

- Samimi veya tepki gdstererek
s6zlegsme yapmak

- Otomasyona kargi direnme

- Ucret disi yararlar

- Dlsglk Gcret ya da igverenierin
fazla Gicret 6deyememesi

Bagimsiz Degiskenler
(+) Artis

- Sendikaya giris stnirlamalari
- Ciraklik sinirlamalari

- Yasal sinirlamalar

- YUksek mesleki beceri

- Sinirlayici ig yasalar)

- Liderlerin saldirganlig: ve
hayran yaratma yetenekleri
Isteyerek greve gitmek

- Grevden saglanan yararlar
- Gugcla uluslar arasi iligkiler
- Muasterek toplu s6zlesme

yapiimasi
- Yiksek tretkenlik

Ara Degiskenler (Duzenlestiriciler)

- isletmenin iriligi

- Is gorenlerin becerileri

- Yonetimin niteligi

- Mevsimlik igslemlere bagimlilik

- Personel programlari (Ataay 1978

Say.370

Sekil 2.2. Bagh Sendikanin Ucret Duzeyinin Olusumundaki

Etmenler



2.3. Ucret Arastirmasi

Ucret arastirmalar ile isletme digi etmenlerin isletme igi ucret

olusumuna etkileri saptanmaktadir. Arastirma, herhangi bir ise is
pazarinda ne kadar Ucret ddendigini belirler. isler ile is pazan
arasindaki iligkiler agagidaki bigimierde olusur [Gomberg, a.g.e. S.4-
351.

- Igletmeler arasinda yaptlacak kargilastirmalarda is degerleme
sonuglarml‘kullanllmam

- Bélgesel ve endistriyel kapsamda iglere édenen Ucretlerin
kargilagtiriimasi

- Bélgesel ve endustri GUcret yapilarindaki is derecelerine gére
bazi iglere 6denen Ucretlerin karsilagtiriimasi

- Tim endustride édenen Ucretlerin karsilastiriimasi

Ucret yapisinin kurulmasinda {cret arastirmasi sonuclari tek
kaynak degildir. Bolgesel ve endustriyel is pazarinda bazi iglere
ddenen Ucretler kolaylikla saptanarak degerlenen igierden hangilerine
yuksek ucret 6dendidi belirlenebilir. Isletme dcret politikasinin
Ucretler ve Ucret maliyetlerinin karsilagtiriimasi da bu arastirmalarla
saglana bilir [Belcher, a.e.g. S.313]. isletme; Gcret yapisini, piyasaya
gbre hangi dlazeyde tutacagina karar vermek zorundadir.
Arastirmalar  ile gerekli bilgileri saglayan isletmeler arastirma
sonuglarinin incelenmesi ile su G¢ yoldan birini segme olanagdina
kavusurlar [Chesler, a.e.g. S.196-199].

a-) Isteyerek veya zorunlu olarak “dnder, Gcret politikasini”
benimseyebilirler. Bu tur isletmeler, ya ayni cografi boige igindeki
gelismig ve etkin kuruluslardan veya kendi is kolundaki dider
isletmelerden % 5-10 veya daha ylksek Ucret édeye bilirler.
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ortalamanin altinda bir Gcret yapisini kurmak isteyebilir [ibid, S%té
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c-) Isletme Ucret yapisini bdlge veya endustri ortalamasinda
veya bunun yakininda saptama politikasi uygun gérebilir. Genellikle,
bu politika en tatmin edici ve en akilci yol olarak kabul edilmekiedir
[Ataay, 1990 S.184].

2.4. Ucret Yapisi

Ucret yapisi isletme iginde bir ise, dijer ise gére ne kadar ticret
ddenecegi belirlenerek igin énemlidir. Bdylece uygulamada bir ilke
haline getirilmis olan, esit ise esit Gcret édemesi imkani ortaya
ctkacaktir.

Ucret yapisinin olusturuimasini saglamak igin éncelikle su
calismalarin yapiimasi gerekmektedir {Ataay, 1990 Cilt-1].

a-) Is siniflamasi

b-) isletme digi Gcret uygulamasinin incelenmesi

2.4.1. Ucret Yapisinin Kurulmasi

Isletmelerde wcret yapisinin kurulabilmesi igin éncelikle lcret
arastirmalari ve is degerlemesinin yapiimasi gereklidir. Ucret
arastirmalarindan elde edilen veriler is deGerlemesinden elde edilen
bilgilerle birlikte Gcret yapisini olusturmada kullanilabilir. Diger
isletmelerde yapilan Gcret arastirmalarn sonucu, elde edilen ortalama
tcret egrisi ile isletmenin Gcret egrisi ayni grafik Uzerinde
isaretlenerek isletmenin 6deme politikasinin mevcut Gcret duzeyinin
altinda veya ustunde kaldi§i yada esgit oldugu belirlenir. igletme
nitelikli elemanlari g¢ekmek istiyorsa, diger igletmelerle rekabet
edebilmek igin ortalama tcret dizeyinin Gzerinde bir Ucret politikasi
olusturabilir. Nitelikli eleman ihtiyaci sayisi fazla degilse, yada ddeme



gicll azsa isletme ortalama Ucret dlizeyine denk veya altinda Bt
ucret politikasi izleyebilir.

Ucret yapisi periyodik olarak en az yilda bir kez gdézden
gecirilmeli, isguct pazarinda degisen kosullari, enflasyon dizeyini ve
Gcretleri etkileyen diger faktérierdeki degismeleri yansitacak sekilde
degisiklik ve duzenlemeler yapilabilmelidir [Yiuksel,1998 §.201].

Ucret Yonetimin ana amaci basit olarak her isginin emegi
karsihgin da alacagi Ucreti tespiti seklinde tanimlanabilir. Ancak
Gcret yapisinin karsiliginda isgiye ddenecek (cretler degil islerle
6denecek Ucretleri veya Ucret limitlerinin tasisi s6z konusudur

Bir igsletmenin Gcret yapisinin kurulmasinda Gg¢ yoldan biri
izlenir.

1-) islerin Tek Tek Ucretlendiriimesi; Her ise degerleme sonucu
bulunan puanlarin karsii§i olmak Uzere belirli bir Ucret verilir.
Boylece isletmede mevcut is sayisi kadar farkli tcret meydana gelir.
Bu sistemin kullanildig1 igletmelerde ucret ile ilgili gikayet ve
anlagsmazlikiarin gok arttigi géralmastor.

2-) Puan Araliklarina Belirli Ucret Verilmesi; Bu sistemde batun
igslerin minimum ve maksimum puanlari arasindaki fark belirli puan
araliklarina bolimin ve her puan araligina belirli bir Gcret verilir.
Asagidaki sekilde goéruldaga gibi UGcret yapisi bir merdiven
gérinimuandedir. Her puan araligina dugen batin isler ayni Gcreti
alirlar. Puan araliklari sayisi 8-16 arasinda degisir.

Puan arahklarina sabit Gcret verilmesinin en énemli avantaji
tUcret yonetimini son derece kolaylastirmasidir. Fakat isgiler
arasindaki kidem ve liyakat farklarinin ayirt edilmedigine olanak
vermemesi ¢ok énemli sonucudur.
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Sekil 2.3. Ucret Yapisinin Puan araliklarina Belirli Ucretler

Verilerek Olugturulmasi

3-) Ucret Braketleri; igletmeler tarafindan en fazla tercih edilen
bu sistemde puan s kanh§: belirli puan araliklarina bélunur ve her
puan araligi i¢in taban ve tavan limitleri tanimlanir.

Boylece grafik Gzerinde meydana gelen dikdérigene (cret
braketi denir. Braket sistemi diger iki sistemin butin doz avantajlarini
elimine eder. Bu ne karsilik hemen hemen her ig¢i igin ayri bir Gcret
belirlenmesi tcret yonetim de problemler olusturmaktadir [Kobu,
1996 S§.551-552].

2.4.2. Ucret Egrisinin Gizimi

iscilerin toplam puanlari, faktérierini her birimden aldiklan
derecelerin kargiligi olan puanlar toplanarak bulunur. Ucret egrisi
islerin takdir edilen degerleri (Puaniari) ile fiili degerleri Ucretleri
arasindaki bagintinin ara iginden ibarettir. Bu baginti, yatay eksende
puaniar ve diusey eksende ortalama Ucretler gosterilmek Uzere iki



degisken arasindaki regrasyon denklemi ile temsil edilir. A§a§|daki~
sekilde bir tcret egrisi 6rnegi gértimektedir. "

(TL) A ~

Ortalama Ucretler

Ucret Egrisi

Sekil 2.4. Ucret Egrisi

Kolay hesaplandigi ve kullanigh oldugu igin uygulamada
dogrusal baginti tercih edilir. Regrasyon denkleminin dogrusu
bulunmadigt i¢cin en kuguk kareler yéntemi uygulanir. Regrasyon
dogrusu yapilan degerlemelerde Ucretler arasindaki bagintiyi en iyi
temsil eden bir dogrudur.

Teorik olarak degerlemelerin gergek duruma tam uymasi
halinde butin (puan-Ucret) noktalarinin dogru Gzerinde  olmasi
gerekir. Noktalar dogru civarinda dagiliyorsa sapmalarin minimum
olduguna dolayisiyla degerlemenin iyi yapildigina kanaat getirilir.
Ancak normalin ¢ok altinda ve Ustlinde Gcret édenen isler bu yarginin
disinda kalirlar [Kobu, 1996 S.550].

2.4.3. Ucret Piyasasi Arastirmasi

Ucretleri etkileyen dis faktérlerin en dnemlisi dider igletmelerde
benzer iglere 6denen Ucretlerdir. Ucret yapisinin gerekgi olmasi igin



bulunan bagintiy! temsil eden grafigin (Gcret dogrusu veyéﬁ;_’ Le_g‘r’rstf»);
piyasa Ucretlerine gbre ayarlanmasi gerekir. e ‘

Ucret piyasasi arastirmasi pek gok isletmenin kaldiramayacagi
bir parasal yuk getirir. Ayrica diger isletmelerden ucretlerle ilgili
bilgilerin elde edilmesinin gu¢lalidind de hesaba katmak gerekir. Bu
nedenle ayni is kolundaki igietmelerin aralarinda anlasarak ortak bir
Ucret piyasasi arastirmasi yapmailari yerinde olur

isletmedeki tum islerin benzerlerinin Ucret piyasasindaki
degerlerinin arastirnimasi hem ¢ok gug¢, hem de gereksizdir. Bunu
yerine tum isleri temsil edebilen 20-25 kadar anahtar is (Benhmark
job) Gizerinde arastirma yapilir. Anahtar islerin s6z konusu igletmede
mevcut tam igleri kapsayarak temsil etmesi énem tasir.

Anahtar islerin tanimlari yapilip, arastirma kapsamina giren
isletmeler tespit edildikten sonra 6zel olarak hazirlanmig formlaria
bilgi toplanmasina gegilir. Tespit edilen Gcret degerlerine ait
ortalama, medyan standart sapma gibi istatistik odlgller
hesaplandiktan sonra piyasa Gcret egrisi veya dogrusu gizilir.
Asagidaki gekilde kiyaslama amaci ile ¢giziimig piyasa ve isgletme
Gcret egrileri gértimektedir [Kobu,1996 S.551].
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Sekil 2.5. Ucret Piyasasi Etidu Sonunda Bulunan Egrinin
isletmenin Ucret Egrisi ile Kiyaslanmasi

2.5. Isletme Ucret Politikasi

Ucretleme; Ucretin saptanmasi Gcret yapisinin belirlenmesi
caligmalan ¢6ncelikle igin degeri ile isin Ucreti arasindaki iligkiyi
gosterir. Belli bir ise ©6denecek Ucretin isin Gcret sinin veya
derecesine saptanmasi igin yapilacak calismalari icermektedir. Ucret
konusunun igletme bakimindan &6nemi disUnalince degdisik bazi
sorunlarin ortaya c¢ikmasi ve Oncelikle bunlarin ¢dzume
kavusturulmasi dogal kargilanmaldir. CUnk{i Ucret yapisinin
kuruimasi igin igletmenin ytkselme politikalarinin saptanmasi tcret
duzeyinin alt ve Gst sinirlart ile Gcret derecelerinin belirlenmesi
boigesel ucret 6zelliklerinin  bilinmesi gerekmektedir. Ucret
politikalarinin  belirlenmesinde temel dUstncenin gergek ve
uygulanabilir Geret yapisinin kurulmasi olacagdi unutulmamalidir.
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gerceklerin ortaya c¢ikariimasi olarak da anlaya biliriz. Ancak

Lo

yapilacak tum galigmalarin amaci tcret yapisinin kuruimasinda yada
yeniden duzenlenmesinde  uygulanacak temel politikatarin
saptanmasidir. Temel politikalarda isletmenin ve sendikanin Ucret
politikasi; islerle is deerleme sonuglar arasindaki iligki; Mevcut
tcret ve aylik dereceleri Ucret aragtirma sonucunda saptanan is
pazari gercgekleri ve maliyetler énemli birer etken olarak kabul
edilmektedir [Ataay, 1990 Cil-1, S.178].

isletmenin kar durumu ve isletmenin ekonomi, endustri ve diger
isletmeler arasindaki yeri ve etkinligi Gcret politikasini etkileyen
unsurlar arasinda sayilabilir.

isletme cari Gcretin  Ustinde veya marjinal iscinin
gereksinmelerine uygun olarak cari hizmettin altinda Gcret 6demeyi
dugiunebilir. Ancak bu konuda saglikh bir karar almasi ig glcl
pazarindaki rekabetin ortaya c¢ikardi§i gercgeklerin bilinmesi ile
mamkandar. Isletme ilk olarak temel Gcret politikasini saptamalidir.

Ucret politikasinin olmasi gerek bicimde ve dogru oiarak
saptanmasi sonucunda &denen adil Ucretler isletmeyi is glci
pazarinda glglendirecek ve istenen sayi ve nitelikteki ig goéreni
calistirmasini saglayacaktir [Ataay, 1990 Cil-1, S.18].

2.5.1. Ucret ve Maas Yonetimi
Gunumizun degisen emek pazarinda dikkat ediimesi gerek en

Onemli seylerden biride ¢alisanlara adil ticretler 6denmesi ve ve
esitlik itlkesinden uzaklagiimamasidir.



Calisaniara yapilan ddemeler ¢ogu crganizasyonda en
dizenli nakit giderini temsil ettigi i¢in bu giderin her bilegeni

oimalidir. Bu hedefler elbette organizasyonun politika ve felsefesine
uygun olarak saptanir ve ifade edilir [Palmer,1993 S.85].

Iscileri mali agidan mukafatlandirmak, belki farkli bir prensipten
bakig acisidir. Bir elde, teknik ve mekanik élctlerde Gcret ve maaslar
var. Ihtiyaglar tedarik edilmeli, 6deme semalar tespit ediimeli ve
6demenin ¢6zUm metotlari adreslendiriimelidir. Diger elde ise,
heyecan ve hissi problemler adreslendirilmelidir. is konfederasyonu,
adaletli 6deme ve yasam masraflari belki bireysel organizasyon veya
kollektif organizasyonunda Uye fertlerin sesi olabilir. Yani, sendika
gibi.

Bu durum is verme organizasyonlarinda ve bireysel Uye is glict
gibi, iki bigcimde iscilere 6denen Gcret ve maaslarinin ayarlanmasinin
temsilinde faydali olur. (Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)

{lk olarak finansal mukafatlandirma gézlenebilir olmali, yani isgi
ve igveren iki taraf ta makul ve adil anlayis iginde, itibar ve saygi
dahilinde ayni fikirde olmalidir. Bir isginin performansini bu itibar
belirleyebilir.

ikinci olarak igverenin finansal makafatlandirmasi, bu gunka ve

gelecek imalatiardaki 6rnek ve kaliteyi muhafaza etmek ve kabiliyeti
muhafaza etmeyi saglar.

Uglincii olarak, finansal muokafatiandirma tedarik edilerek, bir

organizasyon ile is¢iden kalite ve adet oraninda performans talebinde
bulunabilir.
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Dorduncl olarak finansal mukafatlandirma bu édemeleri ayirt
etmede adil olmall, sadece kanuna uygun oldugu sirece yer almal
ve performans kriterleri ayni fikirde olmaiidir.

Sonug olarak, toplam bedel paketi, hangi tcret ve maasiarin
daha 6nemli parcalaridir. Odemeyi meydana getirebiimek igin
organizasyonun olaylar yansittirmas: yeterli olmahdir ve emek
pazarinin talep ve tedarik sartlarini da hesaba katarak bunlara ilave
etmelidir. (Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1980 s.280)

Maas ydnetiminin amaci iginin ehli olan cgalisanlari ¢eken, motive
eden ve kaybetmemeye cgaligan; ayni zamanda bu Kkigilerin adil
bulduklar: “etkin bir bedel 6deme” dizenlemesinin olusturulmasidir.

Adalet (tarafsizlik) bir kurumun maasg programi yénetiminde sik
sik karsimiza ¢ikan bir terimdir. Kurumlar giderleri azaltmak igin
ddemeleri gereken en az miktari ddemeye caligir.lar. Bu nedenle
sadalet, meslege olan talebe karsilik, yeterli miktarda maas demektir.
Tabii ki adalet iki yonli bir yoldur. ig¢iler de adil bir ucret
istemektedirler. Eger iscgiler bazi standartlara bakarak, emeklerine
kargilik ellerine gegen parada bir dengesizlik gérurlerse, esitsizligi
duzeltmek igin faaliyete gececeklerdir. Dolayisi ile adalet hem igveen,
hem de iggiler tarafindan istenmektedir. (Decenzo, Robbins 1994
s.415)

Prensip Ucret ve Maas Géziim ve Problemleri

Her iggiye onun eforuna goére kafi derecede 6deme yapilarak, esasi
problemler gérilebilir ve basitge tim organizasyonlarin problemleri
¢6zulebilir. Bu objektif genellikle okunakli olark kabul edilir, fakat
hedeflerin usulleri hakkinda daha az anlasmalar mevcuttur.
Analizlerin maksatlan igin asagidaki kategorileri ayirmak, tum
organizasyonlardaki problemleri parcalara ayirmak daha
kullanighdir.(1) édeme hatti, (2) 6deme yapilis yarzi, (3) birey
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6deme tespiti, (4) édeme metodu, (5) tesvik etmek, (6) 6demse
kontrolt (Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.281-285)

Odeme Hatts

Bir 6deme hatti organizasyonu kurmak ic¢in bir numarali faktér
kritere hizmet etmektir.

Odeme Yapilis Bigimi

Odeme kogullari, hiyerargik bir diizen iginde ¢ikariimalidir ve
mesleki siniflandirma bir organizasyonla var olmahdir. Ancak bu
organizasyonla, 6deme hattindaki problemler ¢ézulebilir. Endustri
durumu ve harici isgilik pazarina sirket Gcret ve maasglarini
nakletmek, sonra dahili yani i¢ 6deme oraniari bir adlandirma,
siniflandirma altinda tesbit edilmelidir. Sirketlerdeki btin meslekier
zorlu ve es degerde degildir. Bazi meslekier profesyonel mudurlere
intiya¢ duyar, digerleri ehliyetli igcilere, kalanlari ise vasifsiz isgiler
ile icra edilebilir. Odeme yapis bigcimini belirlerken i¢ organizasyon
pozisyonlarindaki kisilerin aralarindaki farki net olarak tesbit etme
sorununa dikkat edilmelidir. Normalde, bu ig iliskileri tespit etmek igin
kullanilan metot, mesleki tespittir. Mesleki tespit; zeka derecesine,
efora, giivene, uzmanhga, baskinliga ve diger kisilik kalitelerine gére
yapilir.

Birey Odeme Tespiti

Birey 6deme tespiti, merkezlerin kag 6zel birey kendi mesleki
talebine ve performansina gére Ulcret veya maas alir? Sorusundan
cikmistir. iki insan esit maasgta ve ayni isi icra edebilirler mi? Ayni
gérevdeki diger kigi sayet isini digerinden daha iyi yaparsa ne olur?
Personel kalitesi veya faktér tespiti titizlikle yapilmali ve buna gére,
kac birey ddemede kazanmalidir? Bu tip sorular birey 6demelerini
belirlemek igin, problemlere cevap verebilmek icin tesebbustar.

Birey d&6deme tespiti, insanlari mesleki basgliklar altinda
siniflandirmakla ve 6deme derecelerini (ritbelerini) belirlemekie

baglar, daha sonra sira her ritbeye gére tespit edilmeli ve her kisi ne
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kadar parayla yetkilendirilecek diye sira ile karar!a§t1rnmahl“d‘|’5r. En

azindan 6édeme tespiti performans yéntemiyle kiymetini takdir e‘dve,rek._, "

odeme sirasi ile yerlestirilerek yapilacaktir. Yiksek orandaki isler, en
st derecede sirasiyle, zayif performanstaki igler ise dusik oran
sirasinda yer alacaklardir.

Odeme Metodu

Genelde, iki ana 6deme metodu vardir. Zamaninda temel
6deme (i.e. saatlik, gunlik, haftallk veya aylik) ve verimine gére
temel 6deme (i.e. imalat adedine gére veya dolar degerinde mallarin
yapimina gére, zaman toplamina vya para tasarrufuna goére). Cogu
organizasyon, ig arastirmalarinda, organizasyonal ihtiya¢larda ve iggi
tercihlerinde bu metotlarin kombinasyonlarindan vyararlanirlar.
Odemenin zamana goére 6deme veya verimine gére 6deme mi
yapilacagina karar verilmelidir, bunlar agagidaki unsurlara baghdir.
Genelde, zamana goére 6deme su durumiar olduunda daha
uygundur:

1- Verim Onitelerini zorluguna (kolayligina) goére o6lgmek ve
tanimlamak,

2- iggilerin imalat miktarini  kontrol edebilirligini (kontrol
edememesini) éicmek,

3- Verimiilik ve efor arasinda net bir kesin ilgki yoktur;

4- |s gecikmeleri sikga yapildiginda (yapiimadiginda) igveren
kontrolt saglanamaz,

5- Kalite yontemleri dnemlidir(6nemli degildir)

6- lyi ve durust denetieme oldugundé (olmadiginda),

7- Agik bireysel emek maliyet bilgilerinin gerekli(gereksiz)
oldugunda.

Toplum &zellikleri, isveren ongorileri, emek ilgkileri dazeyi,
teknolojik yontemler de 6deme kararini ve zamanini etkileyen
etkenlerdir.



N i

Odeme Kontroli IR

W v ’. K
\

Odeme kontrolu gérevi siirekli olarak;
1- Standartiari geligtirmek ve var olan bir geyleri gelistirmek,
2- Standartlar karsisinda birbirini tutturmak i¢in sonuclari
élcmek
3- Gerekli ise alip, degisimleri siraya koyarak, standartlara
gére hakkint vermek ve sonuglandirmak.

Kisaca, 6deme kontrold, pratik gliven bedelinin hakkini vererek

yonetmektir. ( Sikula A.F Mc Kenna J.F 1990 Say. 281-285)

2.5.2. Ucret ve Maas Kriterleri

Is icin 6demenin tespiti, gbzlenebilir lojik ve sistematik bir
yénetmeliktir. Odeme oranlarini tanzim ve organize etmeye yardimci
olacak bir ¢ok faktérier ve standartiar vardir. Ve bunlari 6igmek igin,
ddeme yeterliligi, adalet, ihtiya¢ ve yardim dizayn edilmigtir. Diger
farkhh gruplar ise (e.g. yonetmelik, isgiler, sendika) vardir ve bu
digerlerinden daha az 6énemli bir pozisyonda yer almaktadir. Bu
faktérler tek baglarina islemezler, ancak genellikle birlikie 6deme
sinirini tayin ederler. Ayni zamanda sunu da belirtmek gerekir ki,
6deme kriterleri, kismen ekonomik, kismen tavirsal ve kismen dogal
ahlaki durumla alakalidir. Bir tarafta bir grup ahlaki kriterlere deger
verebilir, diger grup ise ekonomik perspektif durumuna &nem
verebilir. Ucret ver maas kriterlerindeki en dnemli sey, genellikle cari
6deme, 6deme kabiliyeti, sendika pazarlik gucl, yasam masraflari,
yagsamak igin yeterli Gcret (asgari Ucret), verimlilik, mesleki ihtiyaglar,

talep ve tedarik Pazar faktorleri ve hukumet (yonetmelik) kurallaridir.

Odeme kontroll problemieri gergek-dunyada tabiat dngnbedel ‘
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objektiflerinin degisiminden dolayr ¢ok kompleks bir durumdur.”

g



A.F., Mc Kenna J.F 1990 s. 285-289)

Cari Odeme

Cari 6deme igerigi yansimalari, bir sirketin 6deme semasiyla
teografik sahalarda ve/veya bir endistri alaninda, ayni mesiekierde
calisanlari mukayeselerle yansitilmalidir. Firmalar, genellikie ne
ddeme sinirlann  koymalarn gerektigini, diger firmalann o6deme
bicimleriyle ayni emek pazarinda veya endlstride ne gesit bir ig
oldugunu Kkarsilastirarak 6grenirler.  Uzun bir kosuda, bir
organizasyonla ayni 6demeyi yapmali veya ayni genel hat hakkinda,
o organizasyon iscilere rakipleriyle es degerde Ucret ve maaglari
6denmelidir.; veya aksi taktirde diger bir sik cezbetmeyi ve yeterli bir
adaletle uygun kalitede personel muhafaza etmeyi bagaramayacaktir.

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)

Odeme Kabiliyeti

Bir igverenin kabiliyeti, yapisal ve genel organizasyonel ¢ikig hatt
O0demelerine tesir eder. Bir organizasyonun sorusuz, tuicret ve maas
belirtilmesi ¢ikig1 girket igin faydalidir. Bir organizasyonun oOdeme
kabiliyeti ihtiya¢larim1 kargilamasi, agagi yukar: tim anlagma gayretleridir.
Genellikle, 6deme kabiliyetli bedelleri kriterleri aymi fikri savunur.

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)

Sendika Pazarhk Giicii

Isci sendikalari iggileri kendi ntfuzu altina alarak dileklerini
diger tarafa kargi temsil ederler. Olaylari kontrol altinda tutarak, bir
parca kategorilerinde emegin karsihginin verilmesini saglarlar.

Odeme yapilislarinda, yikseltme kabiliyetierine sahiptirler. Bu



durumda sendika Uyeleri, isgucu orgamzasyonunda sec;m
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dizenlemek igin sendikaya, temsil edilebilmeleri i¢in vekalet ve : £

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 5.280)

Yagam Masraflan

Bu c¢ikig kriteri, temel olarak, maas artinmlarinda veya
dustrumlerinde yagam masraflarini belirlemek i¢in kabu! edilebilir bir
sekilde ayarlanmasi diye adlandinhr. Yasam  masraflan
degigikliklerini belirlemek amaciyla son yillarda emek kontratiar:
“citkis sartlar’” adi altinda yaziimistir. Bu “¢ikis sartlari” tipik olarak
yasam masraflarini ayarlama terimlerinden olusmustur.

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)
Yasamak icin Gerekli Ucret (Asgari Ucret)

Yagsamak icin gerekli olan bedel kriterlerini, bir kisi ve ailesi bir
yil iginde dlizgin bir yagsam surebilmesi ve saygl deger bir sekilde
gecinebilmesi icin ne kadar Ucret kazanip aimasi gerekir, sorusuyla
belirleyebiliriz. Yasamak igin gerekli olan Gcreti “minimum butge’nin
“ideal” standartlari gésterir. Minimum batge, sosyolojik, psikolojik ve
ahlaki olarak iyi bir bigcimde yasamay:i taktir etmelidir.

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)

Verimlilik

Isci verimliligi icin diger telafi kriterlerini nakletmek gerekir.
Verimlilik, genellikle ¢alisma saatlerine goére tabir edilerek &igllur.
“Verimlilik” nedir? Tipik 6l¢im anlami, emek harcanan saatlerdeki
calismanin Unitelere boélinerek bugline gelmesidir. Her nasiisa bu
islem, verimlilikteki artis tamamen emek performansinin sonucudur,
sOyle ki, lazim gelen yegane daha iyi ustalik ve efor ¢alisan is¢ginin
bir pargasi halindedir. Verimliligin icerigini tasarlamak zordur, ki onu
sadece birey is¢i verimli olarak yardimci olacaktir.

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)
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Mesleki ihtiyaglan

Tabii ki, tGcret ve maas taspitini kesin faktérler dogrultusunda
meslede goére ihtiyaglari belirlemek gerekir. Genellikle, en zor is
alanlarinda bunun karsilig olarak oran daha fazla olmalidir. Bir
organizasyondaki, birbiriyle alakali igleri sik sik karsilastirarak zor
olan islerin élgimleri yapilabilir. Bu mesleki durumu tayindeki ana
temel ve mesleki analiz prosedurlerini bu kisim iginde en erken
bicimde teyin etmek gerekir.

