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ESTABLISHING NEW WAGE SYSTEMS BASED ON JOB
EVALUTION: AN APPLICATION EXAMPLE

The concept of wage, which became important with the industrial revolution
and its importance increasingly, is most generally defined as a price paid to the job
manager in exchange for a job or labor. Various systemms have been develop so that
the qork taht is done want to be repaid for what it does. One of these systems is the
job evaluation applications that form the form the main framework of our work. Job
evalution is a systems is a system that plays a role in determining the values of a
bussiness in businesses by sticking to certain conditions and standards relative to
another business. Job are evaluated through a number of predetermined factors,
revealing the importance and difficulty levels. The results of this valution help with
efforts. In the first part of study, the importance of wage concept is examined and
other concept related to wage are included. In the second part, the principles methods
are mentioned in detail under the title of job evalution. The research section, which
constitutes the third part of job evalution practices are carried out in a company

operating in the textile sector.
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GIRIS

Ucret, goriilen bir is karsihginda isveren tarafindan calisanlara calismasinin
karsilig1 olarak verilen bir bedel olarak tanmimlanmaktadir. Ucret, ¢alisanlarm temel
gecim kaynagi olarak calismasinda ana amag olarak degerlendirilmekle birlikte ayni
zamanda ise igveren tarafindan da Onemli bir maliyet gideri olma o6zelligi
tasimaktadir. Calisan bireylerin aldigi licretten memnun kalacagi ayni zamanda da
isletmenin varhigini siirdiirebilecek bir iicret diizeyi olusturulmahdir. Isletmelerde

ucret yonetiminin kurulmasi ve uygulanmasi bu noktada 6nemli hale doniismektedir.

Onemi giderek artan ve kullanim alan1 yaygimlasan is degerleme c¢alismalari
ilk olarak 1915 yilinda ABD’de kamu kuruluslarinda uygulanmaya baslamistir.
Ulkemizde ise 1950 yilinda uygulanmaya baslamustir.

Gilintimiizde isletmeler yogun rekabet ortaminda varliklarmi devam
ettirebilmek i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin bazi fonksiyonlarina daha fazla 6nem
vermeye baslamiglardir. Giinlimiizde isletmelerin bazilarinda daha adil bir {icret
diizeyi saglamak amaciyla yeni i3 degerleme yontemlerinin olusturuldugu
gorilmektedir. Kanaatimizce dcretler belirlenirken adil ve objektif kriterler dikkate
almmaktadir. Ucretlerin adil bir sekilde belirlenmesinde is degerleme onemli bir
konuma sahiptir. Is degerleme uygulamalarmm kullanilmasiyla birlikte {icretler belli
bir sistemle ve sonuclar kisilerden bagimsiz olarak belirlenmektedir. is degerleme
kavrami bazi durumlarda performans degerlendirme kavramiyla
karistirilabilmektedir. Is degerleme yontemleri kullanilirken ¢alisan kimliginden
bagimsiz olarak sadece yapilan is degerlemeye alinmaktadir. Ancak performans
degerlemede ise kisinin beseri sermayesi ve bu isi yaparken gosterdigi performans

degerlendirilmektedir.

Bu caligmada asil amag is degerleme kavramu ile ilgili literatiirde yapilan
tanimlamalar ve ag¢iklamalarm uygulama esnasinda ne kadar iglevsel oldugunu ve

uygulama ile literatiir caligmalarinin ne derecede uyustugunu gérmektir.



Calismanin ilk bolimiinde diger boliimlere kaynak olusturmasi amaciyla
iicret kavramina, Onemine ve tlcret ile iliskili kavramlarin kitap makale vb.
kaynaklardan arastirilmasma yer verilmistir. Ikinci bolimde ise, is degerleme
kavrami detayli olarak incelenerek is degerleme ilkelerine, yontemlerine ve bu
yontemlerin yararlar1 veya sakincalarmna deginilmistir. Is degerleme modellerinden
yeni ticret sistemleri hakkinda da bazi bilgilere ulagilmistir. Son boliimde, is
degerleme yontemlerinin tekstil firmasinda uygulanma diizeyi, uygulamada yasanan
aksakliklar ve bu aksakliklarin ¢6ziimii hakkinda insan kaynaklar1 uzmani ile

goriisme yapilmis sonuglar aktarilmastir.



BiRINCIi BOLUM
KAVRAMSAL CEVCEVE

Calismanm ilk boliimiinde, sanayilesme ile 6nem kazanan ve gunimizde de
onemini korumakta olan iicret kavrami detayl olarak agiklandiktan sonra, {icretin

onemi ve diger tlicret kavramlar1 Ozetlenerek bu bilgiler 151¢inda is degerleme

kavramina deginilecektir.