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)

Talep—ve-Tedarik Pazar Faktorleri

Talep ve tedarik etmek, lUcret ve maaslara tesir eder. Sayet
“tedarik etmek” az bulunur, huner ve ustaliktan gelirse, igsveren isci
pazarinda dah ylUksek fiyatla teklif verebilir. Sayet “tedarik etmek”
asiri bir kabiliyet emegi gerektiriyorsa, para para veya Ucret her
Uniteye goére azalabilir. Basitge, sayet buylk talep var ise, iscilik
eksperleri 6deme artiglarini, sayet az talep var ise 6deme dastslerini
belirleyecektir.

(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)

Hiikumet (Yonetmelik) Kurallar

Kiginin iggilik kuvvetine gére igveren O6demelerini yliksek ve
dasuk limitlerde, devlet ve federe kanun yapisina uygun kural koyar.
Sekilde Gcret ve maas kriterleri 9 element halinde ayri ayri dizilerek,
etiketlenerek hiviyetlerini saptamiglardir. Bunlar; cari 6deme, 6deme
kabiliyeti, yagsam masraflari, yagsamak i¢in gerekli Gcret (asgari tcret),
Hikumet (ydnetmelik) kurallari, talep ve tedarik Pazar faktérleri,
meslek ihtiyaclar, verimlilik, sendika anlagma gucadar.
(Sikula A.F., Mc Kenna J.F 1990 s.280)



2.5.3. Odemeleri Etkileyen Faktorier

Odeme programinin hedefi tcret ve ikramiyeleri saptamak ve
calisanlara 6denmesini saglamaktir. Bu &demelerin gerektigi gibi
diizenlenip kontrol edilen bir program olmadan yapiimasinin bir ¢ok
soruna yol actigi gértlmektedir. Rast gele yapilan 6demeler gegcmiste
cok yaygindi. Ayni ig yapan insanlara astl ortala savunulamaz
nedenlerle farkh ticretler 6denirdi. ( Palmer 1993 Say. 87 )

Uygulanacak 6deme programinin tarine ve caliganlara
yapilacak dogrudan yada dolayli 6demeler biyuk oranda etkileyen
cesitli ic ve dis faktérler vardir. Odeme programlari esnek olmali ve
bu faktérlerin 6deme slreci Gzerindeki etkilerini her zaman géz
éniande bulundurulmalidir.

- Emek pazarindaki arz ve talep, organizasyonun beilli bir anda,
belli bir is icin buluna bilecedi elemanlarin sayisini ve bu elemanlari
organizyona g¢ikarmak igin gerekli yatirimin miktarini belirler

- ls¢i sendikalari, is gérenler, sendikaya Uye olsalar da
olmasalar da organizasyonun ¢deme politikasini etkiler

e
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énemli bir noktadir.

- Teknolojik gelismeler organizasyonlarda yapilan isleri belli bir
dénem icinde 6nemli 6l¢lide degistire bilir

- Yasalarin édemeler Uzerinde etkisi giderek artmistir.

- Organizasyon iginde ve disinda esitligin gézetiimesi her tarlQ
6deme programinin temelinde yer almalidir.

- Etkili bir édeme programinin temelini olusturan yapl
taslarindan biride yiksek performansin édullendirilmesi ilkesidir.

- Emeklilik ilgili konular bir ¢ok soruna yol acar. Butlnsel
6deme programina bunlarda dahil edilmelidir [Palmer,1993 S.87].

2.5.4. isletme Dig1 Ucret Uygulamasinin incelenmesi

isletme ici uygulamalan, isletme disi uygulamalarla
kargilastirilarak Ucret yapisinin olusturuimasinda esas amag is
gérenlerin tatmin edilmeleridir. Clnkla UGceret farklilikiari i géren
hareketlerine neden olabilir. isletme igi ve disi Gcret uygulamalarinin
dnerilmesi igin Ucret arastirmalari yapilir. Bdylece Ucret yapisinin
olusturulmasinda dcret arastirmalari, enflasyon oranlari, hayat
pahalili§i, Gretkenlik 6nemli 6lgekle kullanilir. igletmenin verimligini
ve uretkenligini artirma amacina yoénelik kisa ve uzun dénemli
cabalarin hemen hepsi dogrudan yada dolayl olarak Gcret ile ilgilidir.
Gercekte Ucret yonetiminin esas amaci ilgili tam etmenieri
inceleyerek is gérene ne kadar Ucret 6deneceginin saptanmasidir. Bu
nedenle Ucret yapisinin gelistiriimesi konusu Gcret yénetiminin temel
sorunudur [Ataay, 1990 Ciit-1, S.12].

ezt S



2.5.5. Egitlik Sorunu

Yapilan islerin- esitlik degerde olmasi kavramina ge%rﬂem@m/
baslica itirazlardan biri bu kavramin pazarda elde edilen veriler
disinda, hicbir guvenilir toplumsal ve ekonomik veya olmayan
karmasik bir silrece yasa yoluyla micadele edilmesi anlamina
geldigidir. Esit ise esit tcret ilkesidir. Sorunlar ise yapilan isin ayni
degerde olup olmadigini saplamak igin degerlendirme planli yapila
bilecegdidir [Palmer, 1993 S.89].

Bu bélumde Ucretin yénetimi adi altinda Gcretlendirme Ucret dizey,
piyasa Ucret aragtirmasi, Ucretin yapisi ve igletme tcret politikasina
deginilmistir. Ucret ile ilgili tm kavramla bu béiimde bitirilmis ve bir
sonraki béliumde Ucret sistemlerine gegirilmigtir.



makine - insan gucl orani, organizasyon yapisi, iS¢i — isveren
iliskileri bélgesel kosullar gibi pek c¢cok faktér géz &éntne alinir.
TUS’leri 6édemenin kisiye veya gruba yapiimasi bakimindan ikiye
ayrilir. Kisiye yapilan 6demelerde her isginin yaptigi is ve karsihigi
olan prim ayrica hesaplanir. Grup 6demesinde ise belirli bir is
istasyonu veya departmanda caligsanlar igin toptan prim hesaplanir ve
sonra belirli bir yéntemle dagitilir. Prim hesaplamada grubun yaptigi
is g6z 6nine alinir. ( Karayalgin 1984 Baski.2)

Produktiviteyi artirmak igin bag vurulacak carelerden biride
caliganlarin tegvik edilmesidir. insan gucuni tespit edilmis kalite ve
miktar standartlarinin Ustiinde caligstirmak i¢in parasal ve parasal
olmayan  Tesvik unsurlarindan yararlanilir.

Parasal tegvik yontemierinin ortak 6zelligi calisan Kkisinin
harcadi§i ¢abanin c¢esitli adlar altinda verilen para ile
dédullendirilmesidir. Buradan g¢ikarilacak ilging sonu¢ parasal tesvik
yontemlerinin is 6lgimu ile ¢ok yakindan ilgili oimasidir

Bir igletmede tesvikli Ucret uygulamasina gecilmeden &nce
yapilmasi gereken igler ve etkili olarak galigtirma getirilmesi zorunlu
olan sistemler gdyle siralana bilir.

1-) is Olgiimii; Tesvik Ucretlerinde temel prensip 6denen para
ile harcanan caba arasindaki iliskinin tutarii olmasidir. Satig fiati,

satig geliri, kar gibi genel rakamlar Gzerinden prim 6demeleri ¢ogu
kez iyi sonu¢ vermez.

2-) Etkili Uretim Kontrolti; Uretim faaliyetlerinin plan ve
programlara gére yuriatalmesi imalatin, sapmalar varsa bunlari tespit
edip ilgililerin uyarilmasi U.P.K’nin gérevidir.  Uretimdeki
olumsuzluklar galigma verimini, yapilan isin kalitesini ve miktarini
olumsuz yénde etkiler.



3-) Etki Kalite Kontrolii; Tesvik sistemlerinde kalite ve miktar -~ ="

daima beraberce g6z 6nune alinip dengelenmesi gerekli iki temel
faktoérdur.

4-) is Degerleme Sisteminin Kurulmasi; Tesvikli Gcretler
normalin Gstindeki emek sonunda ortaya ¢ikan is karsiligi édenir.
Prim adi altindaki Gcretler normal Gcrete kiyasla belli bir yéntem
uygulanarak hesaplanir.

5-) Tanitma ve Benimsetme; Tesvikli Ucret sisteminin cesitli
kurulug asamalarinda is¢i veya tim personel ile danigma ve bilgi
verme niteliginde de olsa siki iligkinin sGrdaridimesi ¢ok yararlidir.
Boylece daha sonraki agsamalarda ve uygulamalarda g¢ikabilecek
cesitli aksakliklari dénceden gorip duzeltmek miamkin olur
[Kobu,1996 Baski-9].

2.6.1. Etkin Bir tegvik Sisteminin Ozellikleri

Kusursuz ve tam basar sadlanmis T.U.S uygulamas: érnegi
bulmak cok guctir. Bu konuda yapiimis cesitli arastirmalar bakimii bir
T.0.S. belli bagh 6zellikierinin sunlar oldugunu géstermistir.

1-) Basitlik; TUS’nin duyarli ve adil olasini sadlamak amaci ile
karmasik hesaplamalara gidilmesi iggiyi olumsuz etkiler. ig¢i sistemin
karmasikhgindan kuskuya digser. Bu nedenle bazen duyarliktan
fedakarlik pahasina da olsa sistemi basitlegtirmekte buyuk fayda
vardir.

2-) Uygulama Kolaylhigi; Uygulama iglemlerinin az ve yapilir
olmasi kismen basitligin bir sonucudur. Bilgi toplama kolay ve
hesaplama iglemlerinin azli§i hata sayisini distrecegi gibi sonuglarin
¢abuk alinmasini da saglar
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3-) Emek ile Prim Arasinda Direkt iligki Bulunmas:ﬁ ”'i~§gi;nin'
normalin Ustindeki ¢abas: ile aldigi pirim arasinda agik segik..iligki
kurulabilmesi TUS’ ne olan guveni artirir. o

4-) Tesvik Edici Nitelikler; Odenen fazla Ucretler harcanan
normal Ustin ¢abanin karsili§i olmalidir. isci aldig: primin harcadigi
cabaya degdigine inanmalidtr.

5-) Adil Olma; isci arasinda daha az ¢aba ile daha fazla prim
alanlarinin bulundugu inancinin yayginlagmasi TUS’ nin tuma ile
basarisizhia ugramasina yol agar. Olgilmesi gu¢ islerde bu
sorunlaria daha ¢ok karsilasgilir [Kobu,1996 Baski-9].

2.7. Personel Yo&netiminde Ucret ve Maas
Sistemine iligkin Politikalar

Ucret ilkeleri, pargalari agan, tim hizmeti kapsayan genislikte
olmalidir. Bununla birlikte hemen belirtiimelidir ki kamu kesiminde
Ucret sorunlarini ¢gézecek tek bir formilden s6z etmek olanaksizdir.
Boyle bir formul bulunsa bile uygulama degeri olmaz. Buna karsilik
tarld hizmet siniflarinin 6zelliklerine gére agirik noktast degisen bir
éneriler dizisinden séz edilebilir.

Ucret ilkelerinin en son amaci, adaletli bir tcret sisteminin
kurulmasina katkida bulunmaktir. Kamu kesiminde adaletli Ucret
sisteminin ne oldugu konusu oldukga tartigmalidir. Bu alanda uzunca
slire yaygin olan bir kaniya gére, adaletli bir Gcret sistemi etkin bir
insan  gucinid  hizmete c¢ekebilmeli ve bunlari  hizmete
alikoyabilmelidir. Resmi belgelere de gegen bu géras soyle
Ozetlenebilir. “Adaletli Ucret sistemi, hizmetin gerektirdigi insan
gbcunin bulunmasina ve bu kimselerin ilgi veya verimlerini
yitirmeden hizmete tutuimasina olanak veren bir sistemdir.” Tomlin
formlla adi ile anilan bu goérustin genel anlamda dogdru olan yéni
sudur. Kamu goéreviilerine 6denmekte olan Ucretler gercekten adaletli
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zaman kesiti iginde bir ¢cok hizmet siniflarina “Uygun” eleman bulma
ve etkin bir insan gacuni hizmette tutma olanag! verebilir [Tutum,
S.72-74].

Ucret, daha éncede belirtildigi gibi kisileri hizmete gekmede her
zaman en o6nemli ve tek istekiendirici degildir. Bu konuda
“‘gelenekler”, “Aile ge¢cmisi” ve “Meslek tutkusu” gibi bazi etmenler de
rol oynarlar.

Elemen yitiriimesi de tek basina bir 6icit olamaz. Baska bir
deyisle personelin hizmete tutulabilmesi ya da tutulamamasi yeterli
bir gésterge degildir. Kuskusuz bir sistemin elaman yitirmesi bazi
durumlarda bir hastaligin belirtisi olabilir.

Kamu goérevlilerinin gérevlerini etkin bir bigcimde yerine
getirmekte olmalari da onlara 6denmekte olan Gcretlerin adaletli ve
sistemin saghikli oldugunu géstermez. Bdyle bir yargi cok yaniltici
olabilir. Gergek su ki Gcret haksizliginin yaratacag: hizmet bozuklugu
yavag bir sUre¢ icinde gergeklesir.

Kamu kesiminde gegerli Ucret ilkelerinin amaci konusunda yeni
bir anlayigsa gereksinme oldugunu gdéstermektedir. Buna gére tcret
ilkelerinin amaci, adaletli bir bigcimde ucretlendirilmis goérevlilerin
olusturdugu etkin bir sistem yaratmaktir. Daha genis bir bicimde
belirtmek gerekirse amag Ucret ve hizmet kosullarinin hem kendileri
hemdi hizmetinde oldukiari toplum tarafindan hakg¢a oldugu kabul
edilen goérevlilerin olugturdugu etkin bir yénetim sisteminin kurulmasi
biciminde 6zetlenebilir [ Report,1966 S.24].

Beseri kaynaklarimizin higbir yakinma géstermemeleri ve her
tarla sikayetlerin 6ntine gecilmesi igin adil bir Gicret ve maas sistemi
nasil kurulabilir? Bunun igin tum taraflarin (Personel, sendika ve
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uygulamasi nasil gerceklestirilebilir?. Isletmenin kendi iginde %R“@'m;"’}

bu is degerlendirme sistemi yaninda piyasada ayni is kolunda g¢alisan
veya farkli ig kollarinda galisan isletmelere nazaran adil bir Gcret bir
Gcret dazeni nasil olusturulur? Bu konuda Ucret ayarlamalarini
gerceklestire -bilmek i¢gin hangi is kollari ve hangi firmalar nezlinde
nasil bir Gcret ve maas arastirmasina gidilebilir. Igciler i¢in saat basi
aylik, parga basina, pirimli, tesvikli kaliteye dayali Ggretlendirme
sisteminden hangisi uygulanmalidir.? Sorular objektif ve adil bir maasg
ve Ucretlendirme yénteminin olusturulmasinda bu sorularl isletme
yonetimi kendi kendine sormahidir. Bunlara goére ucret ve maas
sistemini olusturmaktir [Eren,1997 S.318].

Ucret ve maas politikasinin formile edilmesi, ig géren iligkileri
konusundaki en énemli etkenlerden biridir. Bu politikanin amaci hem
organizasyonu hem de c¢alisanlari mali hedeflerine varmasini
saglamaktir. Ucret analizi yapmakla gérevli olanlar hem
organizasyonun hem de ig goérenlerin yararina olacak ve her iki
tarafca da kabul edilebilir politikalar saptaya bilmek igin
organizasyonun hedeflerini ve galiganiarin bakis agisini iyi bilmelidir.

Bir Gcret ve maasg programinin égeleri;

1. Adim

* Odeme politikasinin saptanmasi

2. Adim

* Is Analizleri, tarifleri, nitelikleri ve is siniflandirmasi
3. Adim

* Is degerlendirmesi, iglerin derecelendirmesi
4. Adim

* Ucret ve maas yapisinin olusturulmas

5. adim

* Ucret ve Maas arastirmalari

6. Adim

* Sonuglarin analizi Gcretlerin saptanmasi yapinin aritiimasi




7. Adim
* Yonetim prosedurleri ve dokimanlian

-8. Adim
e Performans planlamasi ve degeriendirmesi [Palmer,1993
S.93]
<4 Pazar
4 Arastirmasi
Isin
Ucretlendiriimesi
A4—Yeni Politikalar
© i Hatt
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X
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is Degerlendirme Puanlari

Sekil 2.6. Performans Planlamasi ve Degerlendirmesi

2.7.1.Y6netici Ucretleri

Cahsma hayati gelismeye devam ettikge, nitelikli ydneticilere
talepte giderek artacaktir. iyi ybnetici organizasyon ig¢in cok degerli
bir unsurdur. Bunun i¢in organizasyonlar yénetici tcretlerinin nitelikli
ybneticileri kendilerine ¢ekecek elde tutacak ve tegvik edecek bir

dizeyde olmasina dikkat ederler.
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“Yonetici Gereti” terimi bir organizasyonun yeniliklerle 'yaptigi
her tarls 6demeyi ifade eder. Bu dédemeler arasinda genellikle maa’g,‘
ikramiye, pirim hisse pay! ve kar pay! bulunur. Ydneticiler gogunlukia

diger elamanlardan daha fazla yan 6deme alir. Ydneticilere ayrica
“{cretsiz tibbi olanaklar ve hayat sigortasi saglanabilir.

Yoneticilerin kendilerine tahsis edilmis bir otomobil, kultp
Gyeligi, mali ve malki danigmanlik, egitim o6denegi, gezi,buro
dekorasyonu gibi ek yararlari da olabilir. Bunlar vergiye tabi

olmadigindan ¢odu ydénetici maaslari ¢ok bu tir yarariara énem verir.

Ydneticiler igin iyi duzenlenmis bir lcret baketinin yeterince
tesvik edici olmasi ve yodneticinin vergi disi gelirini en yUksek, is
verenin masraflarini da en alt dizeyde tutmasi gerekir [Palmer,1993
$.1031.

Bu, maas programi i¢erisinde belli incelikleri olan 6zel bir konudur. ilk
olarak yoneticilerin maaslari, daha disik seviyedeki ydneticilerin ve
personelin maasindan ylksektir.; bunun neden bdyle oldugunu
acgiklayacagiz. ikinci olarak, - ydneticiler, belli projeleri
gerceklestirmeleri durumunda toplam maaslarinin ¢ok Ustinde bir
para alabilirler. Ayrica yoneticiler, normal maasin disinda ek bir
gelire ve 6zel imkanlara sahiptir, ki digerleri igin bdyle bir imkan

yoktur. Bunlar nelerdir ve ydneticinin motivasyonu (zerindeki etkisi
nedir?

Ozel sektdérdeki yéneticileri, kamu sektériine nazaran ¢ok daha
fazla kazandig: bilinir. Orta dereceli bir yonetici, duzenli olarak 100
bin dolar ile 180 bin dolar arasinda bir para kazanir. Aslinda buyuk
Amerikan sirketlerinin 500’'tinde ¢aligsan 253 y6netici bir milyon dolarn
agkin maas alirlar. ( De Cenzo , Robins 1994 Sayfa 430)
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Kurumlar ydneticilerine verdikleri bu derece yuksek maasiar
nasil agiklamaktadir? Yanit olduk¢a basittir: Ekonomi ve motivasy')on.

Ekonomi agisindan, hepimiz biliriz ki st seviyedeki yéneticilerin
‘dogru kararlar alabilme kabiliyeti’ne sahip olmalari bekienir. Bu
vasiftaki elemanlar ¢ok az sayida oldugundan béyle yetenekiere
yluksek maas o6denir. Aksi takdirde, sirketler arasinda bu konuda bir
rekabet oldugundan, yédneticilerin bagka sirketlere kaptirilmasi soz
konusu olabilir. Yaksek maas, tst derecedeki yéneticileri oldugu gibi,
dasik seviyedeki yoneticileri ¢ekmek icin de gerekiidir. Ust
seviyedekiler bu yolla ¢aligmalarinda motive edilir, cesaretlendirilir.
Bunun yanisira, alt derecedeki yoneticiler de bir gun Usttekiler gibi
“blyuk paralar’ kazanabilecekleri umuduyla daha siki calisirlar.(De
cenzo, Robbins 1994 s.430)

Yoneticilerin Ucretle ilgili Sorumlulukian; Odeme programinin

olusturuimasi, gelistiriimesi ve uygulanmasi onun kargisina en énemli
ve en gug¢ konudur.

Calisanlarin verimliligini goézlemiemek uygun bulduklan ucret
dizenlemelerini 6nermek, &deme programinin her asamasinda
elemanlarin ihtiyaclari ve verimlilik dGzeyi her zaman g6z o6niinde
tutulmalidir. En énemli hususiardan biride programin maliyetinin
uygun sinirlar iginde tutulmasidir.

Demek ki sorun maliyeti kontrol altinda tutarken, &deme
programinin verimlilikle ilgili hedeflerine ulagmasint saglamaktir.
Odeme programinin batind, distaki rekabet ve icteki esitlik
bakimindan zaman zaman g6zden gegcirilmelidir. Verilen ucretle
yapilan is arasindaki uyumun devam etmesi igin isler surekli olarak
incelenmelidir.
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Ucretle ilgili her konuyu calisanlarla acgikca tart|§mamr§‘; onfarin
organizasyonunun politikalarina gtvenini artirdigini  yénéticiler
giderek daha iyi anlamaktadir.

Gizlilik politikasi uygulandiginda ise, c¢alisanlar arasinda bir ¢ok
yanlis anlama bas gdsterir. Gercekten adil bir 6deme programi
uygulansa bile caligsanlarin duygulara dayanan yanlis yorumiara
kapilmalari kaginiimazdir [Palmer, 1993 S.102]}.

Yoéneticilerin idari Yetkisi lidari Yetkinin Olgtimi ve
Ucretlendirme ile iligkisi

idari yetki, yani y®éneticinin “karar verme” yetkisi Ucretlerinin
belirlenmesi agisindan da bir determinal (faktor) olabilir. idari yetki
dort basglik altinda tanimianabilir:

1- Ydneticilere sunulan imkanlarin siniri,

2- Davraniglarinin programlanabilirligi,

3- Etki ve tepki arasindaki iligskinin belirsizligi,

4- Genel sonuctaki belirsizlik

Bu basliklarin her biri yo6neticilerin kontrol edilebilirliklerini
belirleyip, 6dullendiriimesinde etkili olduklarina gére idari yetki

firmanin performanst ile ydnetici Ucretlendirmesi arasinda
thhmhlastirici bir etki kurar.

Mesela hizia degigen bir ortamda karmasik yapili ve ¢ok alanda
faaliyet g6steren bir firmanin yoéneticilerini yiksek seviyede bir idari
yetki ile kusatmasi beklenebilir. CuUnku;

1- Yoneticilerin karar verme yetkisinin zorlugu azdir,

2- Davraniglarini ve karariarini 6nceden tayin etmek zordur,

3- Yaptiklarinin etkisi kolayca gbézlenemez,

4- Firmalarinin toplam performansi olduk¢a dedisken ve tahmini
glctar.
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Boyle Dbir ortamda gosterilen performansa bagh "‘b'ir-~

Ucretlendirme ve o&dullendirme yapisinin uygulanmasi beklenebilir.
Boyle bir uygulama kontrol masraflarinin alt dizeye gelmesine ve
yoneticilerin  yetkilerini  kullanip firmanin hissedarlarina karsi
goérevlerinin alanini daraltip Gzerlerine dugeni yapmalarini engellemis
olur.

Ote yandan idari yetkilerin sinirlandinidigi bir firmada ise
yOneticiler “davranisa dayall” lcretlendirmeyi tercih ederler (maas).
Cunkl yoneticilerin kararlari, bunlarin sonucglari kolayca tahmin
edilebilir, anlagilabilir ve kontrol edilebilir. Dolayisiyla, yéneticilerin
risk almasi ve performansa bagh nedenlerin duruma katkisi
y6neticileri motive etme acisindan bir gereklilik degildir.

Bulgularimiz bize yéneticilerin idari yetki seviyesinin firma
performansi ile yénetici Gcretlendirmesi arasindaki iligkiyi dengeledigi
hakkindaki teorimizin dogru oldugunu gosteriyor. Béylece, bir
yOneticinin idari yetkisine kadar yluksek olursa, Ucretlendiriimesi de
Pazar ve kar payi Uzerinden olmak Uzere daha kapsamli oluyor.
Mesela faaliyet bolgeleri nispeten daha genel olarak belirlenmisg
(totan, uluslar arasi veya super-bdlgesel) ve islemlerinde
sinirlandiriimamig bankalar, genel mudurlerini sinirlandinimis bir
faaliyet alani olan bankalara gére daha ¢ok performansa dayall bir
metotia Gcretlendiriyorlar.

Tek sekidre dayali bilgiler dogal olarak bir takim
sinirlandirmalar getiriyor. Cunku;

1- Tek sektdéran 6zelliklerinin diger sektérlere de uyacagina dair
bir kaide yok;

2- Gevresel faktorler ayni sektdrdeki firmalari esit olarak
etkilemez,



3- Sektorln yetki dayanaklari géz 6nune almmaz <Paraf:‘
politikalari, kanunlar), ‘

4- Firmalarin  birbirlerinden  farkhiliklari  sektérin yanh§"
adlandirilmasina neden olabilir.

Fakat, eger bankalar arasindaki stratejik ve cevresel bir takim
farkhliklar géz énune alinirsa duruma gére gecerlilik sorunu minimize
edilebilir.

Gelecekte bagka dengeleyici faktdrler, mesela, yéneticinin firma
yonetim kurulu Ozerindeki etkisi gibi konular da aragtirilabilir. idar_i
yetkinin firma performansini goésteren performans olgimleri ve
kararlari Gzerindeki etkisi de incelenmeye deger olabilir. (Magnan
M.L., St.onge s. 1997 Vol. 18/7)

2.7.2. Ucreti Ozendirme Araclarinin Gelir ile iliskisi

insanlarin ¢godu icin daha yUksek gelir elde etme olanagi
calismak ve ig birligi etmek i¢in tek olmasa bile énemli bir 6zendirme
aracidir.

Orgitlerde bazi gérevierde gelir ¢abalarin artmasiyla orantih
olarak arttirilir ve 6zendirme araci niteligi agikca belirlenmis olur.
Ornegdin satis miktar1 Gzerinden komisyon ve parca basina cret bu
yoéntemin etkili kullanis sekilleridir.

Mali 6zendirmede terfi ettirilerek Ucretlerin arttiriimasi séz
konusu oldugu gibi kisiyi ayni mevkide tutarak (terfi ettirmede)
Gcretini artirma yolu tutulabilir. Terfi eden kimsenin sorumiulugu da
arttigindan is yiiku ve etki alani da artmaktadir. Ancak burada daha
yuksek gelir saglanmas: diger 6zendirme yo6ntemleriyle birlikte
kullanilmaktadir. Ayn! pozisyonda tutarak tcret arttirig1 olanakiarinin

saglanmasi ¢abalarda bir artis saglayama bilir.
m\m\‘ “
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Daha az gelir saglama tehdidi de eski gelir dazeyine, éﬁg‘r’m@
olanlari daha fazla galistirma hususunda 6zendirme araci olarak
kullanilir [Eren, 1993 $.368].

2.7.3. Calisanlar agisindan ayni sektérdeki maas
farkhihklarinin sebepleri

Is gucindeki sektdr farkliliklars sektérler arasindaki maas
farkhiiklarini  agiklayabilirmi? Bu farkliliklarda meydana gelen
degisiklikler.

Is piyasasinin rakip teorileri iggilere faydasi olmayan faktérierin
maaslarin belirlenmesinde etkisiz olmasini savunur. Yapilan bir ¢ok
gbzleme goére gérunidrde ayni nitelikiere sahip bir ¢ok ig¢i sirf farkh
sektérierde oldukiar i¢in farkli maaglar alirlar. * Verimli Maasg”
teorisini desteklediginden 6tlrl ayni sektér igcindeki maag farklihiklari
son zamanlarda sik stk arastiriimaya baslanmistir. Bu teoriler bazi
firmalarin iggilerine piyasanin tGzerinde &deme yapmalarimi karh
bulduklarini én gérur.

Ayni sektdr icindeki maag farkliliklarini agiklayan rakip teoriler
vardir. Birincisi bu farkhhiklar sektérler arasindaki gézlenemeyen isgi
kalitesi farkliliklarina dayanabilir. Bu sektérler arasindaki is
6zelliklerinin de@igsken olmasina da baglanabilir. iscilerin hetorejen
bir yapiya sahip olmasi maasg farkliliklarini ortadan kaldirmaz

Sektér i¢i maas farkhliklarinin  rekabet teorisi ile
bagdasmayacagdini acgiklamaya c¢alisan arastirmalarin en buyuk
sorunu, is¢i heterojen kalitesini kontrol etmek mumkin oimasa da
gérinmeyen is Ozellikierini kontrol etmek mimkin degildir. Bu
sorunun 1§19 altinda, bu sorunu aydinlatmanin daha iyi bir metodu bu
farkhlhklarin teori ile bagdasip bagdagsmadiginda yatar.

. T
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Weissin 1980 caligsmasina gére 6nemii endustrilerdek'
kriz dénemlerinden sonra Ucretlerde kisitlamaya en iyi A
kaybetme korkusu ile gitmezler. Stiglitz’in 1985 teorisine gore
6nemli endustrilerdeki firmalar maaslar hakkinda endustrideki diger
firmalara bakarak karar vermeliler. Genel bir maas indiriminden sonra
firmalar daha yuksek bir istifa ve daha dusuk bir kar orani ile karsi
karsiya kalirlar. Koordinasyon sorunundan o6tirl bu endustrilerdeki
sirketler kriz sonrasi maas indirimine gitmezler. Rekabet eden
endustrilerdeki sirketler “Verimli Maasg” sistemini uygulayan
endustrilere gére maaslarda daha c¢ok kisitlamalarda builunuriar
[Michael, 1993].

2.7.4. Odeme Metotlarinin isgiler Uzerindeki Etkisi

Odeme sistemlerinin igcilerin performansi, memnuniyeti ve
istifa egilimleri ile direk baglantili oldugu bilinmektedir. Bizim
teorimize gbére &deme sisteminin is¢ilerin duygusal sikintilar
Uzerindeki etkisi buyuktar. Hipotizime gére édeme c¢esidi ne kadar
cesitli olursa ig¢i Uzerindeki duygusal stresde o kadar artar. Daha da
Gtesi isin monotonluk seviyesinin de ig¢inin Gzerinde etkisi oldugunu
dastnayoruz.

Is orgitlerinde en gok kullanilan édallendirme metodu 6deme
sistemleridir. Bu metod iscilerin birey ve grup olarak
performanslarinin yukseltilmesinde kullaniiir.

Bu arastirma “Zamana dayali” 6demeden, 6deme sisteminin
caligilan saate gére belirlenmesidir. Sendikalagmis is yerlerinde en
¢ok kullanilan édeme metodu aylik maastir. “insiyatif parca oran”
sistemi ise tamamen is¢inin performansina dayali bir 6deme
sistemidir. Oran belirlenmesi ise is¢inin zaman biriminde yaptig
tretime gbre yapilir. Bu sistemde 6deme orani daha ¢ok endistriyel
muhendisligi teknikleri ile hesaplanir. “Parga oranlari” en degisken
6deme sistemini temsil eder. “Kisisel maas insiyatifi” ise yukaridaki
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iki sistemin 6zelliklerinin birlesiminden olusur. Bu sistemde iscilerin

bir taban maas! vardir. Fakat belli bir dretim sinirim astiklarinda

odallendirilirler.

“Grup maasi insiyatifi’ metodu “Kisisel maasg” metdu ile
benzerlik gésterir. Fakat burda oédemenin belirlenmesi grubun
performansina gére yapihir ve blatan gruba ayni miktar édenir. Bu en
az degiskenlige sahip olan sistemdir.

Performansa dayalt sistem ne kadar degisken olursa isgi
Uzerindeki psikolojik etkisi de o kadar ¢ok olacaktir. Burada sayllan
bu 6deme sistemleri en ¢ok “mavi yakall” ig¢iler tabaninda kullanilan
metotiardir. Bu sistemlerde kullanilan performans standartlari bir
isciden beklenen ortalama Uretim seviyesini temsil ettidinden bu
metotlar ig¢i Uzerinde “zaman baskisi” olusturura bilir. iste zaman
baskisi ig¢inin tzerinde psikolojik sikinti yarattigi biliniyor. Bazi
parca oran metotlarinda dinlenme zamanlarint az veya hi¢
bulunmadigi gérular. Bu sistemde, is¢iden Ustun hatta sagliksiz
olabilecek kadar ustun bir performans bekienebilir.

Bu sistemlerin bir bagka negatif tarafi ise ig¢i performansinin
siki bir sekilde hatta saat basi denetlenmesidir. Daha da o6tesi
performansa dayali 6deme sistemlerinde bireyin uzun vadedeki gelir
cizgisi inisli- ¢ikishdir. Buda ekonomik diizensizlige yo agabilir [Mina
et al, 1999].

_ 2.7.5. insan Sermayesi ve is Ozelliklerinin Odemeler
Uzerindeki Etkisi

is ekonomistleri ve insan kaynaklari uzmanlan “&demeyi’
aciklayabilmek igin c¢esitli perspektifler Gzerinde ¢aligsmalar
yapmaktadirlar. ig ekonomisi yaklasimi “6demeyi” agiklarken bireysel
insan sermayesi (zerinde dururlar. insan kaynaklari yaklagimi ise
daha cok isin 6zellikleri Gzerinde durur. Bu yaklagimlar arasindaki



farklihiklar arastirmacilar tarafindan gézlemlenen data farklr‘l‘_.lpklan

ylzunden olugmustur.

“Odemeyi” arastirirken ekonomistler is §zelliklerinden daha ¢ok
bireyin 6zeliklerini ana tema olarak goéren ¢aligmalar Uuzerinde
durmuslardir. insan kapitali yaklasiminin aksine, insan kaynaklar
yonetimi yaklasimi “6demeyi’ bireye degil is 6zelliklerine dayandirir.
Bu arastirmanin “6demenin” belirlenmesine en buylGk katkisi, is
analizi ve kullanilan denetim prosedurlerini is sahiplerinin bireysel
Ozellikleri ile iyi bir gsekilde entegre edebilmesi olmustur.

Aragtirmalarimiz hem ig, hem de is¢i 6zelliklerinin “6demenin”
belirlenmesinde etkili oldugunu gésteriyor. is 6zelliklerinin bir faktér
olarak devreye girmesi kadin erkek ig¢i arasindaki esitsizligi olumlu
olarak etkiliyor. Ayrica kadinlarin bir firma i¢in daha énemsiz igleri
erkeklere oranla daha ¢ok edindigi tespit ediimistir [Schumann Paul
L, 1994].

2.7.8. Performansa Dayali icretiendirmenin
Kapsamh Analizi

Performansa bagl Gcretlendirme metodu hizmet sektérindeki
sirketler tarafindan giderek artan bir sekilde kullanilmaktadir. Bunun
nedeni giderek artan bir rekabet ortaminda musteriye dayali bir
hizmet anlayisinin sirketlere stratejik avantaj kazandirabilecek bir
metot olarak gériimesidir. ( Banker 1996 Sayfa -4)

Musteriye dayali anlayig, 6zellikleri genis bir yelpaze yayilsa
da, bireylerin ihtiyaglarimi anlayip bunlari yerine getirebilmeye
baglidir. Bundan 6ttru musteriye dayali hizmet veren bir firmanin
igcisi, gdreneksel ve seri Uretim tarzinda faaliyet gosteren firmanin
is¢isine gore ¢ok daha zor bir is yapiyor demektir. Bu da performansa
bagh Gcretlendirme metodunun, is programianabilirliinin az oldugu
ortamlarda performansa dayali kontrolle denetim yapilmasin
savunan Orgltsel kontrol teorisi ile ters dismez &éte yandan
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performansa bagdli Ucretlendirme metodu firmalar arasinda farkh
sonuglar dogurmustur. Hatta bazi firmalar bu metoddan
uzakiasmislardir. Bazi ig ortamlarinin musteriye dayali hizmet
anlayigi ile beraber performansa dayali kontrol anlayiginin
yerlegsmesine mumkin olmadig: da ortadadir.

Musteriye dayali anlayig, musteri tarafindan beklenen ve talep
edilen hizmetin yluksek seviyede olmadigi ortamlarda daha az
etkilidir. Bu gibi durumlarda performansa dayali aniayigi yerlestirmek
érgutlinin (organizasyonun) performansini ylkseitmeyebilir.

Yakin zamana kadar bir ¢ok hizmet sektéri rekabete karsi
kanuni kisitlamalarla korunmaktaydi. Denizler asiri rekabet ¢ok azdi.
Artan rekabet ginimuzde verimsiz noktalarin azaltilmasina ve hizmet
kalitesinin arttirnimasina vesile oluyor. Ernest & Young'in yaptig: bir
aragtirmaya gére idareciler Amerikan ticaretinin en baylk meselesi
olarak musteri hizmetlerinin gelistiriimesini géstermektedir. isgilerini
motive etme noktasinda bir ¢ok hizmet sektéri organizasyonu
yapilarini geleneksel aylik-maasg’dan performansa dayal
dcretiendirmeye kaydirdilar. ( Banker 1996 Sayfa -4 )

Musteriye dayali hizmet anlayisi bireylerin ihtiyaglarinin
anlagiimas: ve karsilanmasi anlamina gelir. Fakat, eder hizmet
kuruluglari bireylerin ihtiyaglarini ve beklentilerini belirlemek igin ¢ok
fazla ugrasiyorlarsa gergeklestirmeleri gereken goérevler 6nceden
belirtenemez. Mesela musteri hizmetlerinin iyiligi ile taninan
Nordstorm magazasinda misteri temsilcilerinin kendi insiyatiflerini
kullanmalari tegvik edilir.

Orgutsel denetimde iki gesit yaklagim vardir. Davranisa dayal
denetim ylksek bir ust birim denetimi, faaliyetlerin siki kontroll ve
is¢inin  Gretimini analiz eden karigtk metodlan icerir. Fakat
performansa dayali kontrol nispoten daha dustk bir {st birim
denetim, daha ¢ok géreve dayahldir ve isginin verimine bagh bir
ddullendirme igerir. Satis miktari ve magteri memnuniyeti cogu zaman
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parametreler olduklarina gére, o6rgatsel kontrol, mu§teriye’“-fqayah:u:"-'
hizmet anlayiginda performansa dayali denetimin kullaniimasini én-

gorur.

Faydal isciler ve Ustun hizmetlerinin  6dullendiriimesi
mukemmel servis anlayisinda yararli faktérlerdir. Bir c¢ok servis
sektéri masteri memnuniyetini arttirma dogrultusunda mausteri ile
calisan isgilerin Gzerine egilmeye baglamiglar ve performansa dayali
bir 6dullendirme sistemi gelistirmiglerdir. Bu kisa vadede mausteri
memnuniyetinin uzun vadede ise satiglarda artis ve karlanmanin
meydana gelmesini saglar.

Performans dayali 6dillendirme bireysel ikramiyeler veya grup
performansina bagl kar veya kazang payiagimi seklinde olabilir. Bu
konuda yapilan ilk caligmalar karmasik sonuglar vermigtir. Yapilan
aragtirmalarda bu metot uygulanmaya basglandiktan sonra ortalama
satiglarin artti§! ve satiglar tzerindeki olumlu etkilerin zaman iginde
arttigi1 gézlemlenmistir.

Performansa dayali denetim musteriye dayali hizmet
anlayisinda o6nemli olsa bile her organizasyonun bilnyesinde
uygulana bilir olmasi mumkan degdildir. Uymamasi durumunda olumiu

bir etkisi olmaz. Bunun uygulanabilirligi igin bir takim sartlar
gereklidir.

insan kaynaklari yénetimi alaninda yapilan son arasgtirmalar
performansa dayahl 6dullendirmenin faydali veya faydasiz olacagi
durumiari tespit etmekte faydali olmuslardir. Performansa dayal
ddullendirmenin basar ile uygulandig: sirketierin yani sira basgarisiz
oldugu sirketlerde vardir. Eger performansa dayali édullendirmenin
sirketlerin Gzerindeki bu olumlu ve olumsuz etkilerini anlamak
istiyorsak, olumlu etki gosteren ortamlarla olumsuziar arasindaki
farklar: iyi teshis edip bu farkliliklari anlamamiz gerekir [Banker,1996
S.4].



2.8. insan Kaynaklan Y&netimi Boyutuyla
Ucret Odeme Modeli

Ucret ddeme ydntemleri ve Ucret sorunlari iKY’'nin énemli bir
elementidir. isletmelerde uygulanmaya basglayan IKY tekniklerine
paralel olarak merkezkagc: Ucret belirleme yoéntemleri ve esnek
ddeme sistemleri gindeme gelmistir.

[Brewstert and Hegewisch, 1994].

Kollektif tcret 6deme yénteminin guglu oldugu tlkelerde toplu
is sozlesme duzeni gerek endustri gerek isletme duzeyinde varligini
hissettirmistir.

Gelenekse! olarak endustri iligkileri sisteminin kurumsallastigi
Glkelerde toplu sbdzlegsme sistemi firma bazinda ucret seviyelerinin
belirlenmesinde etkili olmustur. Sendikalarin ve toplu ig sézlegsme
sisteminin gicli veya zayif olmasi bu iki olusumdan her birinin gugiu
veya zayif oimasina baglanmistir.

insan kaynaklari boyutuyla Gcret 6deme modelinin diger énemii
bir unsuru ise Utcret belirleme yodntemleri veya kriterleridir. Avrupa
geneline baktigimizda 1970’'li ve 1980’li yillarin baginda enflasyon
oranlarindaki yikselis tim hukUmetlerin birincil gundem maddesini
olusturuyordu. Bu nedenle Ucret artiglarinin sinirlandiriimasi konusu
o dénemde yogun sekilde tartigildi.

Boylece uretimde politizasyon sireci yeni tcret belirleme
yontemlerini de beraberinde getiriyordu. Bu anlamda gundeme adal
yéntemi “reward management” geliyordu. Odul yénetimi ise aslinda
isletmede isletme performansina bireyin yaptigi katkiya dayall
performansa endeksli Gcret 6deme ydntemlerini yeni insan kaynaklari



yénetim stratejisi olarak sunuluyordu. Burada onemle be

gereken bir nokta 1980'li yillarin ikinci yarisi ve 1990°h i
géralen dusuk enflasyon oranlarinin performansa dayal odullendnrme
yontemlerinin igletme dizeyinde rahat¢a uygulanmasinin ait yapisini
hazirladigidir. Hatta devlet sektérinde dahi herkese ayni oranda
tcret 6deme gelenegi bir cok Avrupa ulkesinde terk edilmig egilimine
girmistir. Artan rekabet ve mali kriz devlet sektdra firmalarimin da
yapllan ige katki ve odul arasinda dogrusal baglanti arayisina
girdigini gostermektedir. Bdylece degisik ydntemlerle &duliendirme
veya cesitlendirilmis o6dullendirme yontemleri, klafikasyona goére
ddallendirme ve performansa dayah Gcret sistemleri yayginlagsmaya
baslamistir. Odullendirme yénetimi cercevesinde gelistirilen ve
uygulamada gérulen bazi yéntemleri gdyle siralayabiliriz [Brewstert
and Hegewisch, 1994].

* Calisanlarin paylasim segenekleri (Employee share options)

* Kar paylagimi (Prafit — sharing)

* Grup ikramiye cetveli (Group bunus schemens)

* Bireysel ikramiye/komisyon (individual bunus/commission

* Performansa dayali Gcret 6deme (Performance — related pay)

Buniar iginde en konusulanin, belki de en c¢ok vyayilarak
yikselise gecen yéntem performansa dayal Ucret 6deme sistemidir.
Avrupa’'daki firmalarin Ug¢te birini kapsayan bir arastirmada
performansa dayal Ucret sistemlerinin Fransa'da % 70, ingiltere’ de
% 65, Portekiz’de % 60 ve Turkiye'de % 52 oraninda oldugu
sdylenmektedir [Brewster and Hegewisch, 1994].

Ancak performansa dayali Gcret sistemlerinin daha ¢ok yonetici
kadrolar ve profesyonel Ust, orta ve Uretim hatti yoneticiler ile teknik
personel U(zerinde vyayginlastigi iddialar arasindadir [Uslu,1998
S.120-126].
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2.8.1. igciye Maas Odeme lle ilgili Bir Uygulama™

Boston’da Gillette sirketinde her sabah 1600 kisinin saat
kartlarini makinadan gecirmesiyle baglar. Tabii her sirkette oldugu
gibi kimi iggiler hastalik, kétid hava...v.s. gibi mazeretlerle isine
gidemeyebilir. Gelmeyen iggilerin saat kartlar rafta kalir. Ama Gretim
iscilerin aksine Gillette igcileri 6demelerini gin bagi alirlar.

Bu Gillette girketinde saatle galigsan is¢i diye bir kavram yoktur.
Bltan normal iggiler 6demelerini haftalik alirlar ve ise gelmemeleri
icin gegerli bir nedenleri oldugu stirece 6demelerinde bir kisitlamaya
gidilmez. Ayrica gegerli mazeretleri nedeniyle dosyalarina da
herhangi bir not ekienmez. Saatle galigan ig¢inin sembolli olan saat
ise, yalmzca kayitlarin kolaylagtirilmas: sebebiyle ortadan
kaldirnlmaz. Muhasebe islemlerinin yanisira, denetimlerde ge¢
gelmeleri ve ise gelmemeleri tespit agcisindan faydalidir saat.

Gillette’nin uygulamasi tarunan tek 6rnedi olmasa da, sira digi
bir uygulamadir. Uretim iggilerine &demelerini haftalik yapmanin
kargisinda kanuni engeller oimasa dahi, Amerikali igverenler saat
bagi 6deme yapmayi genelde tercih ediyorlar. Degisen |§ etigi bile
6deme metotlarinda degisiklik yapmaya yeterli oimamigtir. Mavi ve
beyaz yakali ig¢iler arasindaki ugurum hala eskisi kadar barizdir.

Bu durumda sordugumuz soru; neden herkese maag? Ya da
neden maas olmamali? Bu soru tamamiyle butan iscilere yek-vicut
bir 6deme plani olugturulmasi ile alakahdir. Geleneksel 6deme
sisteminin savunuculari sunlari savunurlar;

1- Qirkette meydana gelen bir degisimden sonra ise geimeme
orani artar,

2- Saate gore 6demeler sendikalar tarafindan pazarlik konusu
yapilabilir,



3- Eger yoéneticilerin ekonomik yaptirimlar ge‘tirrﬁe"‘ hakk!

kisitlanirsa daha blayUk sorunlaria karsilasirlar.

Fakat batun bu karsit gérislere ragmen bir kisim sirketler maas
6deme metodunu benimsemisglerdir. Kullanilan metot degiskendir.
Bazi durumlarda maastan kesintiler yapilabilir, diger durumlarda ise
kesinti s6z konusu degildir.

(Hulme R.D, Bevan R.V, 1975 s. 104-106)



3. i$ DEGERLEME ve i$ ANALIZLERI .~
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Son zamanlarda, modern igletmelerin yénetiminde genig bir
uygulama alant bulunan ve bugin, artik yoéneticilerin degerli bir
yardimct araci haline gelmis olan is degerlemesi teknigi, ilk olarak
Amerika Birlesik Devletleri'nde 1915 yillarina dogru kamu kuruluslari
tarafindan kullaniimaya baglanmigtir.

Endustri alaninda ydneticiler karar ve davranisg bigimlerini gerek
pay sahiplerine ve gerek sendika temsilcilerine kargi savunurken, is
degerlemesi sistemini son derece faydali bulmuslar ve bu sistemden
azami yarar saglamak yolunu tutmuslardir.

Is degeriemesi ile hedef tutulan amaglar nelerdir? Hig kuskusuz
Ucretlere ait yonetsel sorunlarin ¢6zumi, erisilmesi arzu edilen
amagclarin en 6nemlisini olusturur. Bu amaclar séyle &6zetienebilir
[Otis and Leukart, 1954 S.12].

1-) Yapilan igler arasinda, Gcret bakimindan adil bir ayirim
yapilmasi

2-) Ucret adaletsizliklerinin saptanarak, bunlarin ortadan
kaldiriimasi -

3-) isletmede tutarh bir Gcret politikasi izienmesi

4-) Yoneticilerle sendika temsilcileri arasinda yapilan gérisme
ya da toplantilarda, Ucretlere ait belli bagh ©énemli sorunlarda
kullanilabilecek, yapilmakta olan iglerle ilgili bir siniflandirma
yénteminin meydana getirilmesi

5-) Etkin bir Gcret kontrol aracinin ortaya konmas:

6-) Eskiden beri isletmelerdeki aligkanliklar, kisi kayirma gibi
faktér ve diasincelere dayanan belirsiz Gcret yapisi yerine rasyonel
esaslara dayanan bir Gcret yapisinin kurulmasi

7-) lgerik bakimindan degdisen yada yeni ortaya ¢ikan isler igin
6denmesi gereken Ucretlerin belirlenmesini géz énline alan anlagma
esaslarinin saglanmasi



8-) Igletmedeki maas ve Ucret kademeleri arasinda gergek blr‘-“

kargilagtirma yapmak olanagini saglayacak bir aracin saglanmam

9-) Ucret ve maas kademelerine ait konularda huzursuzluk

talep ve gikayetlerin 6nlenmesi
10-) igcilerin segimi, egitim, aktarma (nakil) ve yukseltiimesinde
kullanilabilecek, is iligkilerine ait belgelerin saglanmas:

Is dederlemesi isletmede cesitli islere 6denen Ucretleri dogrudan
dogruya kesin bir gsekilde saptamamakla beraber, tcretlerin 6zellikle
tatminkar bir bicimde hesaplanmasinda baslica etken oimaktadir.

is degerlemesi, isletmede yapilan batan isleri objektif élcilerle
derecelendirme ve deJerleme amacini hedef tutar. Bu amag¢ da,
ancak her igin kesin degerini olgmekle degil, herhangi bir igin
isletmede diger iglerle kargilastirilarak goéreli (nisbi) degerini
belirlemekle gerceklestirilir.

Bu nedenle is dederlemesinin tipik tanimiari géyle yapilabilir; is
degerlemesi, iglerin géreli degerini givenle belirlemek amacini giden
ve yapilacak degerlemelerde, den.geli-bir Ucret yapisini temel olarak
kullanan bir analiz ve degerlendirme iglemidir. is degerlemesi
Ucretlerin belirlenmesinde esas olan adil bir is baremi kurulmasina
yardim eden bir y6ntemdir. Is deerlemesi, esas Ucret_ ‘miktarinin
goreli farklarinin saptanmasinda basglangi¢ noktalarindan yalniz birini
olusturur.

is degerlemesinin temelini is analizi olugturur. Bir ¢ok
isletmelerde.isg siniflandirmasi ve degerlendirmesi ig analizi temeline
dayanilarak yapilmigtir. Cesitli is siniflarina iligkin dizenlenmis bir
sistem saglamak igin batin iglerin incelenmesi ve kargilagtirmasi
yaptimigtir. Daha sonra bu ig siniflandiriimasi, lcret ve maaslarin
kontrolinde bir temel olarak buatin igletmelerde kullaniimigtir. Bu
ayirim ayni zamanda gerekli yukselme ve nakillerin yapiimasi
konusunda bir baz olugturur [Yalgin, 1999 Baski-6, $.101-104].
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3.1. is Degerlemenin Tanimi

Bir is yerinde mevcut igler arasindaki deger farkhhklannﬁbrtfﬁ_jéyay‘;__ﬂ.ﬂ

cikaran bir karsilagtirma yéntemidir. Bdylece islerin 6nem sirasini
belirleyen bir gruplagma yapilarak ig yapisi olusturulur. Ancak bu
takdirde is dederlemesi objektif ve bilimsel bir ydéntemi olarak
savunmak mumkun olacaktir.

is degerleme sonucunda islerin nisbi (Géreceli) deger
farkhiliklari ortaya cikar

ingiliz yénetim enstitisince yapilan tanimda kisa olarak ayni
gbris dogrultusundadir. Buna gére; is degerleme, dengeli bir Gcret
yapisinin kuruimasinda kullaniimak {zere ve islerin géreceli
degerlerini belirlemek amaciyla yapilan degerleme
calismalandir[Ataay, 1990 Cilt-1, S.4].

is birkag elemanla yapilir,yer, ortam, ig¢i, makine, malzeme gibi.
Bunlar birleserek bir sistem meydana getirirler. Sistemler karmagik
da olabilir. Sistemin en 6nemli elemani o isi yapandir. Yani iscidir.

iscinin calismasini etkileyen bir gok etken vardir. Bunlardan bazilari
sunlardir.

a-) Calisma metodu

b-) Kullanilan aletler, takimiar, makinalar
c-) Diger kisilerle iligkiler

d-) Iscinin isle ilgili 6zellikleri

e-) isletme ilgili baglar

f-) I§in 6lcalmesi, planlanmasi, kontrolQ

Ucretin belirlenmesinde iki nokta géz 6ntine alinir.

1-) Gahisan kisinin igi isletme i¢in ne deger tasir.

2-) O kisi hangi o©zelliklere sahiptir, hangi 6zelliklere sahip
olmalidir.

a-) Istenilen &ézelliklerle



b-) Var olan ézelliklerini bir kargilastirmasi yapilir

Yonetimin organizasyon iginde esitligi saglamak igin
kullanilabilecedi (¢ arag, is analizi, is tarifi ve is nitelikleridir. ig
analizinde, isler sistematik olarak incelenip tanimlanir ve igerikleri
kaydedilir. is tarifinde islerin onemli égeleri kisaca tarif edilir. is
niteliklerinde ise iglerin iyi bir gekilde yerine getirilebilmesi igin
elemanin sahip olmasi gereken beceriler tanimlanir. Bu Q¢ arag¢ bir
arada ig degeriendirme sisteminin bel kemigini olusturur. Bu sistem
organizasyonda yapilan her ise &denecek ucretin belirlenmesine
yarar. i degerlendirilmesinde igin defasi ve 6zellikleri degerlendirilir
[Palmer, 1993].

is dederlendirmesi bir kurumun sistematik bir sekilde kendi maas
programini saptamasi iglemidir. Bu islemde her mesledin kendi
bedelini belirlemek icin meslekler karsilastirilir. (Decenzo, Robbins
1994 s5.418)

is Degerlendirmesi ve Odeme Yapisi

Maag 6deme ydénetiminin temeli meslek degerlendirmesi ve bir
bir ddeme yapisinin olusturulmasidir. -

is Degerlendirmesi Nedir: Meslek analizi bir meslegin yerine
getirdigi iglerin otorite iligkilerinin, o meslegin gerektirdigi becerilerin
i ortamlarinin ve benzer bir takim bilgilerin ortaya konulmasi

yontemidir. Bu yolla elde edilen bilgiler meslek degerlendirmelerinde
kullanilabilir.

is degerlendirmesi ile biz her meslegin, kurum icerisindeki diger
mesileklerle iligkilendirerek sistemli bir gekilde saptanmasi igin ig
analizleriyle elde edilen bilginin kullaniimasini kastediyoruz. Kisacasi
is degerlendirmesi bir kurum igindeki tim meslekleri sinifiandirmay:
ve onlari her birinin goreceli degerini yansitacak bir hiyerarsi igine



yerlestirmeyi amaglar. Burada &énemli olan sey insanla‘r;g"‘f:.:degil,a

meslekleri siniflandirmaktir. Is degerlendirmesi, siradan bir isginin .-

normal bir performansia caligtigini farzeder. Bu nedenle, bu yéntem
fertlerin kabiliyetihi ya da igi yapan kisinin performansini géz 6nande
bulundurmaz. is dederlendirme metoduyla ortaya ¢ikan siniflandirma
basli basina bir sonu§ degildir; bizi sonuca géturen bir aragtir. Elde
edilen  bilgi, kurumilarin “6deme yapilarin/” belirlemekte
kullaniimahdir. “Kullamimahdir® diyoruz, ¢tinkli pratikte durum hep
bbyle olmamaktadir. Digaridaki emek piyasasi, toplu pazarlklar ve
ferdi farkliliklar is simiflandirmalariyla gergek 6deme yapisi arasinda
bir uzlagmay: gerekli kiimaktadir. (Decenzo, Robbins 1994 s.418)

3.2. is Degerlemenin Temelleri

Isin degeri genellikle Uretime katki ile &lgular. Ornegin; Dért
mihendisin bir araya gelip bir ortakiik meydana getirdigini ve onar
saat galigarak bir baro iglettiklerini distnelim. Her sahsin onar saat
caligmalar: ev gekilleridir [Karayalgin, 1984 S.203-204].

A Mihendisi bluroya igci yada iste aramaktadir.