1. UCRET KAVRAMI VE UCRETIN ONEMi

1.1. Ucret Kavram

Ucret kavraminm, toplumun degisik kesimleri tarafindan farkli sekillerde
tanimlamalar1 yapilmistir. Bu kavram, iilkelere, cografi bdlgelere, iilkelerin
gelismislik seviyesine gore farklilik gostermektedir (Isigigok, 2017: 4). Ucret,
calisma iliskilerinin basladig yillardan beri lilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal

gelisiminde ve politik istikrarin saglanmasimda 6nemli bir yere sahiptir.

Ucret, giiniimiizde en genis anlamiyla “insan emeginin bedeli” olarak
tanimlanmaktadir. Tanim, zihni ve bedeni emegin bedeli olarak {iretime katilanlarin
iiretimden aldiklar1 pay ve is¢inin gordiigii her isten dolay1 yapilan her tiirli 6deme
olarak objektif kritere gore yapilabilecegi gibi calisan ve c¢alistirana gore siibjektif
olarak da yapailabilir (Apaydin, 1996:6).

Uretim faktorlerinden biri olan emegin karsihgi olan iicret, calisanin
ekonomik ve sosyal yasamu igerisinde dénemli bir konuma sahiptir. Ucret, emegi
karsilig1 ¢alisan bireylerin gelirlerini ve yasam diizeylerini belirleyici bir etken,
ekonomik gelismenin gdstergesi olarak bir maliyet unsuru ve milli gelirin dagilimini
gostermesi  agisindan sosyal adaletin bir gostergesidir. Ucrete gelir olarak
bakildiginda, iiretim sonucu ortaya cikan gelirin toplumsal kesimler arasinda
dagilimina yardimci olmakta; maliyet faktorii olarak ise farkl iiretim faktorlerinin

hangi oranlarda faydalanilarak {iretimin yapilacagmi belirlemektedir (Oztiirk, 2017:
258).



Uretim faktorlerinden olan emek dogrudan insan ile ilgilidir. Uretim faaliyetine
bedensel veya diisiinsel ¢aba harcayarak katki saglayan kiginin emeginin karsiligi
olarak {iiretim miktari, zaman veya herhangi bir faktore gore belli bir yontemle

hesaplanarak 6denen paraya iicret denir (iskefiyeli, 2008: 45).

Ucret her seyden once ¢alisanlarm temel ge¢im kaynagini ifade ettigi igin
ilkedeki satin alma giiclinlin 6nemli bir gdstergesidir. Sanayisi gelismis olan
iilkelerde is¢i ve is¢i temsilcilerinin lizerinde durdugu en 6nemli konularin basinda
iicretler gelmektedir. Ucretler arttikga satin alma giicii artmakta ve satin alma
giiciiniin artmas1 da refah diizeyini arttirir. Bu sebeple sosyal iicret, is¢i ve ailesinin
egitim, saglik ve sosyal giivenlik ihtiyaclarmi karsilama amacindadir (Adams, 1978:
50).

Sanayilesme ile ortaya ¢ikan ve cagimizin en Onemli konularinin baginda
gelen iicret kavramu ile ilgili genel kabul gormiis bir tanimlama bulunmamakta her

bir sosyal bilim dali iicreti kendi igerisinde farkli yorumlamaktadir.

Nitekim Iktisat, Calisma Ekonomisi, Is Hukuku, Sosyal Politika iicret
konusunu ele alan ve inceleyen baslica sosyal bilim dallar1 arasinda sayilabilir

(Isigicok, 2017: 4).

Iktisat agisindan iicret, bir mal ya da hizmet iiretimi i¢in gerekli olan iiretim
faktorlerinden biri olan emek faktorine O6denen bedeldir. Daha kisa bir anlatimla

Ucret, emegin geliridir (Giindogan ve Bigerli, 2007: 82).

Calisma ekonomisi alaninda ise licret, bir is karsiliginda isveren tarafindan
isciye saat basi, giindelik, haftalik veya aylik olarak Odenen para ve para ile

belirlenebilen mallarin ve hizmetlerin olusturdugu bir gelirdir (Talas, 1953: 13).

Ucret, calisma yasaminin en énemli konusunu ve is hukukunun basta gelen
sorununu olusturur. Is hukukumuzda {icret genel anlamda bir kimseye bir is
karsiliginda igveren veya tiglincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutar

seklinde tanimlanmig ve 4857 sayili is kanunumuzun 32. Maddesinde giivence altina



almmustir. Is kanunumuzda giivence altmna alman iicret kavrammm anayasamizda
tam bir tanim1 yapilmamistir ancak 55. Maddede “iicret emegin karsiligidir’” anlatimi

yer almistir (www.anayasa.gen.tr Erisim Tarihi: 16.11.2020).

Gelir vergisi kanunun 61. Maddesinde ise “licret, isverene bagli tabi belirli bir
igsyerine bagli olarak calisanlara hizmet karsilig1 verilen para ve aymlar ile saglanan
ve para ile temsil edilebilen menfaatlerdir” seklinde iicretin tanimi yapilmistir

(www.gib.gov.tr Erisim Tarihi: 16.11.2020).