B Mdhendisi yapilan projeleri izah etmektedir. -
C Muhendisi projeleri yapmaktadir

D Muahendisi gerekli fiyat tekliflerinde bulunmaktadir

Acaba bunlarin ayni Gcretleri almalari uygunmudur? Bu
anlagmalarin saglam zemine oturabilmesi igin igin dederinin sihhatle
saptanmasina baglidir.

Is faktérleri; Ayrintih olarak saptanmalidir. Bu faktérler beceri

(Maharet), sorumluluk, ¢aba (Gayret), is kosullari olarak dért ana
gruba ayriimigtir.

1-) Beceri (Maharet) ;

a-) Ogrenim; Kisinin belli bir ydntemle edindigi bilgileri icerir



b-) Tecrbe; Bu is i¢in ¢esitli sekillerde edinilen 6zel bllgi[ermr i
c-) Ozel Yetenekler; isin gerektirdigi bazi 6zel yetenekler »@sz
konusu olabilir.

2-) Sorumluluk;

Isin gerektirdigi para ile oigile bilen veya o6lglilemeyen bazi
sorumlulukiar vardir. Bunlarin bir faktér olarak degeriendiriimesi ¢ok
énemlidir. Igletmelerde siklikla rastlanan bazi sorumluluklar vardir.
Bunlar;

a-) Muhame sorumiulugu

b-) Mamul ve mal glvenligi sorumlulugu
c-) Is gavenligi sorumlutugu

d-) Tezgah ve denetim sorumiulugu

e-) Gizlilik sorumlulugu

3-) Gaba (Gayret);

a-) fruyel caba
b-) Zihinsel ¢aba

4-) is Kogullan;

Is yerinin sartlarini degerlendiren faktordar. iki alt gruba ayrilr.
Bunlar,

a-) Caligma kosullari

b-) Is gﬁvenligi

3.3. is Degerlemede Ucrete Gegisin Ana Hatlari

Once is analizleri yapilir. Yapilan bu analizlerin neticesi olarak
iglere karsilik olan puanlar tablolardan bulunur. Bulunan puanlar
yardimiyla Gcret dereceleri tespit edilir.



PUAN ARALIKLARI
20-25
26-30
31-35
36-40

Buna goére eldeki mevcut kriterlere gore tcreti meydana getiren
elemanlar,

1-) Isin degeri,

2-) O iste ¢alisanin kidemi,

3-) Liyakat,

4-) Sanayii dalinin yapisi,

5-) Emek piyasasi,

6-) Devletin tcret politikasi,

7-) Ozel bazi mesleklerdeki elaman azhgt,

8-) isletmenin Gicret politikasi,

9-) Sanayii dalindaki maliyet yapisi,

10-) Sendikalarin pazarlik glct,

11-) Milletler arasi Ucret seviyeleri gibi faktorlerdir. Bunlarin
etkisinde kalarak Gcret tespit edilir.

Ucreti isin dederi meydana getirir. Genel olarak {icret su sekilde
ifade edilir.

U=[(D.e.).k.1]. <.p.S

Pirim ikramiyeler, sosyal yardimiar Gcretin diginda tutulur.
Buradaki katsayisinin anlamlar: agagiya ¢ikariimistir

U= Bir birimlik igin Gcret degeri

D= igin degeri

e= Emek pazarinin doyma derecesi

k= Kidem

L= Liyakat

Devler igletme ucret politikasi

8
n



B= Sanayii dalinin genel yapisi ve maliyet yapisi

S= Sendika glci

“Faktér - puan’ metoduyla elimizde degerlendirdigimiz bir is
oldugunu ve faktér derecelerinin tablolardaki gibi oldugunu
varsayalim. Béylece bir senet- puan egrisi elde edilmig olur. Bu egri
cizilirken ayni puana sahip birden fazla ucret varsa egri bunlarin
ortalamasmdan'gegirilir. Bdylece Ucret egrilerinden biri elde edilmis
olur.

Bundan sonra piyasa Gcret egrisi gizilir. isletmede Kkilit igler
secilir. Bu iglerin puanlarina karsgilik gelen piyasadaki (cretler
bulunur ve bunlar grafige gegirilir.

Ocincil edri olarak milletler arasi Ucret edrisi gizilir Belli Kkilit
islere milletler arasi piyasada nasil Gcret 6dendigi tespit edilir. Bunun
icin ILO bir gida sepeti tanimi yapmisgtir.

Pratikte herkese ayr Ucret . 6denmez, gruplar halinde verilir.
Bdylece bordro yapmak kolaylasir. Ucret merdiven kullanibr.

. Egriler Gstine UGcret kutulari gizilir. Bbylece {icret kademeleri
""be"lli olur. Bir kigiyi ise almak gerekirse igin degeri ve her yil verilecek
- zamlar belirlenmig olur [Karayalgin, 1984 Baski-2]. (Sekil 4.1-Sekil
42)

3.4. is Analizleri

Belirli bir igin istenilen sekilde yapilabilmesi igin isi yapan kiginin
sahip olmasi gereken bilgi yetenek ve tecribe ile tasiyacagi
sorumluluk ve c¢evre sartlarina iligkin bilgilerin sistematik olarak
toplanmasi faaliyetine is analizleri denir
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Bu tanimdan anlagilacag: gibi ig analizlerinin duyarligi bilimsel bilgi
toplama yontemlerinin uygulanmas: ile gergeklesebilir. Bir ig- analizinde

toplanacak bilgiler bardir. Bunlar;

1-) isci ne yapar

2-) Is nasil yapilir

3-) is neden yapilir

4-) Gerekli yetenekler nelerdir

5-) Fiziksel sartlar (Caba, c¢evre sartlari, is kahallarl vb.)
nelerdir.

Is analizlerinde ilk yapilacak is mevcut tim islerin tam ve
duyarh bir sekilde tanimlanmasidir. Bir isin digerinden ayit
edilmemesi icerdigi faaliyetlerin niteliklerinin belirlenmesi  bil gi
toplaminin daha isabetli ve kolay yapiimasini saglar. Bilgi toplama da
uygulanan yéntemler anket, gézlem ve géragmedir.

( Kobu 1996 Baski 1)

Genellikle son iki yéntemin kombinasyonu uygulanarak her
birinin avantajlarindan yararlanma yoluna gidilir. Ankette verilen
bilgiler tamamen igi yapanin inisiyatifine birakildiindan daha ¢ok
buro iglerinin veya ust dlazeydeki yonetsel iglerin degerlemesinde
olumiu sonuglar eide edilir.

Gozlem — géragme kombinasyonunda iyi yetismis igleri genellikle
iyi taniyan analistler kullanilir. Analistler is hakkindaki ilk bilgileri
gbzlem yolu ile toplarlar.

Gorugsmede sorulacak sorulari ve alinacak cevaplarin yazilacagi
bosluklari iceren bir is analizi formu kullanilir. Bu form daha énceden
hazirlanir ve ig degerieme planinin en énemli aracini olusturur.

Analiz tamamlandiktan sonra bir uzman veya bir komite
tarafindan gézden gegirilir. Eksiklikler tamamlanir, tutarsizliklar varsa
duzeltilir. Bundan sonra form sira ile igin yapildig: kismin usta basi
ve amiri ile bir ydneticiye incelenmek Uzere verilir. Bu sahislarin
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dnerilerine goére son duzeltmeler yapilarak analiz tamamlanir ve

degerlemede kullaniimak Uzere dosyalanir [Kobu, 1996 Baski -1]."

Bir isin hangi elemanlardan meydana geldigini, nasil yapildigini
hangi bilgi, ara¢ ve ortam icinde yapildigini gésteren bir belgedir.

- igin Analizinin Yapilmasinda izlenecek Yollar;

* {sin fonksiyonlari

* {ste gerekli beceri

* |sin yukledigi sorumluluklar

* [sin gerektirdigi caba

* [ste caligan kisinin karsilastigi calisma sartiari

* |sin yapilmasinda kullanilan yénetmelikler ve is araglari
belirtileri

is Analizini izleyen Galigmalar;

* |s analizi duzenlenir

* Analizlerden faydalanilarak, ig tanimiari hazirlanir
* |s sartnameleri '

* Personel sarthamesi hazirlanir

is analizi, isi ve isin faktoérlerini ortaya koyan bir analizdir.
Aslinda buttin igleri analiz etmek gerekir.

Is degerlemede ilk ig, is analiz formlarinin hazirlanmasidir. Bu
formlarda gok sayida sorular vardir. Béylece bir i daha kolay analiz
edilir [Karayalgin, 1984 Baski-2].

Is analizi sonucunda isin gerektirdigi is faktérleri tespit edilmis
olur. Bunlar;

* Beceri
* Sorumiuluk
* Cabalari

* Caligma sartlari
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Islerin incelenmesi i¢in yapilan g¢alismalara is analizleri denir.
ise iligkin gergekleri onu olusturan ve butlnleyen tim faktoérieri
bilimse! olarak incelemedir. is analizleri iki amaci gergeklestirmek igin”
yapiliriar. Bunlar;

a-) Personel yénetimi alaninda
b-) Uretim miuhendisligi alaninda

Personel yonetimi alaninda Ucret yénetimi ile ilgili caligmalarda
is analizleri kullaniimaktadir.

is analizlerinin yapilmasi iki ana bélumde tamamlanir. Bunlar;
Ise iliskin bilgi ve bulgularin toplanmasi ve bu bilgi ve bulgularin ig
analizi yapilmasi gerektiren iligkin olanlarin duzenlenmesidir. is
analizlerinin yapilmasinda asagdidaki agamalardan gegilir.

* Analiz i¢in 6n galigsmalar

* Analizlerin yapiimasi

* Analizlerin kullaniimas:

Analiz igin On Galismalar;

a-)is analiz formunun dizenlenmesi

b-) Tanitma

c-) is analizlerinin niteligi ve yetistiriimesi -

d-) Analiz yéntemlerinin saptanmasi

e-) Segilen yénteme uygun olarak zaman programiarinin
yapilmasi [Ataay, 1990 Cilt-1, S.138].

3.4.1. s Analiz Formu ve Is Analiz Kilavuzu

is analizleri yapilirken analizde incelenecek konular bir ig analiz
formuna kayit edilir. s analizinin kullanilma amacina gére, form
bicimleri degisiktir. Ancak analizci icin énemli olan is analizinde
belirlenen sorulari ya da elemen ter bilgileri yeterli ve gerektigi
bicimde anlamasi yorumlamasidir. Analizci nigin, nasil ve neyi
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sorular1 ile cevaplari almah ve bu gérevlerin yapilisi 'S|résmga,i§
gbérende bulunmasi gereken nitelikleri 6grenmeye c¢alismahidir
[Ataay,1990 Cilt-1 S.147].

3.4.2. is Analizinde Uygulanan inceleme Yoéntemleri

is analizleri, yapilirken su arastirma ve inceleme yéntemleri
uygulanabilir.

3.4.2.1. Soru Belgesi (Anket)

Anket yontemi o6nceden hazirlanan sorularin ilgili tarafindan
cevaplandiriimasidir. Hem anket sorularinin dizenlenmesi ve hem de

verilen cevaplarin anlatimi bakimindan bir ¢ok sorun yaratan
yéntemdir.

Anket sorulan okuyan kiginin niteligine bagh olarak c¢ok farkh
bicimlerde anlagila bilir. Ayrica i analizinin bu yéntemle yapilmasi
sirasinda ig analizcinin higbir katkisi oimamaktadir.

3.4.2.2. Goriisme

Bu yéntem hem ig degerleme ¢alismalarindaki is analiz teknigine
uygunluk, hem de genel sorunlara kapalilik bakimindan en gegerli
yontemdir. Yetigkin ig analizleri belli gérisme kurallarina uyarak
basarili bir bigimde is analiz ve tanimlarini diizenieye bilirler.

3.4.2.3. Gozlem

Goézlem ydntemi is analizlerinde tek basina basgarili ve gegerli
bir yt’mteh degildir. Daha c¢ok ig etitleri, zaman etitleri gibi
calismakta yararli olur. Ancak is analizinde goérismeye baslamadan
énce hem igin yapilig bigimi ve diger iglerle baglarini saptamak hem
de isin gevresel kosullari konusunda bilgi sahibi olmak bu bilgilerin
isisinda sorulari dizenleyip yéneltmek bakimindan géziem ¢ok yarar
saglamaktadir.



3.4.2.4.Karma Sistem

is analizleri yapilirken salt bir yéntemin uygulanmasi imkani
yoktur. Bu bakimdan énceden hazirlanan is analiz formlarina igin
ayrintilarini kayit edebilmek igin igin yapilmasinin gézlenmesi ve
buna goére géragmenin yapilmasi dogal olarak G¢ ydntemin aynisidir
[Ataay,1990 Cilt-1, S.147].

3.5. is Degerleme Yéntemleri

is degerlemesinde gesitli ydntemler kullamilir. Her ydntemin
kendine gbére yarar yada sakincalari olabilir. Uygulanmak istenen
yoéntemin tercih ve segilmesinde gesitli faktdrler rol oynar Bu konuda,
igletmede eskiden beri kullanilan ve aligilmig olan bu tar sistemleri,
igletmenin tUrand, cinsini, O6zelliklerini ve hatta i degerlemesi
yapacak olan kigi ya da kisilerin bu alandaki bilgi ve tecrubelerini
belirtebiliriz. '

Esas olarak, i degerlemesinde baslica dért yontem
kullaniimaktadir. Oncelikle sunu belirtelim ki, bu yéntemlerden
sadece bir tanesini kullanmak gerekmez . sletmenin &zelliklerine
gbre, bu ydntemlerden bir kagi birlikte kullanilabilir. Bunun
uygulamada d&rneklerine rastlanmaktadir [Yal¢in,1999 Baski-6,
S.113].

is deferlemesi degisik igler arasindaki Ucret farklarinin
saptanmas/lna yardimci olmasi i¢in duzenlenmig bir slregtir. Bu
iglerin birbirlerine gére degerini belirleyerek yapar. Daha degerli ise
daha fazla dcret o&denir. GUnimizde kullanilan cgesitli g
degerlendirme yodntemleri vardir. Hepsinin amacida aynidir. Fakat
yaklagsim ve karmagtk bakimindan ayrilirlar [Karayalgin,1984].



1-) Siralama
2-) Siniflandirma
B-) Kantitatif olan ydéntemler

1-) Faktor kiyaslama
2-) Puan y6netimi

3.5.1. Siralama Yontemi

Is degerlemesi yontemlerinden en basit, en sade ve en kolay
olani bu yéntemdir. Bununla nisbeten kisa zamanda sonug¢ alinabilir
Alinan sonuglarin dogrulugu higbir zaman diger yéntemlerle
alinanlarin dizeyinde olmamakia beraber gene de yeterli olarak
kabul edilebilir. Yéntem bu gin halen Kkiguk igletmelerde
uygulanmaktadir. Bu yéntemin esasini her igin teker teker kendi
grubu iginde, diger iglere goére derecelendirilmesi ve ayrintiya
girilmeksizin, bu islerin aralarinda birbirleriyle kargilagtiniimasi
olusturur. Bu yontem uygulanacadi herhangi bir subede, &nce
degerlendirilecek olan iglerin en basidi ile ne énemlisi liste seklinde
belirlenir. Daha sonra, orta derecede zorluk gésteren isler, aralarinda
kargilastiritarak 6nem derecelerine gére bu listeye eklienir.

En o6nemlisinden en basitine kadar batan iglerin, kademe

kademe siniflandiriimasini gerektiren bu yéntem, uygulandigi sube
yada dairede yapilan botan islerin 6nem sirasina goére
derecelendirilmesini gerektirir [Yalgin,1999 Baski-6, S.114].
Siralama Metodu: Bu metotta hem idareden hem iscilerden
temsilcilerin  olugturdugu bir kurul vardir. Bu kurul, meslekleri en
yUkseginden en diustgine kadar basit bir siralamaya tabi tutar. Kurul
Qyeleri sadece iki meslegi kargilastirir ve hangisinin daha énemli ya
da zor olduguna karar verir. Daha sonra baska bir meslegi ilk ikisiyle
karsilagtirir ve tim meslekler bu sekilde degerlendirilip siralanana
kadar bu iglem sirer. ( De Cenzo, Robbins 1994 s. 439)




Yoéntemin Yarar ve Sakincalarn:
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Karsilastirma ve derecelendirme yéntemi nisbeten basit, ucuz-ve...~~*

cabuk sonu¢ veren bir yoéntemdir. Bunun bir sakincasi,
derecelendirmenin, iglerin eksik bilgiye ve iyice fammlanmamng ve
aciklanmamis standartlara dayanilarak yapilmis olmasidir. Bu tahmini
derecelendirmenin yapiimasinda, halen uygulanmakta olan Gcretlerin
etkisi altinda kalinmasi ihtimalide vardir. Bundan baska, bu
kargilagtirmayr ve derecelendirmeyi yapan ¢esitli uzmanlar
kararlarinda her zaman ayni sonuca varmayabilir}er. cunka bunlara
faktérierin tUmina daima géz éninde bulundurmak zorunlulugunda
olduklari i¢in biraz olsun yabanci etkenierin etkisi altinda kalabilirler.
[Yalgin,1999 Shf.114-115].

a-) Yontemin Yararlan

1-) Uygulamas: kolaydir, degerlemeler fazla zaman almaz ve
bayuk masraf gerektirmez

2-) gerek ig gorenler ve gerekse diger ilgililer yapilan ¢aligmalari
ve sonuglarini kolaylikla anlayabilirier

3-) Ozellikle is sayisi az olan kigik isletmelerde bu yéntemin
uygulanma olasilig: artar ve bu igletmelerde kolay ve dogru sonuglar
elde edilebilir “

4-) Caligmalarin 6n hazirliklar dikkatli bigimdé yapilirsa is
tanimlarina dayanilarak yapilan karsilastirmakta olumlu sonuglar elde
edilebilir [Ataay,1990 S. 33].

b-) Yéontemin Sakincalan;

1-) Yapilan degerlemelerde 6znel vyarg: pay! fazladir.
Karsilagtirmalar ayrintilara inilmeden yapilir. Kesin ve somut éigekier
kullaniimaz

2-) Yoéntemin uygulanmasinda bazi sorunlar ortaya cikabilir.
Ozellikle sonuglara itiraz karsisinda dogru cevaplar verilmez ve isler
arasindaki farkli nedenleri kesin bicimde kanitlanamaz.



3-) Igletme iginde islerin tumlnl bilen dederleyicilerin b
zordur.

4-) Degerlemeler yapilirken c¢alisan Kkisilerin ve aldlklarr
Gcretlerin etkisi altinda kalinarak kargilastirma yapilmasi yanhsliklara
neden olur.

5- Degerleyicilerin yapacagi genel hatalara ag¢ik bir yontemdir.
Ozellikle “Hak etken” *“Orta derecelere kayma egilim” “Bolumier
arasinda kéylrmalar” gibi dederieme hatalarinin yapilmas: olasiligi
faziadir.

6-) Degerleme yapilacak belli bir nesnel éigtt kullaniimadigi igin
yeni iglerin veya mevcut iglerdeki degisikliklerin degerlenmesinde
gucltklerle karsilasilir.

7-)  Ucret yonetimi  ilke ve temellerinin  kurulmasini
gerceklegtirecek sonuglar elde edilemez [ Ataay, 1990 S.33].

Yoénetimin Uygulanmasi:

Bu yéntemin uygulanmasinda karsilagtirma ve derecelendirmeye
esas olarak géz onune alinacak faktérier arasinda en énemiileri su
sekilde 6zetlenebilir. '

1-) Isin hacmi

2-) Isin zorlugu

3-) isin yeknesakligi

4-) Isin tagididr sorumiuluk
5-) Gerekli denetim

6-) Istenilen tecriibe ve bilgi
7-) Caligsma kosullan

Esas faktorler segildikten sonra yénetimin uygulanmasina gegilir.

[Yalgin,1999 Shf.115].

Siralama y6ntemi en basit i deJerlendirme yontemidir. Bu
yontemde her is digerleriyle iligkisi iginde organizasyon
hiyerargisindeki yerine gére dasandldr. Bir isin digerlerine goére
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dederi unvanina yada Ucretine gére saptanir. Cok subjektifi"bl}an. bu
yontem statik korunmasinda ydénunde igler. Cogunlukia ba'situbirt;
orgutsel yapiya sahip olan kluguk organizasyonlarca kullanilir.
Siralama yoéntemi igleri bir batin olarak birbiriyle kargilagtirir ve alt
dtizeydeki elemanlarca tercih edilmez [Palmer, 1993 shf.91].

En basit |.D. yoéntemi olup isletmedeki tum iglerin gugluk
derecelerine gére siralamasindan ibarettir. Her ig digerleri ile
kiyaslanirken bir bitin olarak géz énune alinir. isin guglik faktérleri
ayri ayri hesaba katilmaz. Siralama genellikle isleri iyi taniyan
kigilerden olugan bir komite tarafindan yapilir. Farkh i$ unvani
sayisinin 25-30 kadar oldugu kigik igletmelerde basar ile uygulana
bilir. Blaylk igletmelerde yontemin hatali sonu¢ verme olasiligi
blylktir. Bununla beraber is sayisinin fazialigi dolayisiyla yapilacak
degerleme hatalarini 6nlemek igin isletme departmanliarinin her
birindeki iglerle ilgili kisim amirleri tarafindan ayri ayri siralanir. Daha
sonra Gst kademe tarafindan (Personel Mud. Gibi) batin siralamalar
kombine edilir. Her igin glclik derecesi bir batin olarak géz énine
alindiginda siralamayi yapan sahis igin unvani, tcret, iste calisan
kimsenin niteli§i ve kisisel géraslerinin etkisi altinda kalir [Kobu,
1996 S.535].

Kugik fabrikalarda kullanilir. Ornedin 100 kigilik bir fabrikada
siralama metodu uygundur. isler deder sirasina gore siralanir. Kigik
fabrikalarda her gun yapilan igi bile bilir. A,B,C, gibi isi belen sahislar
secilir ve bunlarin seflikleri 6nem sirasina gére siraya koymalari
islenir [Karayalgin 1984].

Siralama y6ntemi ile i.D. faaliyetleri 4 agsamada grupluna bilir.

- Once siralamasi yapilacak islerle ilgili bilgiler toplanir ve
dizenlenir. Bunun igin iglerin unvanlar: tespit edilir. Her ig unvani igin
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o isin gerektirdigi gérev ve yetkilerinin kisa ve agik h""g‘\\delerlé”:

yazilmasi sonunda ig tanimlari ortaya ¢ikar. Ayr\ca bir isi yAapa‘ggkg"_f;.;r

olan kisinin sahip olmasi gerekli nitelikleri belirlenen i§'t
spesifikasyonlari yazilir.

- ikinci agamada siralama yapacak kimseler ve siralanacak igler
secilir. Is sayisi fazla ise butun isleri yeteri derecede bilen kisileri
bulmak zordur. Diger taraftan farkh gruplardaki isleri (Atdlye ve baro
isleri gibi) bir arada degerleme guctir. Bu nedenle isletme
departmanlarinin her birimdeki igler ayri kisiler tarafindan siralanir ve
sonra bu siralamalar kombine edilir.

- Gglncl agamada Isler toplanan bilgiler géz 6niine alinarak
belirli bir ydontemie siralanir. Bu konuda basglica iki ydntem mevcuttur.

a-) Kart yontemi; Bu yoldan yapilan sirlamada igler aynen bir
deste oyun kagidinin dizilmesi gibi, daima en zor ve en kolay islerin
ikiser ikiser secilmesi ile zordan kolaya dogru siralanirlar. Bunun
sonunda batan igler en kolaylar ve en zorlar olmak tzere iki grupta
toplanmis olurlar

b-) Ikili kiyaslama yéntemi; Kart yonetimine oranla daha duyarh
ve glvenilir sonug verir. Fakat daha uzun islemleri gerektirir. Bu
yontemde her ig digerlerinin her biri ile tek tek kiyaslanir. Bunun igin
once iglerin isimleri ikiger ikiger kartlara yazilir veya tesadifen bir
siraya gbére her satirda bir cift is olmak Gzere bir liste hazirlanir.
Sonra her seferinde yalniz bir ¢ift géz 6ntine alinarak kiyaslamalar
yapilir. [ki igten hangisi zor ise bir igsaret konur. Ornegin; Zor olaninin

alti cizilir. -Sonunda isler en fazla isaret alani en zor olmak Gzere
siralanir.

- doérduanci agsamada isletmede her departman igin yapilan
siralamalar birlestirilir. Bunun igin 6nce bag tarafinda departmaniarin
ismi bulunan bog sutunlardan olusan bir tablo hazirlanir. ik sttunun
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ait oldugu departmandaki igler yapilan siralamaya gér{ehf“yazmr
[Kobu,1996 Baski- 9, S.535].

3.5.2. Sinifflandirma Yontemi

Bu yéntemin esasini gdyle agikliayabiliriz. Degerlendirilecek olan
butln igler 6nceden énem sirasina goére belirlenmis olan derece yada
siniflara goére tasnif edilir. Bu derece ve siniflar igletme
organizasyonundaki btan igleri geregince taniyan Kisilerden kurulu
bir komite tarafindan énceden hazirlanir.

Derece yada siniflara ait serilerin duzenlenmesi igin ayrima
girecek pozisyoniarin incelenmeleri gerekir.

Bu yéntem is siniflarinin gérev ve sorumiuluk esasina bagl
oldugu varsayimina dayanir. Burada gézénlne alinan nokta, is¢inin
egitimi, tecribesi yada becerisi gibi noktalar olmayip, yalniz yapilan
isin esas karakteristikleridir.

Islerde, tam uzmanlik, yari uzmaniik yada hi¢ uzmanlik
gerektirmeyen basit igler olarak Gg¢la bir ayirim yapabiliriz [Yalgin,
1999 Baski-6, S.118].

Siniflandirma Metodu: Bu metod, Amerika'da simdiki Personel idare
Ofisi (ODM) tarafindan populer hale getirilmistir. Buradaki
siniflandirma, bazi ortak paydalarin belirlenmesiyle olur; haner, bilgi,
sorumluluklar... gibi. Bunlara dayali olarak meslekler derecelendirilir.
Siniflandirmalar yapildiktan sonra segilen kritere gére bunlar énem
sirasina gére siralanir. (Decenzo, Robbins 1994 s. 419)
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Is Tiplerinin Belirlenmesi;

W o

Siniflandirma (Klasifaikasyon) yénteminde, isler siniflara gbre

degerlendirilir. Bunun yapilabilmesi i¢in ilk olarak bu yéntem igin
temel olacak is tipleri belirlenmelidir.

Ornegdin, baz kigik isletmelerde su is ttipleri kullanilir:

- Fabrika igleri

- Buro igleri

- Denetim igleri

- Satig igleri ( Yalgin 1999 Baski 6 Shf.118)

GO6zoniine Alinacak Faktorler:

D.S. Kimball and D.S. Kimball Jr. Bu husutaki faktorieri soyle
6zetlemektedir.

1-) Isin hacmi

2-) Isin zorlugu

3-) Isin yekneksakhi

4-) Taginan sorumluluk

5-) Gerekli denetim

6-) Aranilan tecribe ve bilgi
7-) Galigsma kosullari

Otis and Leukart ise bu konudaki faktoérleri altiya indirmekte ve
sOylece siralamaktadir.

1-) igin tipi ve gérevin guglugu

2-) igin yapilmasi igin gerekli egitim
3-) isin yapilmasi igin gerekli tecriibe
4-) Gozetim ve denetim

5-) Sorumliuluk

6-) Istenilen ¢aba

Basglica faktdrler g6z 6nunde bulundurularak, cesitli is tip ve
siniflarina ait yapilacak olan tanimlarda, igler arasindaki



yénteminin uygulanmasi oldukga kolaylagmis olur.
( Yalgin 199 baski 6 Shf.119)

Ydéntemin Yarar ve Sakincalari:

Bu yéntemin ba§lica avantaji, bir ¢ok isletme ve igcilerin mevcut
iglerin genel siniflandirma yapisindaki yerleri hakkinda genellikle
tahmini bir fikre sahip olmalaridir. islere ait bu genel siniflandirma
yapisi, bazen 6denmekte olan Ucretlere, bazen de mevcut islerin
dnemine ve gosterdigi guclige dayanir.

Hic kuskusuz bir igletmedeki iglerin, ait olduklari sinifiar
hakkinda yaklasik da olsa, énceden bir fikir sahibi olundugunda, bu
siniflandirma yénteminin hazirlanmasi ve uygulanmasi bir hayli
kolaylasmis olur. Bu husus da, yontemin aktifine kaydi gereken bir
avantaj olusturur.

Buna karsilik, metodun sakincasi olarak, ayrima giren
derecelerin tanim ve aciklamalarinin belirlenmesinde kargilagilan
guclagt belirtebiliriz. Gunkl bu konuda oldukga dikkatli olunmasi
gerekir. Dogaldir ki, her ige ait, gorevin giglaga, sorumlulugu ve
temel 6zellikleri gibi faktérler igin kisa bir agiklama ile yetinilmesinin
zorlugu aciktir. ( Yalgin 199 baski 6 Shf.120) ‘

a-) Yararlan

1-) Uygulamasi kolaydir

2-) Esnektir, mevcut iglerdeki degismeler yada yeni iglerin
ortaya glkmam halinde mevcut derecelerin Ozelliklerine gére ve
siniflardaki diger islerie kargilastirilarak bu iglerin degerlenmeleri
saglanabilir.

3-) Degerleme iglemleri kisa zamanda sonuglanabilir.

4-) Kidem ve basariya dayall bir Gicret yénteminin temelleri
atilabilir.



b-) Sakincalari

1-) islerin genel faktoér tanimlarina goére
degerlendiriimesinde gugluklerle karstlagilabilir.

2-) Simif tanimlarinin acgik bir bigcimde yapiimasinda
gucluklerle karsilasilabilir. Bu yontemde genel degerleme hatalarina
acgiktir.

3-) Is unvanlarinin Kigiliklerin ve cari Ucretlerinin etkisi
altinda kalinarak yanlis degerlemeler yapilabilir.

4-) Yuksek nitelikli ¢ok sayidaki isin degerlemesi gig¢
olmaktadir.

5-) Degerleme yapaniarin, igletmelerdeki tim isleri ayrintih
bir bicimde bilmeleri olasilii azdir. Bu nedenle yeterli glvenilirlikte
bir siniflama yapilmaya bilir.

Sonu¢ olarak is degerlemede kullanilan sayisal olmayan iki
yontemi yeteri ayrintida incelemis bulunuyoruz. Her iki ydéntemin
teknik yonden bazi benzerlikleri vardir. Siniflama ydntemi, siralama
yontemi ile yapilan is deferlemenin alanini genigletmekte, béylece
islerin degisik siniflar icinde yer almasi sagianmaktadir [Ataay, 1990
Cilt-2, $.37].

iglerle ilgili bilgilerin toplanarak analiz edilmesi ve dereceleri
veya nitelikleri farkli faaliyetlerden olusan is siniflarinin
tanimlanmasindan ibarettir. Tanimlarda her is sinifinin igerdigi gérev
yetki ve sorumluluklar yer alir. Bunlar kiyaslamalarda temel veri
olarak kabul edilir. Ayrica her sinif igin birkag temsilci segilir. Bunlar
bulunduklari sinifin niteliklerinin pek ¢oguna sahip iglerdir. Boylece
6nceden hazirlanmig ve tanimlanmisg bulunan ig siniflari daha sonra
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kullaniliriar.

Siniflandirma yénteminin avantajlari, basitligi, degeriemenin
cabuk yapila bilmesi ve esnekligidir. Sistem ayrica liyakat ve kidem
esaslarini da blunyesinde bulundurdugundan toplu ve basit bir {cret
yontemini mimkan kilar.

Siniflandirma y6ntemi, tum avantajlarina ragmen bazi
sakincalan yazinden az uygulama olana@: bulmustur. Sakincalarinin
en énemli sinif tanimlan ne kadar dikkatle yapilirsa yapilsin her isin
6zelliklerinin belirli bir sinifta belirtilen hususiara tamamiyla
uymasinin gag¢lalagadar.

Siniflandirma yénetimi daha gok biro islerinin ve her duizeydeki
ybnetsel iglerin dederlemesinde nispeten basarili oimaktadir. Yiksek
duzeydeki yonetsel igler sorumluluk dGzeylerini goésteren bir
organizasyon diyaframi kullanilarak degerlenebilirler. Daha sonraki
siniflandirmadaki dereceler [Ucretlere doénusturtiur [Kobu; 1996
Baski-9, §.537]. |

Kaglik ve orta bayukluklerdeki fabrikalarda uygulanan bir
yontemdir. Fabrikalardaki igc¢iler cesitli siniflara ayrilir.  Ayni
degerdeki igler ayni sinifa alinarak bu siniflar siralanir. Ornegin su
sekilde siralanabilir [Karayalgin,1984];

- Birinci sinif mudarier

- ikinci simif maduarler

Smn‘léma ve dereceleme ydéntemi sayisal olmayan yéntemlerin
ikincisidir. Bu yénteme 6nceden yapilmig tanimlara gére dereceleme
yéntemi de denilmektedir. ilk defa 1922 yilinda Carneyia Teknolojisi
Enstitistinan personel aragtirma barosu tarafindan gelistirilmistir. Bir
isin yapilmasinda degisik dizeyde gérev sorumluluk ve yetenek
gerekmektedir. Bdylece igler arasinda derece farkliliklari ortaya



94

ctkar. Yonetim bu temel gérusten hareket eder. Isler arasinda mevcut

olan degisik dluzeydeki niteliklerin siniflamalarda él¢ut olarak = = =

kullaniimasi varsayima dayanir. ( Ataay 1990 cilt 2 Shf.34)

Siniflama (Derecelene) yontemi igler ile ilgili bilgilerin is analiz
ve is tanimlar yoluyla elde edildikten sonra islerin ortak nitelik ve
6zelliklerine goére dereceleri ve kapsamiarn farkli is siniflarina
ayrilmasidir. Daha sonra bu siniflar tanimianarak bir sinif 6igegi elde
ediimekte ve Olgegin elde edilmesi igin yapilan tum galigmalar
yénetimin uygulanmasini olugturmaktadir.

Ydnetimin uygulanmasi icin agagidaki agsamalardan
olusmaktadir.

1-) ise iligkin bilgilerin dizenlenmesi

2-) Iglerin turlere ayriimasi

3-) Karsgilagtirmada kullanilacak faktérlerin segimi ve sinif
tanimiarinin yapiimasi

4-) Islerin siniflamast

3.5.3. Faktdr Kargilastirma Yontemi

Bu, daha karmasgik bir siralama metodudur. Degeriendirmeyi
yapanlar, Kurum icerisinden bazi anahtar meslekier segerler. Segilen
bu mesleklerin tGcret miktart muasterek bir kabulle belirlenmis
durumdadir. Ayrica bunlar, degerlendirilmekte olan tum mesleklerin, -
en di]gﬁktenh en yuksek maagli meslege, en 6nemliden en az 6nemli
olana kadar- temsili 6zelliklerini igerirler. Ayrica her faktorin ayri ayri
tim icaplarini hesaplarlar. Genellikle 10-25 arasinda anahtar meslek
secilir. Diger meslekler anahtar meslegin hangi insanlaryla
kargilagtiritacak? Bu kriterler genellikle zihinsel ve fiziksel beceri,
sorumluluk ve galigma ortamidir. Anahtar mesiekler segildikten ve
kriterler belirlendikten sonra komite Uyeleri anahtar meslekleri bu
kriterlere gére bir siralamaya tabi tutar. Bir sonraki adim bu metodun
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en ilging boyutunu icermektedir. Komite, her meslek igin baz! temel
oranlarda anlasir. (Decenzo, Robbins 1994, s.420) o

Henlz tamami yerlesmemis bayuk fabrikalarda bu yéntemi
uygulamak yaralidir. Mevcut islerin, i faktérleri agisindan birbirleri
ile kargtlagtirmasina dayanir. Ele alinan bir grup ig her faktér igin
kargilastirihr.

Secilen anahtar iglerin 5 temel fakiére goére ayri ayri
kiyaslanmasi sonucunda para veya puan cinsinden degerleme sahasi
olusturulur. Bu yontemin baslica ustunlikleri séyle siralanabilir.

a-) Degerlemede kullanilan faktérler geneldir. Ve adetleri azdir.
Gereksiz faktérlere yer verilmediginden uygulama daha kolay
sonuglar daha duyarh ve faktér bagimsizlik derecesi yiksektir.

b-) Her seferinde anahtar igler yalmz bir faktére gore
kiyaslandigindan izafi gig¢lik derecesi daha duyarli bir sekilde
bulunabilir. Bu 6zelligi dolayisiyla faktér kiyaslama, siralama
ydntemine kismen benzemektedir.

c-) Faktér kiyaslama ydnteminde, siralama §eklihde yapilan
degerlendirmelerde igleri taniyan bir ¢ok kisinin go6raglerinin
ortalamasi alindigindan hata olasilii nispeten azdir. Faktor
kiyaslama yéntemini uygulamaya gegmeden énce yapiimasi gereken
en 6nemli i degerleme yapacak kisgilerin egitilmesidir [Kobu, 1996
Baski-9, S. 538].

Benge tarafindan gelistirilen y6netme “Orijinal Plan” olarak
isimlendirilir. Ol¢li birimi paradir. Benge puan ydnteminde gérdugda
bazi eksiklikler nedeni ile faktér kargilastirma ydnteminin yararina
inanmigtir. Bengenin plan 5 temel fakiére dayanmaktadir. Bunlar;
Beceri (Maharet), ustalik, dustunsel g¢aba (Zihni gayret), bedensel
¢aba, sorumiuluk ve ig kosullaridir. Ancak ig ve isletme 6zelliklerine
gore faktér sayisinin gogaltilabilecegdini belitmek gerekir yada daha:
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farkli faktérler secilebilir. Bu yéontemi puan yénteminden ayiran
6zellik faktor sayisinin sinirli olmasi ve 5-7 arasinda degismesidir.
Yontemin tanimi gdyle séylenebilir. “Degerienecek — igler arasmdgﬁﬂr
segilecek anahtar igler belirlenen temel ig faktérine gére ayri ayri
siralanir. islere 6édenen Ucretler ya da dnceden belirlenen puanlar
faktérlere dagitilarak para veya puan birimine dayanan bir degerleme
dlgegdi elde edilir. Degerlenecek tam igler bu 6lgek Gzerindeki isler ve
faktorlerle kargilastinlarak isg siralari arasinda uygun gérulen yerleri

saptanir ve bé6ylece para veya puan birimine gbére isler
degerlendirilmis olur.”

( Ataay 1990 Ciilt 1 Shf.94-95)
Yéntem su asamalardan gegerek uygulanir;

1-) Islerin incelenmesi ve faktdrierin belirlenmesi

2-) Anahtar iglerin segilmesi ve tanimlanmasi

3-) Anahtar iglerin faktérlere gére siralanmasi

4-) Anahtar islerin ortalama Ucretlerinin faktérlere goére
dagitiimasi (Pay edilmesi)

5-) Faktor karsilagtirma élgeginin dizenlenmesi

6-) Tam islerin 6lgekteki yerlerinin belirlenmesi

( Ataay 1990 Shf.40-52)

Yoéntemin yararlari ve sakincalari

a-) Yararlan;

1-) igletme igindeki islere uygun bir olcege gére degerleme
yapilir
2-) Faktérlerin dagihm alani genigtir ve tanimlarda genel

ifadeler kullanildig: ig¢in bu ybntem degisikliklere uyabilecek
esnekliktedir.
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3-) Islerin degerienmesi basit 'iglemlére dayanir ve yalnizca igle
ilgili geleneklere gore her is bir digeriyle karsilastiriiir. K

4-) Degerleme hatalart kisiliklerden etkilenme ve mevcut
Ucretlerin etkisi altlnd-'a kalma gibi tarafsizliktan uzaklagtirici etkenler
sonuglar dnemli derecede etkilemez

5-) Degerleme élgegi aclk ve anlasilabilir tanimlara gére
dizenlenir.

6-) Bes temel faktoére goére degerleme yapildigt icin faktor
gecisimleri ¢ok azdir.

b-) Sakincalan;

1-) Degerleme dlgeginin olugumunda yaralanilan anahtar iglerin
Ucretlerinde veya islerin yapisindaki degigsmeler sistemi dodrudan
etkileyebilir.

2-) Yoénetimin uygulanmasinda kayit ve igslemler ¢gok énemlidir.

3-) Uygulama agsamalari uzun sireler gerektirir.

4-) Degerleme 6lgeginin gelistiriimesinde glgluklerle kargilasilir.
Ozellikle kurul kararlarinin “olusturulmasi ve c¢alismalarin
duzenlenmesi sonuglan etkileyebilir.

5-) Yéntemin uygulanmasinin degerleyicilere 6gretiimesi ve
egitilmesi zorunludur.

6-) Yontemin ig gobrenlere acgiklanmasinda ‘&g'ﬂglﬂklerle
karsilagilabilir [Ataay, 1990 Cilt-1, S.38-39-52-53].

Kantitatif yada analatik metodun ikincisini olusturan faktér
kargilagtirma yéntemi, bazi yazarlar tarafindan, puan y&nteminin
noksanlarini giderdigi 6ne sGralen bir yéntemdir [Yalgin, 1999 Baski-6
S.155-157].

Faktdér karsilastirma yodnteminde kullaniimakta olan ayirim
cetvellerinin hazirlanmasindan evvel diger yéntemlerde oldugu gibi
degerlendirilecek olan batan iglerin tanim ve agiklamalari yapilir. Bu
yapilirken, burada 6zellikle “anahtar”, “referans”, “sira”, “mastar” igler
olarak segilenlerin tanim ve agiklamalarina buyik énem verilmesi
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gerekir. Ayni zamanda degerlendirilecek olan her pozisyori-*;‘_i‘t;_in |§ |

sartnameleri hazirlanir. Bu sartnameler, is kargilagstirma aylhm

cetvellerinde kullanilan faktér terimleriyle yaziimalidir.

Faktér kargilagtirma yéntemi bazi varsayimlara dayanir. Bu
varsayimlar, ayinm cetvellerinin hazirlanmasindan evvel
belirtiimelidir. Bunlarin en énemlileri sdyle 6zetlenebilir.

a-) Degerlendirme cetveli puan olarak degil, saat bagina kurus,
lira, santim, sent olarak belirtilmelidir. Maas alan personel igin
haftalik ya da aylik, lira, dolar, mark, frank, Unite olarak kullanilir.

b-) Karsilagtirlacak faktorlerin sayisi 7'yi gecmemelidir.
Uygulamada ¢ogunlukia su bes faktér kullanilir

1-) Bedensel kosullar

2-) Zihinsel kosullar

3-) Beceri

4-) Sorumliuluklar

5-) Galigma kosullari

c-) ls sartnamesi, ayirnm -cetvellerindeki kategorilere goére
bélunmisg olmalidir.

d-) Belirli bir faktére ayrilacak (tahsis edilecek) tutarin
(meblagin) azami haddi oimamalidir.

Faktor karsilagtirma yénteminin kullaniimasinda, bu
varsayimiarin degerlendirmeyi yapacak uzmanlar tarafindan kabull
bayuk énem tasir. Daha sonra, “master”, “anahtar’ iglerin segilmesi
konusu ele alinir. Bazi igler her igletmede mevcut olup bilinen ve
kolayca tannan iglerdir.

Bu anahtar islerin segilmesi ve saptanmasi, faktér kargilastirma
yénteminin esasini olusturur. Bu is gérindagu gibi kolay degildir. Bu
anahtar islerin bazi ozellikleri olmasi gerekir. Bu ozellikler sdyle
Ozetlenebilir. ( Yalgin 1999 Baski —6 Sayfa 162-164 )



Anahtar igler: , W

1-) Dogru tcret miktarini temsil eden

2-) Butun Gcret alanini kapsar ve temsil eder

3-) Is karekteristiklerinin ve gérevle'rin dagilisini temsil eder
4-) Her tip isi temsil eder

5-) genellikle, gayet iyi bilinen ve taninan isleri temsil eder

6-) Standardize edilmis isleri temsil ederler
Anahtar isler segildikten sonra, bu iglerin tanim ve sartnamelerinin

birer kopyasi, degerlendirmeyi yapan uzmanlar kuruluna dagitilir.
Bunlar kurulca yeniden incelenir. iglerin tanim ve aciklamalar
konusunda kurulda géras birligine varildiktan sonra, isler dikkate
alinan faktérlere gére, en basit isten en zor ise dodru derecelendirilir.
Bu derecelendirmeler daha sonra birlestirilir ve bunlarin ortalamalari
alinir [Yalgin, 1999 Baski-6, S. 162-164].

3.5.4. Puan Yontemi

Is degerlemesinin incelemekte oldugumuz cesitli yontemleri
arasinda en bilimsel ve &nemli olani ve bu nedenle en genis
uygulama alani bulani hi¢ kugkusuz puan yéntemidir.

Bu yontem, faktér kér§lla§t|rma yontemi ile birlikte analatik
ayada kantitatif sistemleri olugturur.

Bu puan yéntemi beceri, ¢aba, sorumluluk ve calisma kosuliari
gibi faktér yada karekteristiklerin her birine ayrn ayri deger bicerek
isleri degerlendiren ve bu ayri ayri degerlendirmeleri, her is igin puan
halinde topléyanm (Toplam puan) bir yontemdir. Gérevlerin 6nemine
gére segilen her faktére ait bir ayirim cetveli serisi diizenlenir ve her
cetvel igih belirli sayida puan hesaplanir [Yalgin,1999 Baski-6,
S.121].

Bu son metot degisik tanimlanabilir. Kriterlere gére mesiekleri tasnif
eder; hiner, ¢aba, sorumluluk ...gibi. Sonra bu kriterlerin her birine
puanlar verilir, verilen bu puanlar toplanir, puan toplamlari birbirine
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Robbins 1994 s. 421)

Puan Yonteminin Esasi;

Bu yontemin esasi sdyle ozetlenebilir. Puan yéntemi, bundan
énce inceledigimiz siniflandirma (klasifikasyon) karsilastirma ve
derecelendirme yontemlerinin aksine olarak degerlendirmelerde sayi,
puanlardan yararlanir

Cesitli bigimlerde uygulanmakla beraber, en fazla kullanilan
puan sistemine goére, de@erlendirilecek olan isler baglica dért esas
yada karekteristie goére ayrilmis ve her karekteristik de g¢esitli
faktérlere bélunmistar. Bu ayrimi asagidaki sekilde gosterebiliriz.

1-) Beceri
a-) Ogretim
b-) Tecriibe
c-) Yaraticilik
2-) Caba
a-)Bedensel ¢aba
b-) Zihinsel ¢caba
3-) Sorumluluk
a-) Ekipman ve iglemler igin
b-) Geregler ve tretim igin
c-) Diger kisilerin gavenligi igin
d-) Diger kisilerin ¢galismast igin
4-) is kosullari
a-) Calisma kosullari
b-) Onlenemeyen kaza ve tehlikeler

Bu ayrim yapildiktan sonra, bu cesitli faktérler puan esasina
gbre degerlendirilir. Bilindigi gibi, bu faktérierin hepsi ayn: énemde
degildir. Bu nedenle, faktériere puan ayriimasi (tahsisi) iki bicimde
yapilir.
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kabul edilir ve her faktére 1'den 4'e kadar puan verilir. “M.a.ﬂ‘

2-) Diger puan ydnteminde ise, faktdrierin 6nemi esit olmadigi
dusincesiyle, her faktére 6nemine gére degisik puan verilir.
( Yalgin 1999 6 Baski Shf.539)

Faktdér kiyaslama gibi islere sayisal degerler vererek
deJerlemeye c¢alisan bir kontitatif y6ntemdir. isler énceden
tanimlanmis faktér dereceleri ile kiyaslanarak degerlenir. Ustin
yonleri sdéyle 6zetlenebilir [Kobu, 1996,Baski-2 Shf.539].

1-) Degerleme daha o6nceden Uzerinde dikkatlice dusunulerek
hazirlanan tanimlara dayanilarak yapildigindan degerlemeciler
arasindaki takdir farklari ¢ok azdir.

2-) islerin degerlerinin puan ile ifadesi ig siniflarinin (Ucret
braketlerinin) kolaylikla tanimlanmasini saglar

3-) isler igin bulunan sayisal degerler (Puanlar) daha sonra
belirli bir metotla ve ayni sartlar altinda paraya déntstaralar.

4-) Insan yarg! hatasi tamamiyla elimine edilmemekle beraber
minimuma indirilmigtir. Degerlemeci her defasinda belirli ve eleman
ter bir faktére goére degerleme yaptigindan kigisel egilimlerin etkisi
altinda daha az kalir. ”

5-) Degerleme sonuglarinin isgiye izahi anlagmazlik halinde
duzeltme yapiimas: ydnetimin sendikaya karst savunmasi daha
kolaydir.

Blyuk fabrikalarda kullaniiir. is sayisi ve bir birinden farkh
bélumler goksa bu yéntem iyi netice verir.

Bu yontem sayisal ydntemlerin ikincisidir. Puan yontemi is
degerleme ydéntemleri iginde en ¢ok uygulananidir. Faktér ve derece
tanimlarinin  énceden belirlenmesi nedeni ile derecelendirme
yontemine benzer. Ancak derecelendirme yoénteminde bir derece
tanimi yapildi§1 halde puan yénteminde faktérier ve derecelerin ayn
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ayri tanimlari yapthr. Sayisal puan degerleri de saplanir. \"iglerin
dederleri bu-dederleme 6lgegdine goére belirlenir.

Puan yontemi ulkemizde vyapilan bir. ¢ok is degerieme
calismasinda basariyla kullaniimigtir. Bir ¢cok endustri igletmesinde
yaygin uygulama o'lanaél bulmasinin bazi nedenleri vardir.
Nedenlerinin basinda uygulanmasinin nesnel kurallara baglanmisg
olmasi gelmektedir.

Puan yoénteminin agamalari [Kobu,1996 S.53];

1-) Kullanilacak faktoérlerin segimi
2-) Faktorlerin tanimlanmasi
3-) Faktdér derece sayisinin saptanmasi ve derecelerin
tanimlanmasi
4-) Faktorlerin puan degerlerinin saptanmasi (Agiriiklama)
5-) Ucret sirasi ile is 6nem sirasinin kargilagtiriimasi
( Ataay 1990 1Cilt Shf.55)

a-) Yararlan;

1-) Degerieme plani hazirlanirken igletme 6zellikleri ve islerin
nitelikleri ayrintili bigimde incelendigi icin yeterli ve doyurucu
sonuglar elde edilir.

2-) Onceden belirlenen ve Gzerinde yaygin bigcimde dastnilerek
yapilan faktér tanimlarina gére tim igler degerlenir. Bu nedenle takdir
hatalari azdir.

3-) Degerlemenin temel amaci isler arasindaki gérevi (Nispi)
degerlerin-” bulunmasidir. Bu nedenie yalin (Basit) ve anlasihir
sonugclar elde edilir.

4-) ls unvanlarinin kisiliklerin ve cari Ucretlerin etkisi altinda
kalinarak degerleme yaptimasi en alt dizeye indirilmistir.

5-) Degerlemenin her asamasinda belli temel ilkelere

dayanildig: igin sonuglarin is géren, ig veren ve sendika tarafindan
benimsenmesi kolay olur.
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6-) Is degerlemesinin tim amaclarini gergeklestirecek tam ve
saglikli bilgiler puan yénteminin uygulanmasiyla elde edilebilir.-

7-) islerdeki ve isletmelerdeki yapisal dedismeler degerleme
planlarina kolaylikla yansitilabilir.

8-) Yontem, temel ilkelere gére tek duze bir uygulama getirir.
Bunlar bir yénetmelikle belirienir. ( Ataay 1990 Cilt 1 Shf.94-95)

b-) Sakincalan;

1-) Faktér secimi, tanimlanmasi ve faktér derecelerinin
belirlenmesi karigik bir gok uygulamalar: gerektirir.

2-) Faktér agirhikilama c¢alhismalarinda ig yerinde 6zgQ islerin
yada ¢ok degisik nitelikteki iglerin etkisi altinda kalinarak yanhsgliklar
yapilabilir.

3-) Degerleme yapacak Kkigilerin 6nceden yogun bigimde
egitilmeleri gerekir.

4-) Ydéntemin uygulanmasi uzun zaman alir. Masraflidir.

5-) Yontem belli ilkelere dayandigi igin yapilacak caligsmalar
ylksek dizeyde bilgi ve yetenek gerektirir [Ataay, 1990 Cilt-1].

6-) Puan yontemi ile is degerleme sisteminin kurulmasi karistk
ve uzun iglemleri gerektirir.

7-) Faktoérlerin segimi tanimi ve tartilandiriimasi uzmanlik ister

8-) Degerleme islemleri uzun zaman alir ve maliyeti yliksektir.

( Ataay 1990 Cilt 1 Shf.94-95)



4. YEREL YONETIMLERDE UCRET SISTEMI
VE ORNEK BiR UYGULAMA
PENDIK BELEDIYESI |

Tezimizin buraya kadar olan bolimiinde iicretlerle ilgili gesitli kavramlarla
ticretin ekonomik ve sosyal alanlardaki etkisine degindik. Bunun yam sira kamudaki
uygulamalari ve metodlarn irdeledik. Ancak anlatilan tiim bu bilgilerin uygulanabilir
bir sonug halinde ortaya konmas: gerekmektedir. Bu yiizden tiim bu anlatilanlarin
1s1g1inda uygulama ile kamu ele alinacak ve aragtirma bizzat yapilarak bu aragtirmanin
seyrine gore sonuglar elde edilecektir.

4.1 UYGULAMANIN AMACI
Ucretlendirmenin is degerleme sonucu elde edilen verilere gére yapilmasi
isletmenin iicret yapisinin olugturulmasinda kullanilabilecek en saglikl yoldur.
Yapmis oldugumuz omek uygulamamizda amag belediyelerdeki iicret
sistemini ele alip en uygun icret modelini ortaya ¢ikarmak ve azami fayda elde
etmektedir. Bunun yam sira belediyelerimizde farkl: iicret uygulamas: olmayacagim

soyleyenlere yol gostermesi amaglarimizdan sadece birisidir.

Bu uygulamamiz neticesinde belediyelerde de is degerleme sonucu iicret

modelinin uygulanabilecegini gostermis olacagiz.

Is degerleme galigmasi ile cesitli faktorler goz omiinde bulundurularak
degerlenen ve ayni puan grubu iginde yer alaa,n yani aym degerdeki iglerin egit {icretler
olmas1 temin edilmig olur. Bu caligmayla organizasyon igindeki iicret gruplar
arasindaki farklarin makul olmasi saglamr. Bu uygulamayla sistemli bir sekilde
yapilan cahigmayla iggiicinin igletmeye maliyeti olmasi gereken miktann disina
¢ikmaz aym1 zamanda ig gorene verilen iicretle i§ gbren igin bir tesvik unsuru olur.

Bu wuygulama ile gosteriimek istenen - belediyenin tcret yapisinin
olusturulmasinda her ne kadar bazi problemlerle kargilagilsa da kullamilabilecek en

uygun is degerlemesi ile yapilabilecegidir.
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Isler cesitli faktorler goz oniine alimp degerlenmez ve bulunan degéﬁxta;;igiz o &

bir ticret tesis edilmez ise geligli is gruplanmin aldiklan iticretler arasinda mantikls
iligkiler kurulamaz. Yani Belediye i¢in ehemmiyet arz eden ve isi yapan kisiye 6nemli
sorumluluklar ve yikler yiikleyip art1 bir takim meziyetler gerektiren iglerle daha az
sorumluluk ve meziyetler gerektiren islere verilen Ucretler arasinda gerekli denge
kurulamaz. Bu da ig gorenler arasinda tatminsizligin tagmasina neden olur. Bu gibi
olumsuzlan engellemenin en kolay ve en verilmli sonuglar doguran yéntemi

uicretlendirmeyi ig degerleme (faktor-Puan Yontemi) ile yapmaktir.

4.2 UYGULAMANIN YAPILACAGI BELEDIYENIN
TANITILMASI
belediye denilince aklima yerel yonetim gelir. Yerel kavraminin agik anlamm

bir iradenin kendi iglerinin yonetimini bizzat kendisinin yonetmesidir, ancak bir
yonetim biriminin kendi islerini sevk ve idare eden bir yonetim birimi sayilabilmesi
i¢in 6zerklik 6nkosuldur. ( Tortop 1995 Sayfa 19)

’ Belediyelerin kurulug ,gorev,yetki ve sorumlulugunu belirleyen kanun 1930
Tarih 3030 Sayili Buyiiksehir Belediyesi Kanunudur. Belediyelerin organlan Belediye
Bagkan ve Meclis iiyeleri genel segimle 5 yil siire igin segilirler. ( Giinal, 1997 Sayfa-
15)

Belediyelerde ¢ahisan personel hakkinda ( Isgiler harig) 1975 yilindan beri 657
sayili Devlet Memurlart Kanunu hiikiimleri uygulanmaktir. Bu bakimdan
belediyelerdeki personeli siniflandirirken 657 Sayili Kanunun esas alinmasi
gerekmekfedir‘ Belediyelerde hizmetler Memur, Sozlesmeli personel;Gegici Isci
Personel ve Isciler eliyle gordiriilmektedir. B .

Uygulama Pendik Belediyesi Idari Isler Miudiirligiinde yapilacaktir. Pendik
belediyesi 1994 yilinda kurulmus olup Istanbul Biiyiiksehir belediyesi sinirlari iginde
Toplam 597 g¢aligam mevcuttur. Memur ¢aligan 251 kisi, Is¢i calisam 346 kisi
mevcuttur. Idari igler Miidurliigin biinyesinde ise toplam 49 kisi caligmaktadir.
Bunlann dagilimi ise memur 7 kisi, ig¢i 42 kisidir. Uygulamanin yapilacag: Miidiirlitk
olarak Idari igler midiirlijZiiniin segilmesi, hem memur personel hem"de ig¢i personel
mevcuttur. Ayrica Idari isler Midirliginde cahsanlar agisindan da  gesitlilik
mevcuttur. Bekgi, odaci, santral gorevlisi, kaloriferci, elektrik ve elektronik teknikleri,




Miidarligi segilmigtir.

4.3 UYGULAMANIN ONEMI

Bu uygulamanin énemi iy degerlemeye baghi olarak iicretlendirmenin, hizmet
sektoriinde faaliyet g6steren bir belediyede ilk kez yapiliyor olmasindan
kaynaklanmaktadr.

Belediyelerde iicret noktasinda memurlarda genel de devletin yillik agikladigs
zamlar yunirliikte, iggilerde ise sendikalarin belirledigi yillik artiglarla {icretler
belirlenmektedir.

Simdiye kadar belediyelerde is degerlemeye bagli olarak iicretlendirme:
yapilmamig olmasinin beraberinde getirdigi zorluklarla beraber ilk defa boyle bir -
uygulama caligmasinin bizim tarafimizdan yapiliyor olmas: da bir tegvik unsuru
olmugtur. Caliyma yapilirken Tiirk Metal Sendikasinin kriterleri referans kabul

edilerek “Is degerlemesi Faktor ve Puan Planr” hazirlanmgtir.

4.4 UYGULAMANIN KAPSAMI, METODU VE UYGULAMA
ICIN GEREKLI VERILERIN TOPLANMASI

4.1 bolumde ele alinan iy degerlemeye bagl olarak faktér-puan plami esas kabul
edilerek yapilacak ¢aligma Idari igler Miidiirliigiinde yapilan gdzlemler ve incelemeler
neticesinde elde edilmigtir. Burada katilimci1 gozlem yontemi ile verilere birinci elden
ulastimigtir. Verilerin bu yontemler kullanilarak elde edilmesi siireci Agustos 1999-
Aralik 1999 tarihleri arasint kapsamaktadir. Bu siire igersinde biitiin igler bu galigmay1
yapan tarafindan gézlemlenmis ve bilgiler bire bir elde edilmigtir. .

Uygulama sadece idari isler Miudirligiindeki mevcut is guruplanim
degerlendirmektedir. Bireylerin tek tek degerlendirilmesi ve iicret smmflarnin
bulunmas: s6z konusu degildir.

Uygulamada gerekli veriler toplandiktan sonra iy guruplan degerlendirilmistir.
Bu puan sistemine gore mevcut islerin agirliklan tespit edilmigtir. Ve boylece igin
zorluk derecesi ortaya g¢ikanlmugtir. Ayrica belediyemizdeki icret sistemindeki
yakinmalar1 problemleri ortaya g¢ikarmak ve Onerdigimiz modeli giigclendirmek

amaciyla bir anket diizenlenmistir. Belediyemizde 597 galisan mevcuttur. Anketimizi



saglikh ulagmak ve bire bir goriigmek i¢cin merkez binadaki caliganlar segil
Merkez binammzda 205 kisi ¢aligmaktadir. Anketi yaptigimiz zaman 120 kigi ankete
katilmay1 kabul etmis ve bunlardan 110 kigiden de cevaplar alinmgtir.
Aragtirmamiz %2 Olgegine uygun olarak 110 kigiden yiiz yiize anket yontemiyle
gerceklestirilmigtir. Anketimiz merkez binada olmas: nedeniyle ¢alisanlarin nitelikleri
agisindan midir, miidiir yardimcisi, sef, odaci, bekgi, santral gorevlisi, gibi ana
kiitleyi temsil etmektedir. Aragtirmamz (0+- 0.025 Ana kiitleyi 6lgen bir drneklem
olusturmaktadir.)

Yapilan anket sonucunda ucret artiginin “Enflasyon orani+ Performans + igin
. zorluk derecesi’ ne gore belirlenmesi ortaya ¢tkmugtir.

Isin zorluk derecesi puan esasina gore hesaplanmugtir. Isin zorluk derecesinde 9
grup tesbit edilmig her gurubun puan araliklan mevcuttur. Anketin sonucuna gore
mevcut maagin {izerine + (Enflasyon oram1 + mevcut maas + performans + igin zorluk

derecesi seklinde yeni maag hesaplamasi yapilacaktir.
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Bu plami gesitli faktor gruplarina ayirir ve bu gruplan agirliklanna gore
puanlandirirsak goyle bir siniflama yapmak miimkiindiir.

FAKTOR GRUPLARI GRUP AGIRLIKLARI

Grup I Maharet Faktorleri (% 40) 400 Toplam puan
GrupIl  Sorumluluk Faktorleri (% 20) 200 Toplam puan
Grup Il Caba Faktorleri (% 20) 200 Toplam puan
Grup IV Is Kosullan Faktorleri (% 20) 200 Toplam puan
TOPLAM (% 100) 1000 Toplam puan

Bu faktor gruplarinin degerlemesi siki nezaret altinda teknikerlerin
calismalarin kontrolii ve gozlemlenmesi neticesi yapilabilir. ~

Grup I Maharet Faktorleri ( % 40 ) 400 Toplam Puan

a) Ogrenim veya Temel Bilgi ( 150 Puan )

Bu faktorde temel esas isin geregi gibi yapilabilmesi igin gerekli olan temelin
alinabilecegi resmi bir nebzede resmi olmayan 6grenim kurumlarinda gerekli bilginin
kazamn;1 ile ilgili kistaslar vardir. Isin niteligi itibariyle iy bagsinda calgarak
. ogrenilmesi miimkiin olan iglerde isin 6grenimi i¢in gerekli olan fiili ¢aligma siiresi de

g0z Oniinde tutulur.

DERECE |[PUAN

Ilkokul Ggreniminden sonra, oryantasyon veya igbaginda isin yapihsi
gosterilerek uygulamas: yaptinlarak kasa bir 6gretim ile yapilabilecek igler. I 30
Ciraklik Donemi olarak addedilecck bu donem yaklagik olarak 3 ile 5 yil
arasim kapsamaktadir.

Ilkokul 6greniminden sonra isin yapiliginin ve uygulanmasinin belli bir
diizen ve siire iginde egitim yolu ile 6gretilmesi miimkiin olabilecek isler. Bu i 60
donemde mesleki yetistirme kurslann kullambr. Haftamn belli giinleri
calisirken belli giinlerinde bu kurslara devam edilir. °

kokul &greniminden sonra isin yapilabilmesi igin gerekli bilgilerin
kuramsal ve uygulamal olarak kisa siireli egitim programilan ile verilmesi
gerekli igler. Egitim Programlan cercevesinde verilecek is bilgileri, cesitli I 90
kurum ve kuruluslarca belirlenmis egitim siireleri ve programlarina ey deger
diizeyde diigiiniilmelidir.

Baz1 mesleki bilgilere ait temel kavramlan bilinmesi gerekli isler
(resmi Sgretim meslek okullanimin orta diizeyleri ve buna esdeger olabilecek

resmi veya resmi olmayan diizenli programlar ile kuramsal ve uygulamali v 120
yaptlan 6gretimler.)
Burada meslek liscleri ve teknik meslek liseleri esastir. Komu ile ilgili
branglarda tahsil gormek gerekir.
Yiiksek dgrenim kurumlarindan (Makine Fak veya Elektrik Fak ) mezunu v 150

Olmak gerekir.




b) Deneyim ( 100 Puan) '
Bu faktor temel bilgiler veya gerekli dgrenimin kazanilmasindan sontt

istenilen kalite ve miktarda yapilmasi ve sorumluluklarin tam bir gekilde kavramlarak

yiiriitiilebilmesi igin gerekli deneyim siiresini belirler.

DERECE PUAN
6 (Dahil) Aya kadar 1 30
2 (Dahil) Yila kadar i 40
3 (Dahil) Yila kadar I 60
5 (Dahil) Yila kadar v 80
5 Yildan fazla v 100

b) Beceri ( 75 Puan)

Bu faktor, gerekli bilgi ve deneyime bagimli olarak isin beraberinde getirdigi
ve zaman zaman olmazsa olmaz sart denilebilecek alet ve edevatlanin kullammu igin
gerekli zihinsel ve ‘bedensel gabamin 6nemi ile ilgilidir. Isin yapilmas: esnasinda
gereken el, ayak, goz gibi uzuvlar arasindaki koordinasyonunun karmasiklik ve zorluk

derecesinde g6z 6niine alinr.

DERECE |PUAN

Isinde yeterli bilgi ve deneyimi olan herkesin yapabilecegi cinsten, ama en
azindan temel makine bilgisi gercktirecek basit igler. I 15

Basit alet, donamim ve tezgahlar ile hassas olmayan parcalar tizerinde
¢ahisirken veya hassas olmayan isler yaparken birkag uzvun koordineli bir sekilde II 30
kullamimasim gerektiren isler. Bunlara arag bakamu igin gerekecek basit yaprdaki
takimlan katabiliriz.

Basit alet, donami ve tezgah kullanilmakla beraber hassas parcalar iizerinde
cahgirken veya hassas bir i yaparken birkag uzvun koodineli bir sekilde
kullamimasim gerektiren isler. I 45

Karmagik yapili alet, donanim ve tezgah kullamlarak hassas parcalar
tizerinde ¢ahisirken veya hassas igler yaparken birkag uzvun koordineli bir sekilde v 60
kullaniimasim gerektiren igler.

Cok ozel araglar kullamhrken veya cok hassas pargalar Gizerinde ¢aligirken
birkag uzvun en yiiksek diizeyde koordinasyonum gerektiren igler. v 75




110

d) Insiyatif ve Care Buluculuk ( 75 Puan )

Bu faktor, isin gerektirdigi, ¢are buluculuk ve bagimsiz hareket edebilme
hareketlerini olger. Isin gerektirdigi mubakeme kullanimi, gorilg zekasi ve mafmk
dahilinde bagimsiz bir sekilde hareket edebilme nitelikleri bu faktor iginde
degerlendirilir. Yani makinalar iizerinde herhangi bir ariza meydana geldiginde acil

durumlar i¢in gegici ¢oziimler iiretmek bu faktor iginde degerlendirilir.

DERECE |PUAN

Karar verme nitelii olmayan, konulan esas ve talimatlara uygun olarak
yapilan igler. I 15

a) Basit mukayese, segme ve ayirma kararlan vermenin gerekli oldugu
igler. I 30 -

b) El aletleri ve basit makinalar kullanilarak hassas olmayan parcalar|.
iizerinde nezaret altinda yapilan igler.

Calisma usulleri tespit edilmig olmakla beraber kalite ve tolerans simirlan
gbz Oniine ahmarak birbirine bagh planlamalann yapiidifh ve yapilan dlgme ve
kontrollere gore karmagik olmaya bagimsiz kararlarin verildigi igler. m 45

Calisma usulleri tespit edilmis oimakla beraber, karmagik yapilh makine ve

cihazlar kullamhirken veya hassas isler iizerinde cahsihr iken planlama ve v 60
diizenléme kararlanmn verildigi igler.
Cok karmagk yapih makine, cihazlar, makine gruplan veya donammiari
kullanihrken veya gok hassas igler zerinde cahigir iken gok onemli kararlarin v 75
ortaya ¢ikan sartlara gore verildigi igler.
FAKTOR GRUPLARI GRUP AGIRLIKLAR DERECELER
Grup I - Maharet ( % 40 ) 400 Toplam Puan INmIvVv Vv
Faktorier
1. Ogrenim veya Temel Bilgi (% 45) 150 30| 60 90 | 120 150
2. Deneyim (% 10) 100 20 40 | 60 80 100
3. Beceri (%75) 75 15| 30 45 | 60 75
4. Insiyatif ve Care Buluculuk (%75) 75 15] 30 45 | 60 75




Grup II Sorumiuluk ( % 20 ) 200 Puan
e) Makine, Takim ve Donanim Sorumlulugu ( 50 Puan )

Bu faktor, isin yapilmasinda kullanilan veya kontrol altinda bulundurulan alét, ‘l
makine veya donammin hasara ugramamas: igin gerekli olan sorumlulugu Olger.
(Bakim, onannm ve kontrol iglerinde, lizerinde caligitlan makine ve donamimina ait

sorumluluklar bu faktérde degerlendirilir.)

DERECE |PUAN

Kullamlan makine, takim ve donamimin hasar ve kayba ugramasi I 10
olasih@min olmadig: veya gok az oldugu igler

Uzerinde ¢ahsilan ve fazla hassas olmayan makine, tezgah ve donammn I 20
anzalanm zamamnda fark ctmek, kullamlan el aletleri ve 6lcii aletlerini
hasardan korumak.

Sorunlu olarak, kullamlan hassas tezgah, makine, donamm veya hassas Glgii

aletlerint hasardan korumak. I 30
Sorumlu olarak, yiiksck hizlarla ¢absan karmagik veya hassas makine, ve v 40
tiretim donamimim hasardan korumak.
Sorumiu olarak, karmastk ve ¢ok hassas makine, makine grubu veya \"A 50

donanimimi hasardan korumak; zarann Onlemek icin derhal tedbir alinmasi
gereken islerde, siiratle degisen sartlan yakinen takip ederek donammu zarardan
korumak

f) Malzeme ve Takim Sorumlulugu ( 50 Puan )

Bu faktor tizerinde ¢aligilan bakimi yapilacak arizali makinanin ve bu esnada
kullamlan alet ve edavatin zarar gormemesi i¢gin gerekli sorumlulugu Slger. 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 olmadig1 géz éniine alinir.



Uzerinde ¢aliglan makine, kullamlan malzeme veya takima zarar
verebilme olasilig1 az veya simrhdir.

olasihif vardir. Ancak, hatamn fark edilmesi kolaydir ve zamamnda miidahale
sonucu zarar siurh kalabilir.

Uzerinde gahgilan makine, kullamlan malzeme veya takima zarar verme 1

Uzerinde cahistlan makine, kullamlan malzeme ve takima zarar verme

gecikme sonucu zarann derecesi dnemli olabilir.

olasilify vardir: Ancak, hatann fark edilmesi kolay olmadigindan miidahalede |  III

30

zarar verme olasthf vardir: Hatanin fark edilmesinin zorlugu, dzerinde
calimlan Grin veya iirinlerin bilyilkk miktarda ve/veya degerli olmasi |
sonucunda Gnemli zararlar meydana gelebilir.,

Uzerinde gahsilan makine kullanilan malzeme veya takuma onemli dlgade v

veya takima ¢ok biiyikk &lgiide zarar verme olasihif vardir: Tamirat
temposunun yiiksekligi, hatalarm fark edilmesinin zorlugu ve/veya iizerinde
calisilan Grintin cok degerli olmasi sonucu biiyiik zararlar meydana gelebilir.

Uzerinde galigilan gok degerli ve/veya onemli miktarda makine, malzeme A%

50

g) Bakim ve Tamirat Sorumlulugu ( 50 Puan )

Bu faktor, teknik servis ve yedek parga hizmeti verilen makine sayisinin artmasiyla
gucligi artan bir faktordir. Gerekli hizmetin aminda verilebilmesi igin servis araglarinin

ve takimlarinin da en az elemanlar kadar hazir bulundurulmasina baghdir.

DERECE PUAN
Tamirat ve bakamla dogrudan ilgili olmayan islerde caligmak. I 10
a) Tamirat ve bakimla dogrudan ilgili islerde yardimc1 olarak I 20
caligmak,
b) Tamirat ve bakimia dogrudan ilgili olmayan igferde sorumlu
olarak calismak
Tamirat ve bakimla dogrudan ilgili iglerin sorumiu olarak ( 114 30
Yalniz veya ufak bir ekip halinde ) caligmak.
Tamirat ve bakimia dogrudan ilgili grup halindeki cahismalarda v 40
grup tempo veya verimini aksatmayacak sekilde caligmak. .
Makinalarin anza ve bakimsizhk sebebiyle yatarak is kaybina A" 50
neden olmamak i¢in uyumlu ve seri galismak.




h) Bagkalarini i§ Giivenliginden Sorumluluk ( 50 Puan )

Bu faktor, igin geregi olarak igin yapilacagi yerde veya civarinda calxsaplarin

veyahut yapilan isin sonucu itibariyle diger kimselerin zarar gormesine yol agma.mak ves

onlan korumak igin gosterilmesi gerekli dikkat ve Ozen ile muhtemel kazalarn

sonuglarim olger.

DERECE

PUAN

isin yapildig yerin diger cahisma yerinden aynimus oldugu, ve diger kisilerin
ig giivenligine zarar vermenin veya ¢alislan makine, hammadde ve malzemenin
tiirii itibariyle bagkalarmin ig glivenligini etkilemenin sdz konusu olmadig: veya
¢ok az olasilifin bulundugunu durumlar.

10

Ortak calisma mahallelerinde cesitli tezgah, makinalar, hammadde veya
malzemelerle cahgirken, civarda cahigan, bulunan veya yardim edenlerin ig
giivenligine zarar vermenin séz konusu olabilecegi durumlar.

20

a) Ortak ¢alisma mahallerinde elektrik ile veya mekanik haraket eden
donamm veya vasitalann kullaniimas:, bunlarla malzeme, hammadde tasinmast,
kaldinimas., yerlestirilmesi, istiflenmesi gibi hususlar.

b) Elektrikli veya mekanik tesisat ve dopammiann bakimi, onanim, ayan
veya yapimu sonucu ortaya Gikabilecek hatalar ile digerlerinin is giivenliine
zarar vermenin sdz konusu oldugu durumlar.

30

Ciddi tchlike dopurabilecek, donamm, tesisat, malzeme veya makinalarla
bir ekip halinde veya yardimcilaria ¢aligrken ekip mensuplan, yarchmcilar veya
digerlerinin is giivenliginin saglanmasi veya saghklarmn korunmasindan
sorumliu olunan durumlar.

40

Aym anda ¢ok sayida kisiyi veya bir tesisi ciddi surette etkileyebilecek
yanici, yakici, patlayia maddeler, basingh tanklar, bityiikk kapasiteli tehlikeli
madde tanklan veya biiyiikk kapasiteli ergitiimis metaller ile galigmanin ve
digerlerinin i§ giivenligine veya saghigina zarar verebilmenin s6z konusu oldugu

durumiar.

50

GRUP AGIRLIKLARI -
(%20 ) 200 Toplam Puan

FAKTOR GRUPLAR

Grup II — Sorumiuluk
Faktorler

DERECELER
ITHIIV V

5. Makine-talam ve donamum sorumlulugu (%5) 50 10 20

30

50

6. Malzeme ve Takim Sorumlulugu (%5) 50 10 20

30

50

7. Bakim ve Onanm Sorumlulugu (%5) 50 10 20

30

&

50

8. Baskalanmn is gitvenliginden sorumbuluk (%35) 50 10 20

30

&

50




Grup I - Caba ( % 20 ) 200 Puan

1) Zihinsel Caba ( 100 Puan )

Bu faktor, igin geregi gibi yapilabilmesi igin harcanacak zihinsel Qabamn b

derecesini 6lger. Burada igler rutin ve basit iglerden, mesleki bilgilerin kullamimasim

gerekli kilan karmagik islere dogru siralanur.

Mesleki bilgileri kullanarak scceneklerin s6z konusu olabilecegi
degerlendirme, planlama, hesaplama ve sonuclarin kontroliinii ve
uygulamasim yapacak diizeyde zihinsel gaba

DERECE |PUAN
Cok basit, rutin dahi olmayan iglerin yapilmas: igin gerekli diizeyde I 20
zihinsel gaba.
Belli standartlar cerevesinde, rutin ve basit iglerin yapilmasi igin id 40
Perekli diizeyde zihinsel gaba .
Mevcut verileri izlemek, kontrol etiek, avarlamak ve uygulamak igin I 60
gerekli diizeyde zihinsel gaba.
Mevcut verilere gore, hesaplamalar ile 6lgme ve kontroller yapilarak, v 80
elde edilecck sonuclara gore igleri dizenlemek ve yapmak igin gerekdi
diizeyde zihinsel gaba
A% 100

i) Bedensel Caba ( 100 Puan)

Bu faktér, normal tempoda ¢aligma ile igin yapilabilmesi i¢in gereken bedensel

caba dere;esini Olger. Bedensel ¢aba derecesinin belirlenmesinde, maruz kalinan
viicut gekilleri, yapilan hareketler, kaldirilan agirhk, harcanan giig ile bunlann sikhign

ve siirekliligi g6z oniinde tutulur. Biitiin bu hususlarda ortalama durumlar esas alinir.
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Caligma siiresinin biiyitkk kisminda oturarak, zaman zaman ayakia veya .
yiiriiyerek sadece kiigiik kas gruplanm kullanarak hafif el aleti veya malzeme ile I 20
Galtgmak.
Calisma siiresinin bilylik kisminda ayakta, zaman zaman oturarak sadece II 40
hqﬁkkasgmplanmh:llanamkhaﬁfel aleti veya malzeme ile galigmak.
Stirekli ayakta, zaman zaman oldukg¢a agwr pargalan kaldirip yerlestirmek, I 60
itmek, gekmek vb. igleri yapmak Bunlan yaparken surt ve bacaklardaki agir kas
gruplanm kullanmak.
Ayakta ve gesitli viicut pozisyonlarinda zaman zaman agwr pargalan v 80
dinp yerlestirmek, itip ¢elamek vb. igleri yapmak Bunlan yaparken agir kas
Cahsmasmwiginbﬁyﬁkhsmmdaqokaguparwlankaldnmak, A\ 100
yerlestirmek, cekmek, itmek vb. igleri cesitli ve gii¢ viicut pozisyonlannda,
zaman zaman statik tutma igleri de yaparak gerceklestirmek. Bunlan yaparken
| agar kas gruplanm uzun siirekli kullanmak.
FAKTOR GRUPLAR GRUP AGIRLIKLARI DERECELER
Grup III-Caba (% 20) 200 Toplam Puan I 0 ImIIv
Faktorler
9. Zihinsel gaba (% 10) 100 20 40 | 60 | 80 100
10. Malzeme ve Takim Sorumluiugu (% 10) 100 20 40 60 80 100

Grup IV Is Kosullar1 ( % 20 ) 200 Puan

k) Isin Dogurabilecegi Tehlikeler ( 100 Puan )

Bu faktorde biitiin ig giivenligi kurallanmin dikkatle uygulanmasina ragmen,

igin yapisindan ileri gelebilecek olagan kazalar ve sihhi sakincalar ile bunlarin siddet

dereceleri g6z 6niine alinir.

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

muhtemel kazalar g6z 6niinde bulundurulur.
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Ezik, cizik, siynk ve basit yamk gibi hafif yaralanmalara nadiren yol

agabilecek I | 20
Isler .
Ezik, ¢izik, stynk, burkulma, incinme ve basit yamk gibi hafif yaralanmalara
yol 1 40
Acabilecek igler.
Derince kesiklere, diigme ve diigmelerden ileri gelebilen ciddi incinme ve I 60

eziklere, kinklara ve agir yamklara yol agabilecek isler.

Uzuvlardan herhangi birinde siirekli sakatlik dogurabilecek isler. v 80

Vahim sonuglar dogurabilecek isler. A"/ 100

1) Cahima Kosullar1 ( 100 Puan )

° Bu faktor, igin yapildig: ortamun kogullarimi ( ig tehlikeleri ve kazalan harig
olmak tizere) ve bu kosullarin galigam ne derecede rahatsiz ettigini 6lger. Bu arada
toza, pislige, rutubete, titresime, dumana, soguga, sicaga, giriiltiiye vs. maruz
kalmanin giddeti ve siirekliligi géz oniine alinir. Degerlendirmede ortalama kogullar

en iyi ifade eden faktor derecesi segilir.

DERECE |PUAN

Biiro ve benzeri bir ortamda ¢ahismak . I 20
Uretim yapilmayan veya bakim, onanm veya hafif montaj iglerinin
yapildigs ortamlarda cahgmak. 14 40
~ Makinalarin galishifl veya bunlann dogurabilecegi kosullara es deger
diger kosullarin bulunabilecegi ortamda; ya da aralikli agik hava m 60
kosullarina maruz kalarak calismak.
Acik havada veya zor gartlar altinda cahgmak. v 80
Calisma sartlarimn ¢ok agar oldufu veya ok rahatsizhik verdigi v 100

ortamlarda caligmak.




IDARI ISLER MUDURLUGU
IS DEGERLENDIRMESI

PUAN ARALIGI CIZELGESI
GRUP PUAN ARALIKLARI
I 300°den az — 300

I 301 — 365

m 366 — 430

v 431 —495

\' 496 — 560

VI 561 — 625
Vil 626 — 690
VIl 691 — 755

X 756 — ve yukan

Tablo4.1 -

Tablo 4.1 Tirk Metal Is Sendikasmn bagh igyerlerinde uygulamis oldufu puan
arahiklanna gore is guruplandirma gizelgesi Belediyemizdeki Idari Isler Miuduirligiine
uygulanirken baz olarak alinmigtir.
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Uygulamamizda kullanilmak Gzere olugturdugumuz Faktor ve Puan Plam Tiirk
Metal Is sendikasinin hazirladiga plan referans kabul edilerek meydana getirilmistir.
Bu planda faktér gruplan ve bu gruplan ve bu gruplarin bilegenleri hemen her planda
oldugu lizere maharet faktorleri ve onun bilesenleri olan Ggrenim veya temel bilgi,
deneyim, beceri, insiyatif ve gare buluculuk; sorumluluk faktorleri ve onun bilesenleri
olan makine, takim ve deneyim sorumiulugu, malzeme ve takim sorumlulugu, bakim
ve tamirat sorumlulugu, bagkalarinin ig giivenliginden sorumluluk, ¢aba faktorleri ve
onun bilegenleri olan zihinsel ¢aba, bedensel ¢aba ve son olarak ig kosullar1 faktorleri
ve onun bilegenleri olan igin dogurabilecegi tehlikeler ve ¢aligma kosullarindan
miitegekkildir.

Idari Isler Mudiirliigii is degerlendirmesi igin olusturulan faktér ve puan
planinda faktor gruplan ve bu gruplarin agirliklar olugturulurken genel temayil kabul
edilmistir. Fakat bu gruplann bilesenlerinin agirliklan ve gerekli goriilenlerinin tanim
degistirilmistir. Tabi ki Turk Metal Is Sendikasi bir c¢aligmayr genel olarak
haéxrlamxstlr. Bu faktor puan plam Muidiirliiklere gore de degisime ugrayabilir.

Idari igler Miidirligi biinyesinde yapmis oldugumuz faktor puan plam bazi
degisikliklere ugramustir. Omegin Deneyim faktorlerinde deneyim araliklan
degistirilmis, deneyim Idari isler Miidiirligiinde daha 6nem kazanmaktadir. Idari isler
Midurligii bakim ve hizmet agirhikli oldugu igin tretim sorumlulugu bakim ve
tamirat sorumluluguna doniigmistiir. Malzeme ve {riin sorumlulugu yerine malzeme
ve takim sorumluluguna déniigmuiigtiir.

Netice itibariyle Turk Metal is Sendikasinin hazirladii “Faktor-Puan’
plant igin Ozellikleriyle direkt alakali kriterlerden ziyade genel prensipleri esas kabul
ederek bir plan ortaya koydufu i¢in bu plam bizim ¢aligmamiza uyarlarkeﬁ
bahsettifimiz konularda degisiklik yapmaktan bagka bir farklilagtirmaya ihtiyag
hissetmedik. Faktor ve puan plani bu hali ile Belediyelerde faaliyet gosteren Idari Isler

miuidiirliigiinde uygulanabilme 6zelligine haiz hale getirilmistir.



4.6 IS DEGERLEMESI VE BELEDIYEDE IDARI IS
MUDURLUGUNUON UCRET YAPISININ OLUSTURUL

Degerlemeye tabi tutulacak isler,
1-Idari Igler Miidiirii

2-1dari Isler Miidiir Yardimcis
3-Elektrik Teknikeri

4- Elektronik Teknikeri

5- Biiro Elemam

6- Santral Gorevlisi

7- Odaci

8- Bekgi

9- Sofor

10- Kaloriferci

Is (gorev) tammlan is analiz ve degerlendirme formunda verilmisgtir.
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ISIN UNVANI : IDARI ISLER MUDURU
ISIN TOPLAM PUANI : 820

Is Tammm : Belediyenin ,elektrik, telefon anzalanmn tamir bakiminin
koordine  edilmesi. Belediyenin giiven igi ile ilgili bekgilerine organizasyonu. Belediye Binalannin
temizlik iglerinin yiiriitiilmesi ile ilgili islerin giinliik, haftalik ve ayhk bazda planlamp ve yiiritiilmesi
igini yapar. Telsiz sisteminin tamir bakim ve onarimu ile ilgili iglerin takibini yapar

KULLANABILECEK MAKINE-DONANIM VE MALZEMELER : Bilgisayar, Tamir
Makine bakim kataloglan, her tiirlii binek ara¢ bakim onarim ekipmanlar, telsiz ve ekipmanlan, faks

SIRA DEGERLENDIRME | FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER |DERECE PUAN | BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU ©
Gerekli mithendislik permasyonunu
1 OGRENIM VEYA TEMEL 150 | saglayabilecek egitim kurumlarmdan
BILGI mezun olmak
Gereken tecriibenin kazamlip
2 DENEYIM 80 sorumluluklann tam bir sekilde
kavramlarak yiiritiilebilmesi icin
 gerekli deneyimin olmasi
Balkam onanm ve ariza igleminde
3 BECERI 75 | gereken el ayak, g6z gibi unsurlar
emegi koordinasyon sagianmasi
Tamir ve Bakam esnasinda
4 INSIYATIF VE CARE 75 | cahismalar cok 6nemli kararlann
BULUCULUK ortaya ¢ikan sartlara gére verilmistir.
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Idari Isler Midiirtiigi’ niin kullanmug
1 DONANIM 50 oldugu biitiin ara¢ gereg makinelerin
SORUMLULUGU sorumlulugu
MALZEME TAKIM Idari Isler Miidiirliigi nde yapilan
2 SORUMLULUGU 50 biitiin isler ve malzemelerin
sorumlulugu (Anza-Bakim-
Giivenlik-Haberlesme sorumlulugy) |
BAKIM VE TAMIRAT [dari Isler Miidiirliigi’nde islerin
3 SORUMLULUGU 50 aksamasina neden olmayacak biitiin
tedbirlerin alinmasi
BASKALARIN IS Idari Tsler Midiirliigi’ nde cahsan
4 GUVENLIGINDE 50 biitiin personelin gerekli is giivenligi
SORUMLULUK tedbirlerini almak




CABA GRUBU
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Mesleki bilgileri en iist diizeyde

L ZIHINSEL CABA 100 | kullanarak tecriibenin katkisiyla
¢Oziim firetmek
Yapilan Islerin takip ve kontrolii

2 BEDENSEL CABA 40 | gerektiginde hafif el alet ve
malzemeleri kullanmak

IS KOSULLARI GRUBU
] Isin geregi hafif ezik ¢izik gibi

L IS KOSULLARI GRUBU 40 yaralanmalara maruz kalabilir.
Bakim onanm ve diger iglerin

2 CALISMA KOSULLARI 60 takiplerini bir fiil yerinde yapmak
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ISIN TNVANI
ISIN TOPLAM PUANI

: IDARI ISLER MUDUR YARDIMCISI
: 770

Is Tamm
iglerin Bakam-Onanm ve sevk ve idaresinin yiiriitilmesinde yardimet olmak. Bu isi yapabilmek igin
gerekli temin revezyonuna sahip olmak.

: Belediyenin idari igler Miidiirliii biinyesinde yapilan,

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Bilgisayar Tamir ve
Bakim kataloglari, her tiirlii bakuim onanm ekipmanlan, binek araglar, faks, telsiz ve ekipmanlar

SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER |DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
: OLAN UNSURLAR
MAHERET GURUBU ’
Gerekli miihendislik fermasyonu
1 OGRENIM VEYA TEMEL \'A 150 | saglayacak egitim kuruluslarmdan
BILGI mezun olmak
_ Isin yiratilmesi isin gerekli
2 DENEYIM m 60 | deneyim ve sorumluluklarm tam
kavranabilmesi icin gerekli siire
Bakim onanm ve ariza islemde
3 BECERI \' 75 | gerekli el ayak, goz gibi bir
unsurlann koordinasyonunu
saglamak
INSIYATIF VE CARE Tamir bakim sevk ve idare esnasinda
4 BULUCULUK v 75 onemli kararlar verme durumunda
ortaya gikan igler
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Idari isler Miidiirtiii binyesinde
1 DONATIM \% 50 | mevcut olan makine ........ sorumln
SORUMLULUGU olmak
MALZEME VE Idari isler biinyesinde bulunan
2 SORUMLULUGUN v 40 | malzemelerden alet edavetten
TANIMI sorumiu olmak
BAKIM VE TAMIRAT Idari fgler Miidiirtiigi biinyesinde
3 |SORUMLULUGU \' 40 |yapilan islerin yiiritilmesinde
yardimc olmak
BASKALARININ IS Idari Isler Midiirliigh binyesindeki
4 | GOVENLIGINDEN \'% 40 | biitiin cahganlan is givenliginden
SORUMLULUK sorumlu olmak
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CABA GRUBU

Mesleki bilgileri en ast diizeyde

I ZIHINSEL CABA A" 100 | kullanarak tecriibe katkisiyla ¢6ziim
firetmek .

. Yapilan Islerin takip ve kontrolii

2 BEDENSEL CABA I 40 | gerektiginde hafif el alet ve

malzemeleri kullanmak
IS KOSULLARI GRUBU
) ) ] Isin geregi hafif ezik ¢izik gibi
1 ISIN DOGURABILECEGi i 40 |yaralanmalara maruz kalabilir.
TEHLIKELER

Bakim onanm ve diger iglerin
2 CALISMA KOSULLARI m 60 takiplerini bir fiil yerinde yapmak
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ISIN UNVANI : ELEKTRIK TEKNIKERI
ISIN TOPLAM PUANI : 770
Is Tammu : Belediyenin Idari Isler biinyesindeki biitin elektrik

anzalannn bakim onanm ve tamirat iglerini yapmaktan sorumludur.

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Her tiirlii tamir akami
kullanabilme voltemper.
SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU
. Bazi mesleki tekniklere ait temel
1 OGRENII\/I VEYA TEMEL 120 |bilgilerin verildigi ilgili 6gretim
BILGI kurumlanndan mezun olmak
] Gerekli deneyime ve elektrik
2 DENEYIM 60 | bilgisini eclektrik bilgisini efektif
kullanabilecek bilgi birikimine .
ulagmak icin gerekli zaman dilimi
) Cok amach tamir talkamlanmn
3 BECERI 60 | kullamlmas: ve vucudun yiiksek
diizeyde koordinasyonu gerektircn
isler
¥ INSIYATIF VE CARE Cogiu zaman belediye icinde veya
4 BULUCULUK 60 |disardan anzalann tespiti planh bir
sekilde giderilmesi yontinde yapilan
gahismalar ve kararlar
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Uzerine zimmetli olan takim
1 DONATIM 50 |donamm ve servis araglannin
SORUMLULUGU soramlulugn
MALZEME VE URUN Onanim ve tamir yapti islerin tam
2 SORUMLULUGUN 40 | olarak giderme sorumlulugu
TANIMI
BAKIM VE TAMIRAT Bakim onanm ile ilgili islerin
3 SORUMLULUGU 30 | mesuliyeti agisindan sorumlulugu
BASKALARININ I Yapmus oldugu islerle ilgili gerekli
4 | GUVENLIGINDEN 30 |ig giivenligi tedbirini alma
SORUMLULUK sorumlulugu




e T

125
CABA GRUBU
. Anizamn giderilmesi noktasinda
1 ZIHINSEL CABA 60 | gerekli zihni efor sarf etmek
(Cahigma kogullan genelde cigandan
2 BEDENSEL CABA 80 | ve bedensel bir efor sarf etme
durumu
iS KOSULLARI GRUBU
I _ } Isin geregi hafif ezik ¢izik gibi
1 ISIN DOGURABILECEGI 40 |yaralanmalara maruz kalabilir.
. TEHLIKELER
Agik havada ve zor sartlar altinda
2 | CALISMA KOSULLARI 60 | calisma durumu vardir.

-
£N
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ISIN UNVANI : BEKCI

ISIN TOPLAM PUANI : 420

Is Tamm : Belediye hizmet binalanmn giivenlik agisindan kontroliimii
saglamak giivenlik ile ilgili verilen talimatlara uymak

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Telsiz, Bekgi saati,

giivenlik ile ilgili diger malzemeler
SIRA DEGERLENDIRME . | FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER |DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU
. Ilkokul 6gretiminden sonra
1 OGRENIM VEYA TEMEL I 30 |oryantasyon veya i§ basinda herkesin
BILGI 6grenerck yapabilecegi is
. ] Kisa zamanda fazla ugras
2 DENEYIM I 30 | gerektinmeden 6grenebilecek tiirden
bir is
) Ozel bir beceri ve kabiliyet
3 BECERI 1 15 | gerektirmeyen bir is
INSIYATIF VE CARE Calisma usulleri belirlenmis olmakla
4 BULUCULUK m 45 | beraber bagunsiz kararlarin
verilecegi igtir.
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Binalarin emniyetinin saglanmasi
1 DONATIM v 40 | herhangi hasara karst koruma
SORUMLULUGU sorumlulufu
MALZEME VE URUN Yapilan is ile ilgili kullamlan
2 |SORUMLULUGUN i 20 |malzemelerde az bir ihtimalie hasar
TANIMI rmesi nlencbilir
BAKIM VE ONARIM Tamirat ve bakimla .......ilgili
3 SORUMLULUGU 11 20 | olmayan islerde sorumlu olarak
BASKALARININ I$ Yapilan is ile ilgili olarak
4 | GUVENLIGINDEN I 20 |bagkalanmn is giivenligini
SORUMLULUK etkilemesinin s6z konusu olmadif:




CABA GRUBU C N
1 ZIHINSEL CABA 20 |caba gerektirmez o
Cahigma siiresince biiyilk kismm
2 BEDENSEL CABA 40 | ayakta zaman zaman oturarak
iS KOSULLARI GRUBU
o ] . Isin geregi hafif ezik cizik gibi
1 ISIN DOGURABILECEGI 100 |yaralanmalara maruz kalabilir,
. TEHLIKELER
Uretim yapiimayan hafif calismanm
2 CALISMA KOSULLARI 40 | yapildip bir ortamdir.




ISIN UNVANI
ISIN TOPLAM PUANI

: ODACI
: 405

Is Tamm

: Belediyedeki binalarin biirolann giinlik, haftahik, programlar

bazinda temizliklerinin yapilmasi. Belediye igindeki evrak dagibnmm yapmak Belediyedeki her tiirlii
malzeme, esya tasuma iglemlerini yapmak.

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Elektrik siipiirgesi ve

temizlik igin gerekli diger malzemeler

SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER |DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR -
MAHARET GURUBU °
fIkokul 6greniminden sonra
1 OGRENIM VEYA TEMEL I 30 |oryantasyon veya is basinda herkesin
BILGI dprenerek yapabilecegi is
Kisa zamanda fazla ugras
2 DENEYIM I 30 gerektirmeden dgrenebilecek tirrden
bir is
3 BECERI I 15 | Ozel bir beceri ve kabiliyet
o gerektirmeyen is
INSIYATIF VE CARE
4 |BULUCULUK ) 30 |Basit aletler kullanarak yapilan rutin
isler
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Kendi iizerine zimmetli olan
1 DONATIM i 20 |témizieme cihazlanm hasardan
SORUMLULUGU korumak
MALZEME VE URUN Cahgirken kullamlan malzemelerin ve
2 SORUMLULUGUN I 20 | aletlerin hasar gérebilme olasihina
TANIMI karsin 6nceden tedbirli olmak
BAKIM VE TAMIRAT Tamirat ve bakimla dorudan iligkili
3 | SORUMLULUGU I 20 | olmayan bir is
BASKALARININ IS Caligma esnasinda yardim edenlerin ig
4 | GUVENLIGINDEN I 20 | givenligine zarar verme olasili
SORUMLULUK meveut olan.ig
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CABA GRUBU ‘v
_ Basit rutin isler herhangi bir zih
1 ZIHINSEL CABA 20 | gerektirmez
Ayakta ve cesitli viicut pozisyonlannda zaman
2 - {BEDENSEL CABA 80 |zaman agir esyalan da kaldirmay: kapsayan ig
is KOSULLARI GRUBU
n ) ] Tasima esnasinda veya temizlik esnasinda
1 ISIN DOGURABILECEGI 60 | cesitli ciddi yaralanmalara neden olabilecek bir
TEHLIKELER i
Arakh olarak agik havada calismak, sartlann
2 CALISMA KOSULLARI 60  |zor oldugu is




130

ISIN TNVANI : BURO ELEMANI

iSIN TOPLAM PUANI

Is Tamm . Belediyenin Idari isler biinyesindeki biroda yazismalar
yapmak, Gelen giden evraklan takip etmek telefonlara bakmak. Aylik puantajlar: hesaplamak :

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Dakitilograf Hesap

Makinasi, Bilgisayar, Fotokopi

SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ |
NO FAKTORLER |DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL |
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU
Lise 6greniminden sonra igi
1 OGRENIM VEYA TEMEL v 120 | yiritmek icin gerekli bilgileri alarak
BILGI isi yapabilir.
iki yllik bir siire sonunda isi
2 DENEYIM o 40 |yapabilecek hale gelinebilir
Biiroda bulunan aletleri ve donanimi
3 BECERI m 45 | kullapiimas1 gerekiyor
INSIYATIF VE CARE Donammlan kullanarak nezaret ,i
4 BULUCULUK I 30 |altinda yapilan istir.
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Calismus oldugu donanimlan
1 DONATIM I 20 hasardan korumak
SORUMLULUGU |
. |MALZEME VE URUN Kullamlan malzeme ve donamma |
2 SORUMLULUGUN I 20 |zarar verme olasiig vardir. Kisa
TANIMI miidahale ile bunlan giderme imkam
vardir.
BAKIM VE TAMIRAT Bakim ve onarimma yetigmis olarak
3 |SORUMLULUGU I 20 |cahsmak. Dogrudan sorumlu
] olmadan yapilan istir.
BASKALARININ IS Yapilan is geregi digerlerinin is
4 | GOVENLIGINDEN I 20 | giivenligini etkilemeyen bir itir.
SORUMLULUK




CABA GRUBU

. Mevcut verileri izlemek kontrol
1 ZIHINSEL CABA 60 etmek ayarlamak ve uygulamak icin
gerekli zihinsel gaba
Calisma siiresince oturarak calisma.
2 BEDENSEL CABA 20 Fazla bir bedensel ¢abasi
gerektirmeyen igtir.
IS KOSULLARI GRUBU
n ] 5 Kullamlan is makinalan itibariyle
1 ISIN I?OGURABILECEGi 20 herhangi bir tehlikeye maruz
TEHLIKELER kalinmaz
2 CALISMA KOSULLARI 20 Biiro ve benzeri ortamlarda

caligmaktadir
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iSIN TOPLAM PUANI : 330

ISIN UNVANI : SANTRAL GOREVLISI

telefonlan ilgili birimlere yonlendirmek

Is Tanum : Belediye biinyesindeki santrallerde telefonlara bakma gelen |

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Santral Meridyen Konsol)

Telefon santrali
SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER |DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU
" ) Belli bir ¢galigma siiresinden sonra ig
1 OGRENIM VEYA TEMEL I 60 |baginda verilecek egitimle i
BILGI dgrenebilir
] Kisa zamanda fazla ugras
2 DENEYIM I 30 gerektirmeden Ggrenebilecek tiirden
ig
) A Birkag uzvu koordineli sekilde
3 BECERI In 30 kullanarak yapilabilecek ig
INSIYATIF VE CARE
4 |BULUCULUK I 30 |Basit aletler kullamlarak yapilan
rutin igler
SORUMLULUK GURUBU )
MAKINE TAKIM VE Fazla hassas olmayan makine
1 DONATIM I 20 donanim hasardan korumak
SORUMLULUGU
MALZEME VE URUN Uzerinde ¢ahsilan makinamn zarar
2  |SORUMLULUGUN I 20 verme olasih vardir, Dikkatli olma
TANIMI i durumunda zarar en aza inebilir
BAKIM VE TAMIRAT Tamirat ve bakimlan dogrudan ilgili
3 |SORUMLULUGU i 20 olmayan bir is
BASKALARININ i$
4 | GUOVENLIGINDEN I 20 |Bagkalannm is giivenligi ile cok az
SORUMLULUK ilgili bir is




CABA GRUBU
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Bu isi yapmak igin gerekli diizeyde

1 ZIHINSEL CABA 40 |zihinsel caba
Calisma stiresinia by ik losm:
2 BEDENSEL CABA 20 | oturarak ve kiigiik kas gruplanm
kullanarak yapilan ig
IS KOSULLARI GRUBU
1 ISIN DOGURABILECEGI 20 | Yaralanma tehlikesi gok az olan bir
TEHLIKELER is
2 CALISMA KOSULLARI 20  |Biiro ve benzeri bir ortamda
caligmak
: iR
crprill WOBLE
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icin arac1 kullanmak aracin sevk ve idaresini yapmak

ISIN TNVANI : SOFOR
ISIN TOPLAM PUANI : 520
1s Tamm : Belediyedeki idari isler Miidiirligiinde disanda yapilacak igler

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Binek araba Dog

Kamyonet
SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU
. Tikokul égreniminden sonra striicii
1 |OGRENIM VEYA TEMEL I 60 |kurslanina katlip ehliyet alarak
BILGI yapilabilecek is
2 DENEYIM I 40 |2yl gibi bir zamanda
Ogrenilebilecek bir igtir
Cahigirken birka¢ uzvu koordineli bir
3 BECERI m 45 sekilde kullamilan istir.
INSIYATIF VE CARE Kangik olmayan bagimsiz kararlann
4 BULUCULUK m 45 | verilebilecegi igtir.
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Isin yapilmasida kullamlan aracin
1 DONATIM v 40 hasardan korunmasi
SORUMLULUGU
MALZEME VE URUN Kullamlan aracin bakam anzalann
2 SORUMLULUGUN m 30 |zamamnda tespiti ve zararn
TANIMI Onlenebilecefi bir is
BAKIM VE TAMIRAT Tamirat ve bakamla ilgili dogrudan
3 | SORUMLULUGU v 40 |ve ekip ile cahgmak arac1 her an
i hazir bulundurmak
BASKALARININ I§ Calisma esnasinda bagkalarinin ig
4 | GUVENLIGINDEN I 20 | giivenligine zarar vermenin s6z
SORUMLULUK konusu oldugu istir




CABA GRUBU
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1  |ZIHINSEL CABA 40 | Aracn kullamimas: icin gerekli
zihinsel ¢caba
2 BEDENSEL CABA 40 | Genelde arag izerinde ¢ahisilan bir
is
IS KOSULLARI GRUBU
) ] ] (Calisma esnasmda is kazasina
1 ISIN DOGURABILECEGH 80 |ugrayabilme durumu mevcut olan
TEHLIKELER bir istir
. Bakim onanm ve hafif montaj
2 CALISMA KOSULLARI 40 | islerinin yapildig1 ortamda -
galigilan igtir.




136

ISIN TNVANI : KALORIFERCI
ISIN TOPLAM PUANI : 390

Is Tamm : Belediye hizmet binalannda bulunan kaloriferi yakma iginden
sorumlu olarak ¢aligmak

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Kalorifer yakimun da

kullanilabilecek alet ve malzemeler

SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER |DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU
Iikokul 6gretiminden sonra
1 OGRENIM VEYA TEMEL I 30 |oryantasyon ve is baginda herkesin
BILGI Ogrenerek yapabilecegi is
Kisa zamanda fazla ugrag
2 DENEYIM I 30 gerektirmeden dgrenebilecek tiirden
s
Birka¢ uzvun koordineli bir gekilde
3 BECERI I 30 kullamlarak yapilabilecek is
INSIYATIF VE CARE Basit mukayese ayirma ve segme
4 BULUCULUK I 30 sonucu yapilabilecek
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Kalorifer kazanmmn kullanimi
1 DONATIM 14 20 esnasinda hasar gérmemesini
SORUMLULUGU saplamak ve bakimum yapmak
MALZEME VE URUN Kullamian malzemeyi ve 1sinma
2 |SORUMLULUGUN 1 20 |ayarlanm takip etmek
TANIMI
BAKIM VE TAMIRAT Kalorifer sisteminin tamirat ve
3 |SORUMLULUGU I 30 |bakum sorumlu olarak takip etmek
gerektiren is
BASKALARININ i$
4 | GOVENLIGINDEN I 20 |Kalorifer kazanmm bulundugu yerde
SORUMLULUK diger calisan is giivenligine dikkat
edilmeyen ig
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CABA GRUBU
1 ZIHINSEL CABA 40 Rutin ve basit iglerin yapilabilmesi
icin gerekli diizeyde zihinsel ¢caba
gerektiren is
Caligsma siiresince biiyiik kasm
2 BEDENSEL CABA 40 ayakta zaman zaman oturarak hafif
aletle yapilacak is
IS KOSULLARI GRUBU
Zaman zaman hafif burkulma
1 ISIN DOGURABILECEGI 40 |incinme ve basit yamklara maruz
TEHLIKELER kalinabilecek is
Kalorifer kazanimn ¢alistif1 ortamda
2 CALISMA KOSULLARI 60 veya aralikh agik hava kosullarina
maruz calisilan ig




tamir ve bakimim yapmak, bilgi islem baglantilanm yapmak
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[1SIN TNVANI - ELEKTRONIK TEKNIKER] R I
ISIN TOPLAM PUANI : 615 B e
\-"\Lp ‘:
Is Tamam : Belediyedeld Telefon anzalanini gidermek, telsizlerin acil

KULLANILABILECEK MAKINE DONANIM VE MALZEMELER : Her tirlii tamir takimint

kullanabilme voltamper
SIRA DEGERLENDIRME FAKTOR DERECELERININ
NO FAKTORLER |DERECE PUAN BELIRLENMESINDE TEMEL
OLAN UNSURLAR
MAHARET GURUBU
Bazi mesleki tekniklere ait temel
1 OGRENIM VEYATEMEL | IV 120 | bilgilerin verildigi ilgili 6gretim
BILGI kurumunda mezun olmak
Gerekli deneyime ve elektrik
2 DENEYIM v 60 | bilgisini kullanabilecek, bilgi
birikimine ulagmak i¢in gerekli
Cok amach tamir takamlarmn
3 BECERI v 60 |kullamimas ... yiiksek diizeyde
koordine... gerektiren ig
INSIYATIF VE CARE Elektronik ile ilgili tamirlerde
4 BULUCULUK m 45 | karmagik olmayan bagimsiz
kararlanm verdigi isler °
SORUMLULUK GURUBU
MAKINE TAKIM VE Uzerinde zimmetli olan takin ve
1 DONATIM v 40 donammin soramlusudur
SORUMLULUGU
MALZEME VE URUN Onarim ve tamir yaptif islerin tam
2 SORUMLULUGUN vV 40 |olarak giderme sorumlulugudur
TANIMI
BAKIM VE TAMIRAT Tamirat ve bakimla dogrudan
3 SORUMLULUGU m 30 |sorumlu olmak ve bu konuda
_ gahigmak
BASKALARININ IS Ortak ¢ahisma .....calisirken
4 |GUVENLIGINDEN I 20 |baskalannm is givenligine zarar
SORUMLULUK verebilme olasiifidir




CABA GRUBU

oy
Bahmvetamlratyaparkemﬁl'z:mc LR

W g
1 ZIHINSEL CABA 80 ve kontroller yapmak 1 %;ﬁ/
gidermek icin gerekli caba
Cahisma kasmumn biyiik bir
2 BEDENSEL CABA ° 40 lasmim ayakta zaman zaman
oturarak kiigiik el aletleri ile
galigmak
IS KOSULLARI GRUBU
Calisma esnasinda hafif
1 ISIN DOGURABILECEGI 40 |yaralanmalar yol agabilecek bir is
TEHLIKELER .
Bakim onanm ve hafif montaj tipi
2 CALISMA KOSULLARI 40 caligmalarin yapildig: ortamda
caligmak




Her is gurubu i¢in puanlar hesaplanmisg, bu puanlara gére 9 grup oluster 2y
¢, %, Sex yet¥
her gruba bir agirlik deger verilerek isin zorluk derecesi siniflandirilmas, béyieqbr‘hér; 47\

o

grubun puanina gore agirhi: belirlenmigtir.

IDARI iSLER MUDURLUGU i$ DEGERLENDIRILMESI ‘NE
BAGLI iSiN ZORLUK DERECESI CIZELGESI

GRUP PUAN ARALIKLARI ISIN ZORLUK

DERECESI

I 300 den az — 300 5.000.000 -

I - 301 - 365 5.000.000

m 366 —430 5.000.000

v 43} - 495 10.000.000

\'% 496 — 560 10.000.000

VI 561 — 625 10.000.000

vl 626 — 690 20.000.000

vl 691 — 755 20.000.000

IX 756 ve yukansi ° 20.000.000

TABLO 4.2

Bu agamada iicret hesaplamasina gegilmesi lazim . Tiirkiye de ticret
hesaplamalaninda genel temayiil enflasyona bagh iicret artiglan esas kabul
edilmektedir, Genelde bu zamlar mevcut maas lizerine +10 puan gibi seyyanen
yapilan zamlardir. Tabii ki bu tiir iicret belirlemelerin-de galiganda ¢aligmayanda aym
ucret artigina sahip olmaktadir.

Literatiirde tiicret artiy hesabi1 ve yeni ticretin belirlenmesi, enflasyon oranina
bagl: olarak performans, isin zorluk derecesi veya yine enflasyona baglh olarak kidem

. yil1 baz alinarak iicret hesaplanabilir.
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Biz bu agamada tezimize iicret hesaplamasindan yon vermesi amactyla bir
anket yapmaya karar verdik. Anket neticesine gore yeni maagin hesaplanmasim
formiilize ettik
Belediye ¢aliganlarina anketimizin 12. sorusunda sordugumuz ‘Sizce iicret artis: neye
gore belirlenmelidir ?’ sorusuna verilen cevaplarin %74 oranla enflasyon oram + igin
zorluk derecesi + performans en ¢ok tercih edilen, enflasyon + kidem yil1 katsayis1 %
17 olarak tercih edilmigtir.

Bu durum go6stermektedir ki ; belediyemizdeki galisanlar iy degerlemeye bagh
olarak iicret hesaplanmasini birinci siraya yerlestirmiglerdir. Bu da hazirladigimiz
tezin ¢aliganlar ta-
rafindan kabul gordigia anlamindadir. Bu sonugtan hareketle yeni maagin

hesaplanmasina gegersek ;
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4.7 YENI MAASIN HESAPLANMASI

Yeni Maag = ( Onceki Maas x Enflasyon oram ) + (is gueligi katsayis1 x
Onceden belirlenen standart Miktar TL) + Performans katsayist.x Onceden Belirlenen
Standart Miktar TL

a) Temel icret olarak Onceki maag esas alinmigtir. Enflasyon oram ile
calisarak enflasyonun maaga katkis1 bulunur.

b) Is giiclugii katsayisinin hesaplanmas: islerin faktor, puan metoduna gore
hesaplanmasinda her ige bir puan hesaplanmigtir. Hesaplanan bu puanlar
puan araliklan olarak 9 gruba ayrlmigtir. Her gruba ilave para takdiri
asagidaki sekilde yapilmigtir. Bu defer is giighiii katsayis1 olarak
formiildeki yerine konur ve ilave iicret hesaplanmig olur.

c) Performans katsayisinin hesaplanmasi,

Performans katsayisi ¢aligana gére degistigi igin bu hesaplanirken ¢alisanin
isteki performans: istleri tarafindan degerlendirilir ve ona gore performans:
takdir edilir.

Performans araliklary su sekilde tammlanabilir.

100 — 90 = 1.Grup — 50.000
90 — 80 =2.Grup - 20.000
80— 70=3.Grup - 10.000
70— 60 =4.Grup — 5.000 seklinde belirlenir.

Performansin minimum degeri % 60 olarak kabul edilmis daha az performans
gosterenler degerlendirmeye alinmistir. Bu galigmamizda performansa daha da énem
verilmigtir.

Ornek bir iicret hesaplamas: yaparsak, Idari Isler Mudurligi’nde is
simflamasina giren elektrik teknikerinin maagim hesaplarsak,

Yeni Maas = Mevcut Maag +( Mevcut Maag * Enflasyon oram )+ Is giigligi +
Performans

-

Yeni Maag = 250.000 + 250.000 x 0.50 + 1 x 20.000 + 10.000
=250.000 + 125.000 + 20.000 + 10.000 = 405 milyon

Idari Igler Midurligiinde is simflamasina giren santral gorevlisinin yeni
maagim hesaplarsak;

Yeni Maag = 230.000 +230.000 x 0.50 + 5.000 + 5.000
=230.000 + 115.000 + 5.000 + 5.000 = 355 milyon
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PENDIK BELEDIYESI VE PIYASA
UCRETLERIN KARSILASTIRILMASI

PENDIK TUZLA KARTAL
1- Idari Isler Mudurligia 340.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-  275.000.000.TL.-
2- dari Isler Miidiir Yrd. 280.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-  275.000.000.TL.-
3- Elektrik Teknikeri 250.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-  225.000.000.TL.-
4- Elektronik Teknikeri ~ 250.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-  225.000.000.TL.-
5- Biiro Elemam  Is¢gi  230.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-  225.000.000.TL.-

Memur 146.000.000.-TL- 225.000.000.TL-  225.000.000.TL.-
6- Odac 230.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-  225.000.000.TL.-
7-Bekgi  Isgi 235.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-  225.000.000.TL.-

Memur 133.000.000.TL.-

8- Sofor 235.000.000.TL.-  225.000.000.TL.- 225.000.000.TL. -
9- Bilgi Islem Operatorii 230.000.000.TL.-  225.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-
10- Kaloriferci " 235.000.000.TL.-  225.000.000.TL.- 225.000.000.TL.-
11- Telefoncu 230.000.000.TL.-  225.000.000.TL.- 225.000.000.TL -
12- Santral Gorevlisi 230.000.000.TL.-  225.000.000.TL.-  225.000.000.TL -

TABLO 4.3
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4.8 - PENDIK BELEDIYESINDE iSCi VE MEMUR
CALISANLARLA YAPILAN ANKET

Ankette toplam 13 soru sorulmustur. Pendik Belediyesinde yapilan ankette 120
kigi 6rnek evren alinmigtir. Anketi toplam 110 kisi cevaplamigtir. Evrenimizin % 66
st ig¢i % 34 U memurdur. Memur sayis1 37 kisi ig¢i sayist 73 kigidir. Sekil 4.1 de

Ankete katilan ig¢i ve memur oranlan goriilmektedir.

Memur - sci Oranlan

Sekil 4.1 Ankete katilan memur ve ig¢i oranlan

Anketimize 73 erkek, 37 bayan katilmigtir. Bunlarin % de dagilimi % 34 i
bayan, % 66 s1 erkektir. $ekil 4.2 de Ankete katilan bayan ve erkek oranlan

gorilmektedir.

Bayan - Erkek Oranlari

Sekil 4.2 Ankete katilan bayan ve erkek oranlar



Ankete katilanlarin Belediyedeki galigma yillar1 sorulmus. 0-5 yil g:ahsan 27

kisi, 5-10 yil galigan 25 kigi, 10-20 yil alisan 52 kisi, 20 yilin iizerinde qahsan 6.

kigidir. Ankete katilanlarin agirhg 5 yil ve tzeri calisanlardir. Sekil 4.3 de Ankete
katilanlarin belediyedeki aligma yillarm gostermektedir.

Beledlyedekl (;allsma Yil
pag 0-5
%5
10.-20.
%47
5.-10.
%23

Sek:l 43 Ankete kanlanlarm beledxyedekl cahsma ylllan

Anket formunda soru 3 de Belediyedeki statiniz ile ilgili soruya verilen

cevaplar Mudiir 4 kisi, Miidiir Muavini 8 kisi, Sef 10 kisi, Memur 40 kisi, Teknik

eleman 29 kisi, Diiz ig¢i 19 kisidir.

Statiiler
. Madar
Dz Isgi i \AudurnMuavmu
%0 - %7
Teknik Eleman : :
Memur :
%54

Sekil 4.4 de ankete katilanlarin statiileri tespit edilmistir. Statiler Mudir % 4

Miidiir Muavini % 7, Sef % 9, Teknik eleman % 26, Memur % 37 dir.



problemler nelerdir sorusuna Ucret fazlahg 1. Siraya sosyal giivenlik, 2.nc1*"§@éya’-

yerlegmisgtir.

{8

; R \ @, g b s
Anketimizde soru 4 e verilen cevapta is¢1 memur aylrlmmdefnv-dog‘ap'_.-

Ucret fazlahig: 81 kisi, sosyal giivenlik 23 Kisi ilk siralarda tercih etmistir.

Digerleri fazla mesai I, huzursuzluk 1, sosyal haklar 1, galisma sartal 2, yonetime

bakis.

Bu soruda iicret fazlalg iggiler ve memurlar tarafindan net bir gekilde sorun

olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sosyal givenlik memurlar tarafindan avantajli bir

durumdur.

ﬁ isgi-Memur Ayinmindan Dogan Problemler

Sosyal Haklar Galigma Sartiari
%1 %2

Yénetime Bakis

Sosyel Giivenlik %1

%21

Fazla Mesai
%1

Huzursuzluk

Ucret Fazlalgi
%1

%73

gosterilmistir.

b Y

Sekil 4.5 te isgi memur aynimindan dogan problemler grafik olarak

.




Soru 5 te iicret artisinda temel kurallar sizce ne olmalidir? Sorusu

cevaplarda. Performans degerlemesi 37 kisi, isin zorluk derecesini 28 kisi,
kisi, Kidem yilim 16 kisi, Devletin belirledigi kural 5 kisi, iist yonetime yakmhk“'
kisi, donem igi basar1 oram 2 kisi olarak tercih edilmigtir.

r Ucret Artiginda Kural Tercihleri

Devletin Belirledigi
kural
%S

Performans
degerlendirme
%33

Isin zorluk derecesi
%25

Donem lgi bagart
orani Tahsil
%2 %18 Kidem Yili %2

L %15

Sekil 4.6 da iicret artigindaki kural tercihleri grafik olarak gosterilmistir.

Bu tercih durumu da gostermistir ki ticret artisinda performans degerlendirme
ve isin zorluk derecesi ilk sirada tercih edilmistir. Bu soru ayni zamanda iicretin

hesaplanmasinda bize yol gostermistir.

Soru 6 da iicretin disinda aldigimiz sosyal haklar nelerdir sorusuna genelde
gocuk yardimi, yakacak yardimi, Dogum, evlenme, olim yardimlar is¢i ve
memurlarin tamamina verilmekte, iscilerde egitim yardimi, ikramiye, kishk, yazlik

elbise parasi verilmekte memurlarda ilave sosyal denge sozlesme ticreti verilmektedir.

Soru 7 ye memur 11, iscilerden 8 kisi cevaplamustir. Belediyede uygulanan
iicret sisteminde sizce yararli ve sakincali yonleri nelerdir sorusuna asagidaki cevaplar

verilmigtir.
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Memurlarin verdigi cevaplar

- YARARLARI

- Sosyal Denge saglamaya galigiyor

- Baz birimlere fazla mesai ayricalifi tanimasi

- Memurlar motive ediyor

- Sosyal yardimlarla katk1 sagliyor

- Verimin artmasim sagliyor

- Aymi isi yapanlar arasinda madi dengenin saglanmasi,
- Maddi agidan faydali

- Ucrette az da olsa iyilestirme

- Ekonomik giicimiizii arttirtyor

- Daha fazla perfarmans, hizmet, giiler yiiz, basart
- Egitim motivasyonunun artmast

- Branglagma egilimi

- ZARARLARI

- Farkl olurlarin farkh iicretlerle odiillendirilmis olmasi
- lIsgi-memur mudirler arasinda dengesizlik

- Performansin iicret politikasina yansitilmamasi

- Fazla mesainin goziim iiretecegine toptan kaldiriimast
- Yasal degil

- Kidem dikkate alinmiyor

- Personelde aynimeilik yapiyor

- Aym meslek gruplan arasinda farklilik

- Iy gigligiine gore farkliliklar

- Memurla igci arasindaki iicret dengesizligi aym isi yapanlar arasinda farkh
- Huzursuzluk meydana getiriyor

- Gegim sikintisina neden olmaktadir

- Yatimlarin gecikmesine neden olmaktadir

- Kidemli ile yeni memur aymi iicreti almaktadir
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isgilerin verdigi cevaplar

- YARARLARI

- Cahgan personelin daha da iiretici olmasini saglar
- Okuyan ile okumayammin ayrilmasi

- Maaslarin zamaninda 6denmesi

- Verilen iicret yeterlidir

- Birim iginde ticret farklilig

- Sorumluluk duygusunu kontrol isi

- Mutsuzluk saglamasi

- ZARARLARI

- Birim iginde ticret farklilig

- Sorumluluk duygusunu korelttigi

- Mutsuzluk saglamasi

- O neden aliyor ben neden almyorum mantigt

- Calisanlarla galismayan personelin ayirt edilmemesi

- Aym isi yapan elemanlarin ayni iicret almast

- Memurlar sosyal giivence nedeniyle daha serbest ve sorumsuz hareket
etmesi

- 1g¢i memur arasindaki fark rahatsiz edicidir.

- Kendi birimimiz igindeki ticret farklilig

- Insam baska isi alanlarina itmesi

Memurlarin verdigi cevaplarda yararlari kisminda belediyede uygulanan sosyal denge
sozlesmesinin yararlarint 6n plana gikarmiglardir. Zararlar kisminda ise, daha gok

iscilerle kendi aralarindaki ticret farkliliklarim 6n plana gikarmuglardir.

Iscilerin verdigi cevaplarda yararlan kisminda iicretlerden genelde memnun

olduklari gozleniyor.

Zararlan kismmnda memurlarla aralarindaki sosyal giivenceyi on plana
¢ikarmiglardir. Memurlarla aralarindaki ticret farklilifim ve ayrica kendi aralarindaki

okuyan okumayan ayrimindan dogan farklilig1 giindeme getirmislerdir.
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Soru 8 de galistigimiz kurumda 6diil sistemi uygulaniyor mu? Uygulanmiyorsa
sizce nasil olmalidir sorusuna cevapta para ddilini 58 kisi tercih etmig orani % 53
diir. Takdirname 6vgii 20 kisi tercih etmig orant % 18 dir. Terfi 9 kisi tercih etmig

orant % 8 dir. Ucretli izini 3 kisi oram % 3 diir.

Adul Sistemi igin Tercihler

Terfi

Ucretli lzin %8

%3 Takiir ve 5vgl
%18

Tatil Parasi
%2
Tesgekkir
Mektubu

%6 %9
Genel Duyuru
%1

Para

%53 J

Sekil 4.7 de 6diil sistemi tercihleri gorilmektedir.

Soru 9 da kurum diginda benzer isi yapanlann aldif iicretlerle
karsilagtirdigimda benim iicretim normaldir diye verilen cevaplar iicretim normaldir
verilen cevaplar kesinlikle katilmiyorum 43 kisi, oran1 % 39 dur. Katilmiyorum yine
43 kisi oram1 % 39 dur. Katiliyorum 22 kisi orani % 20 kesinlikle katilmiyorum da 2
kisi orant % 2 dir. Bu cevaplarla durum genel olarak iicret noktasinda hem iggiler ve

hem de memurlarda memnuniyetsizlik vardir.

Ucretim Nomaldir ?

Kesinlikle

Katiliyorum
Katiliyorum %2

%20

Kesinliki¢
katiimiyoryr
; %39

Katiimiyorum

%39

Sekil 4.8 de grafik olarak iicretim normaldir. Sorunun cevaplari goriilmektedir.
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Soru 10 da kurumun sagladigi sosyal kultirel hali ve olanaklardan
memnunum, Kesinlikle katilmiyorum 43 kisi, % 39 oraninda katilmiyorum 31 kisi, %
28 oraninda. Katilmiyorum 31 kisi. % 28 oram kesinlikle katilmiyorum 5 kisi % 5.

Kurumda iicretlerde oldugu gibi sosyal hak ve olanaklardan memnuniyetsizlik
vardir. Nedeni memurlar daha az sosyal haklara sahip olmasi. Iscilerde sosyal hak
daha fazladir.

"Sosyal Hak ve Olanaklardan Memnunum" cevaplar;

Kesinlikle
Katilyorum
%5

Kesinlikle
Katilmiyorum
%39

Katiliyorum
%28

Katilmiyorum
%28

Sekil 4-9 da sosyal hak ve olanaklardan memnunum verilen cevaplar % olarak
goriilmektedir.

Soru 11 de aldigim iicret memnun edici degildir” e verilen cevaplarda,

Kesinlikle katilmiyorum 22 kigi % 20 oraminda. Katilmiyorum 39 kisi % 35
oraninda, katiliyorum 35 kisi % 32 oramnda. Kesinlikle katiliyorum 14 kisi % 13

oranindadir. i
{ "Aldigim Ucret Memnun Edici Degildir" cevaplar;
Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum Katiimiyorum
%13 %20

Katihyorum
%32

Katiimiyorum
%35

Sekil 4-10 da aldigim ucret memnun edici degildir’e verilen cevaplar

goriilmektedir.



152

Soru 12 de sizce iicret artigi neye gore belirlenmelidir? Sorusuna
verilen cevapta, Devletin agikladif1 iicret oranlarina gore % 0 hig tercih eden yok.
Enflasyon orani, igin zorluk derecesi ve perfermans 81 kisi % 74 oraninda tercih
edilmis, enflasyon + Kidem yili katsayma goére 19 kisi % 17 oraminda. Enflasyon
oranina gore 10 kisi % 9 oraninda tercih edilmistir.

Bu durum gostermektedir ki Belediyelerde iicret artiglarinda da bundan boyle
is degerlemeye bagl olarak iicret artiginin yapilmas: gerektigi oraya ¢ikmaktadir. Bu
sonug soru 5 teki sonuglarda birbirini teyid etmektedir.

Ucret Artigindaki Tercihler
Devietin
Enfasyon acikladigi ticret
artisi oranlarina
oranina gére
%9 gl
%0
Enflasyon +
kidem yili
katsayisina
gore Enflasyon orani,
%17 performans
— katsayisina
gore
%74

Sekil 4.11 de sonuglar grafik olarak gostermektedir.
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Capraz tablolardan birkag érnek verirsek,
Memurlardan icretini normal bulmayanin sayist 34 kisi oram % 34 tiir,

Memurlardan iicretini normal bulanlardan 3 kisi oran1 % 8 dir.

Memurlanin Ucret me mnuniyeti

Memurlardan
Ucretini normal
bulan saysi
%8

Memurlardan
Ucretini normal
——  bulmayan
sayisi

%92

Sekil 4-12 de memurlann ticret memnuniyeti

Memurlar kesinlikle iicretinden memnun degiller. Belediyemizin ilave sosyal
yardim ek ticret vermesine ragmen bu sonug ¢ikti. Ciinkii soru 7 ye verilen cevaplarda
ek ticreti yasal olmadigi daha sonra kendilerinden bu paranin kesilecegine inantyorlar.

Ek ticret olmasina ragmen memnuniyetsizlik % 92 yi bulmaktadir.

Isgilerden ticretini normal bulmayan sayis1 52 kisi oram % 71 dir. Iscilerden ticretini

normal bulanlardan sayis1 21 kigi orani % 29 du.

iscilerin Ucret Memnuniyeti

Isgilerden
Ucretini

Isgilerden
Ucretini
normal

bulmayan
sayisi

%71

Sekil 4-13 de ig¢ilerin iicret memnuniyeti gériinmektedir.
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Iscilerde ticretini normal bulan sayisi daha fazla nedeni belediyede isciler
sendikal sozlesme yapmakta. Fakat bu sozlesmeye ragmen memnuniyetsizliklerin
say1st hayli fazladir. R

Memurlarda kurumun sagladigi sosyal kiiltiirel hak ve olanaklardan memnun
olmayanlar 27 kisi % 73 oraninda memurlardan kurumun sagladig: sosyal kiiltiirel hak

ve olanaklardan memnun olanlar 10 kisi, % 27 oranindadir.

Memurlann :

@ Memurlardan kurumun
sagladigi sosyal kiilttrel
hak ve olanaklardan
memnun olmayanlar

B Memurlardan kurumun
sagladig sosyal kiilttrel
hak ve olanaklardan
memnun olanlar

Sekil 4-14 Memurlarin sosyal ve kiiltiirel haklardan memnun olma durumlarim

gostermektedir.

Isgilerden kurumun sagladigi sosyal kiltiirel hak ve olanaklardan memnun
olmayanlar 47 kisi % 64 oramindadir.

Isgilerden kurumun sagladig1 sosyal kiiltiirel hak ve olanaklardan memnun
olanlar 26 kigi % 36 dir.

iscilerin :

o Iscilerden kurumun
sagladigi sosyal
kilturel hak ve
olanaklardan memnun
olmayanlar

H iscilerden kurumun
sagladiyi sosyal

%64 kalturel hak ve

olanaklardan memnun

olanlar

Sekil 4-15 de Isgilerin sosyal ve kiiltiirel haklardan memnun olma durumlarint

gostermektedir.
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4.9- UYYGULAMANIN DEGERLENDIRILMESI VE *;

«,i\,g,'" o g
ONERILER My e
Yapilan uygulama neticesinde elde edilen verilerler yeni iicret tablosu
olusturulur. Tabi ki biz bu uygulamay1 yaparken bazi kabuller yaptik. Oncelikle
caligmamizi iy degerlemeye bagli olarak faktor puan plam esas aldik. Faktér puan
planinda ortaya gikan hesaplanan puanlar igin zorluk derecesine baz olarak aldik.
Dokuz gruptan olusan puan grubuna bazi degerler verdik. Tabi ki bu agamaya
gelmeden once Belediyemizde 110 kisiyle anket diizenledik. Bu anket neticeleri bizim
yeni Gcret hesaplamamizda baz tegkil etmigtir. Burada temel iicret olarak mevcut maas
esas alindig1 temel {icret olarak piyasa ortalamasi alinabilir. Bunlar hesaplama ile
ilgili kabullerdir. Ayrica, artig1 esas olmak lizere enflasyon oram ankete sorulmus,
agirlikh tercih enflasyona bagh artig ilave olarak igin zorluk derecesi ve performans
tercih edilmigtir. Bizim ¢aligmamiz bu sonug iizerine bina edilmigtir.
Yent Ucret tespiti enflasyona bagli olarak igin zorluk derecesi idare
performansla belirlenmigtir. Bu esaslar kabul edildiginde Belediyemizde en dogru

sekilde bir ticret diizenlemesi yapilabilecegi ortaya gikmaktadir.

Bu veriler 111 altinda Belediy“enin uygulamasi gereken {icret politikasinin ana
hatlarim1 s6yle olmas: gerektigini soyleyebiliriz. Genel itibari ile iicretlerin piyasada
verilen Ucretler paralelinde yiikseltilmesi gerekir. Bu yapilirken ¢alisanlarin igletmeye
agin bir yiik getirmemesine 6zel bir ihtimam getirilmelidir.

Ucret gruplan arasindaki farkin alinan puanlarla orantili olmas: gerekir. Fakat,
is giici maliyetinin digirilmesi gerektiginden, kaybi isletme igin zararh olmayacak
ve yeniden istihdami kolay is gruplarina piyasadaki muadillerinin aldiklari iicretlerle

de g6z 6niinde bulundurularak bir ticret tespiti yapilmahdir.

Ucret galigmasi en iyi iy degerlenmeye bagl olarak yapilabilir. Ciinkii, her isin
degerinin diger ig gruplan ile kiyaslayarak tespit etmek ve bu degerlerine uygun bir
tcret tayin edebilmek ucretlendirmenin is degerlemesi yolu ile yapilmasi ile
miimkiindir veya ticret yapisim olusturmanin en saghkli yolu, i degerlendirme

yontemini kullanarak yapilabilir.



4-10- SONUC VE ONERILER

Is degerleme ve icretlendirme organizasyonlar i¢in miikemmel olm;mw !

birlikte gerekli bir sistemdir. Is degerlemeyi yapanlar miimkiin oldugu kadar objektif
olmaya galigmalidirlar. Ucret yapisimi olugturmak zorunda oldugumuz organizasyonlar
da ve iicretlendirmek zorunda oldugumuz iglerde higbir seyin i degerlendirmede daha
fazla bilimsel olmamasidur.

Is degerlemenin en 6nemli amaci ticret yapisindaki yanhshklarin oniine
gecmektir. Bu planlanin amaci licretleri artirmak yada azaltmak degil. Adaletli bir
ticret arimu saglamaktir.

Belediyelerde de adaletli bir iicret yapisim olusturmak ¢ok énemli bir hale
gelmigtir. Belediyelerdéki en 6nemli problem ¢aliganlar arasindaki ticret farkliligdir.
Bu farkhilik ortadan kaldinlmadan 6nce hi¢bir ¢alismadan verim alinamaz. Bunun
neticesinde ¢aliganlarda is tatminsizligi ve verimsizlik ortaya ¢ikmaktadir.

Belediyelerde de artik is degerlemeye bagl olarak isin zorluk derecesi
perfermans degerleme gibi dikkate ‘alnarak bir icret yapist olusturulmahidir.
Belediyede yapmus oldugumuz ankette ticret farklihgi on plana ¢ikmaktadir. Ucret
memnuniyetsizliginin memur c¢alisanlarda daha belirgin oldugu anketimizde ortaya
¢cikmigtir. Belediye biinyesinde ticret farkliliklarimin olmasi1 aym zamanda Belediye st
yonetimini rahatsiz etmektedir. Yonetim artan sikintilarla birlikte verimsizlikten
kaynak israfindan isten kaytarmalarda, igin kayitsiz kalmaktan dolayr global anlamda
Puyuk sikintilar yaganmaktadir.

Aslinda Belediyelerdeki makro anlamda temel sorun 1580 sayili yasanin halen
yirirliikte olmasidir. Bu yasa giniimiiz sartlarinda Belediyelerin yasadiklar
problemleri dikkate alarak yeniden diizenlenmelidir.

Belediyelerin 6demeler dengesindeki bozukluk merkezi hiikiimeti Iller

Bankasinda ki Belediye paylan ile ilgili simrsiz tasarruf hakk: Belediyelerin elini
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kolunu baglamakta. Kaynak aramaktan personel ve personel ile ilgili tiim konularda

geri kalmalarina sebebiyet vermektedir.

Belediyelerimizde genelde isgiler toplu sozlesme ile haklanini bir sekilde elde

etmelerine kargin memurlar merkezi hitkiimetin verdigi rakamlan almaktadirlar.

Belediyemizde memurlar diizeyinde yapilan iyilestirmelerde is¢i memur
arasindaki ticret dengesizligini ortadan kaldiramamugtir. Belediyelerde kangren olan
bu personel ve iicret problemleri profesyonel kisilerin Belediyelere gelmesini
onlemektedir. Oysa en iyi sehir plancilaninin ekonomistlerin yatinm uzmanlarimn
miihendislerin Belediyelerde olmas: gerekir. Ciinkii, Belediyeler trilyonluk biitgelere
-hitkkmetmektedirler. Maalesef ¢cogu Belediyelerde birimlerin baginda o konuda dnemli
bir deneyimi ve kariyeri olmayan kigiler bulunmaktadir.

Yerel yonetimlerde artik 6zel sektorde oldugu gibi i degerlemeye baglt yeni
bir tcret sistemi olusturulmaktadir.

2000’1l yillara geldigimiz bu giinlerde 6zellikle Belediyelerde personel rejimi
artik hi¢ kimsenin ¢dzemeyecegi bir hal almgtir.

Personel yapist Belediyelerde teke indirilmelidir. Memur ig¢i ayirimi ortadan

kaldirilmalidir. Ucret dengesizligi is degerlemeye bagli olarak ortadan kaldiriimalidir.

Belediyeler bu onerdigimiz - personel politikasina ve iicret yapisina

uygulamazlarsa 2000°li yillarda iflasin esiginden kurtulamayacaklardir.

Belediyeler memur personel nedeni ile ¢aligmalara fren is¢i personel nedeni ile
borg batagina siiriiklenecektir. Ayrica, yeni hazirlanan Mali Idareler yasa tasarisina bu
uygulamanin dikkate alinmasi yoniinde yapilan ¢aligmanin bir niishasi dosya halinde

komisyon uyelerine ulagtinlacaktir.

Bu caliyjma ile ortaya konmak istenen Belediyelerde iicret yapisindaki
bozukluklar1 gidermenin en kolay yolu i degerlendirme yo6ntemi ile ortadan

kaldinlmasidir. Bu yontemle islerin birbirleri ile kiyaslanarak ve birbirlerini referans
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kabul ederek degerlerini tesbit edilir. Piyasada aym: iglere verilen ve isletmedeki
mevcut Ucretler goz Oniinde bulundurularak en optimal ¢6ziim ortaya konur ve

isletmenin iicret yapisi boylece belirlenir.

Temennimiz bu uygulamanin daha da gelistirilerek Belediyelerde kangren hale
gelen personel yapisi ve ticret dengesizliginin ortadan kalkmasina vesile olur.
Belediyeler daha kaliteli personel, daha verimli c¢ahsan personel ile cagdag
Belediyecilik anlayigina kavugmusg olur.
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SORU 1 -

ANKET FORMU

Memur / Is¢i misin?

a) Memur
b) Isci

SORU 2 - Cinstyetiniz?

SORU 3 -

SORU 4 -

SORU S -

a) Bayan
b) Erkek

Belediyedeki ¢alistiginiz birimdeki statiiniiz?

a) Midur

b) Miidiir Muavini
c) Sef

d) Memur

e) Teknik Eleman
d) Diiz Isci

Kurumunuzda Is¢i Memur ayinmindan dogan problemler nelerdir?

(Oncelik sirasina gore siralayimz)
a) Ucret fazlalig 1-
b) Fazla mesiai 2-
¢) Huzursuzluk 3-°
d) Sosyal Giivenlik 4-
e) Sosyal Haklar 5-
f) Caligma Sartlan 6-
g) Yonetime Bakis akigi 7-

ﬁgret artiginda temel kurallar sizce ne olmalidir?
(Oncellik sirasina gore siralayiniz)

a) Performans Degerlendirme
b) Ust Yonetime yakinhik

¢) Kidem Yih

d) Tabhsil

1-
2-
3-
4-

e) Degerlendirmede donem iginde basan oranina gére 5-

f) Yapilan isin zorluk derecesine gére

g) Devletin belediyeyi belirledigi kurallara gore

6-
7-




SORU 6 - Ucretin disinda aldiginiz sosyal haklar nelerdir?

a) Ikramiye

b) Cocuk Yardim

¢) Yakacak Yardimi

d) Dogum - Evlenme - Oliim Yardimlar:
e) Litfen Belirtiniz

SORU 7 - Belediyenizde uygulanan bu ticret sisteminin sizce yararli ve sakincali
Yonleri nelerdir? Nedenleri ile birlikte siralayiniz.

a) YARARLARI

a)
b)
c)
d)

b) SAKINCALARI

a)
b)
c)
d)

SORU 8- Calistigimz kurumda 6diil sistemi uygulamyor mu? Uygulamyorsa sizce
nasil
Olmalidir? (Oncelik sirasina gore siralayaniz.)

b) Takdir ve Ovgii 1-
¢) Tesekkiir Mektubu 2-
d) Genel Duyuru 3-
e) Para 4-
f) Hediye 5-
g) Tatil Parasi 6-
h) Ucretli Izin 7-
1) Terfi 8-
I) Diger Litfen belirtiniz 9-

SORU 9- Kurum diginda benzer isi yapanlann aldig: iicretlerle karsilastirdigimda
benim
Ucretim normaldir?

a) Kesinlikle katilmiyorum
b) Katilmiyorum



¢) Katiliyorum
d) Kesinlikle katiliyorum

SORU 10- Kurumun sagladif: Sosyal kiiltiirel hak ve olanaklardan memnunum.

a) Kesinlikle katilmiyorum
b) Katimiyorum

¢) Katihiyorum

d) Kesinlikle katiliyorum

SORU 11 - Aldigim iicret memnun edici degildir. .

.a) Kesinlikle Katilmiyorum
b) Katilmiyorum

c) Katiliyorum

d) Kesinlikle Katiliyorum

SORU 12- Ucret artis1 sizce neye gore belirlenmelidir.?

a) Devletin agikladig: ticret oranhilarina gére.

b) Enflasyon orani, performans katsayiya + Isin zorluk derecesi
c¢) Enflasyon + Kidem yih, katsay1ya goére

d) Enflasyon oramna gore

SORU 13- Kurumda (Belediyede) ¢aligma siireniz kag y1ldir?

a) 0-5

b) 5 -10 .
) 10-20

d) 20 yildan yukan