Sosyal politika bilim dali ise {icreti verime ve ihtiyaca gore licret olmak iizere
ikiye aywrmakla kalmamakta ayni zamanda giivence altina almarak korunmasi
gereken temel bir insan hakki olarak degerlendirmektedir. Verime gore iicret
ekonomik bir kavram olup herkesin yaptigi isin degerinde iicret almasini ifade
ederken, ihtiyaca gore licret sosyal bir kavramdir. Sadece calisan1 degil bakmakla
yiikkiimii oldugu aile iiye sayisina gore degisen miktarlarda 6denen aile tazminatlar

ile asgari ucreti de kapsamaktadir (Isigigok, 2017: 9).

Kuskusuz bu tanimlar1 ¢ogaltmak da miimkiindiir. Bu duruma yol acan en
onemli neden ise; Ucretin ¢esitli sosyal bilim dallarinin kesismesi, ¢ok yonlii bir
kavram olmasidir. Bir bagka deyisle iicret; bir¢ok sosyal bilim dalinin ilgi alanina

giren ortak ¢aligma alanlarindan biridir.

1.2. Ucretin Onemi

Ucret, gecmisten giiniimiize kadar ¢alsanlar, isverenler, genel ekonomi ve
sendikalar agisindan biiylik 6nem tasiyan bir kavram olmustur. Bunun nedeni iicretin
sosyal ve ekonomik yasamda onemli bir role sahip olmasidir. Bu bakimindan iicret

zamanla ¢aligma hayatinm en 6nemli 6gesi haline gelmistir.

Ucret cahsanlar acisindan temel gelir kaynagi olma ozelligi tasirken,
isverenler agisindan diisiiniildiigiin de ise temel maliyet unsurudur. Ucret, devlet

acisindan ise dnemli bir vergi kalemi olma 6zelligi tasir.

Nitekim {icret bir taraftan emegi karsilig1 ¢alisan insanlarin gelirini ve yasam

diizeyini belirlerken, diger taraftan sanayinin gelismesine etki eden 6nemli bir


http://www.anayasa.gen.tr/
http://www.gib.gov.tr/

maliyet O6gesi olmakta milli gelirin ¢esitli toplum kesimleri arasinda dagilimi ve

dolayistyla sosyal adaletin gerceklesip gergeklesmedigini gostermektedir (Isigicok,

2017: 13).
Tablo 1. Ucretin Onemi
UQRETiN
ONEMI
Calisanlar isverenler Sendikalar Devlet A d Toplum
Acisindan Acisindan Acisindan ev eto gisindan Acisindan
Onemi Onemi Onemi nemi Onemi
Ekonomik Temel Uyelerinin .
guvence ve maliyet gelirlerini Geh;f:ﬁlhml Eg:lﬁllabg;ill
temel refah unsuru arttirma
kaynagi
Amag ve
Refah strateji Adil teret Istihdam gelisimi Refahi
diizevini gelistirmede almalarini o
Uzeyinin - araclt saglama araci
Belirleyicisi kullanilan saglama araci
bir arag

Isyerinde ve

Gelisme hiz1 ve

Ekonomik

sosyal
yasamdaki enflasyon araci istikrar aract
stattinln
belirleyicisi
Yatirimlara ve Firsat
Motive edici tgsarruﬂan esitligini
etkileme arac1 saglama arac1

Kaynak: Bilgin, Tas¢1, Kagnicioglu, Benligiray, Tonus, 2014: 167.

Yukarida ki tabloda da belirtilen iicretin ilgilileri olan ¢alisanlar, isverenler,

genel ekonomi ve toplum agisindan iicretin 6nemi daha detayli degerlendirilecektir.

1.2.2. Cahsanlar Acisindan Ucretin Onemi

Ucretin ¢alisanlar i¢in dnemi; ekonomik, sosyal ve motive edici olarak iig

yonii ile degerlendirilmektedir (Benligiray, 2003: 6).



Ucretin ekonomik a¢idan dnemi degerlendiginde ise, genel olarak ¢aliganlarin
tek temel gecim kaynagi olma 6zelligi ile ¢alisanlarin hayatinda 6nemli bir konuma
sahip olmaktadir. Calisan kisinin kendisinin ve bakmakla yiikiimli oldugu diger aile
iiyelerinin temel ihtiyaclarini karsilamada tek gecim kaynagi emeklerinin karsiliginda
aldig iicrettir. Ucret, ¢alisanlarin ekonomik giiciiniin belirlenmesinde de etkili rol
oynamakta ve calisanlarin yasam ve refah diizeyini belirlemektedir. Calisanlarin
iicretleri yilikseldikge satin alma giicli artmakta ve bu refah diizeylerinde de artig

meydana getirmektedir.

Ucretin sosyal agidan tasidigi 6nem, toplumda statii ve saygmlik kaynagi
olarak goriilmesiyle ve diger iicret ve meslek gruplar i¢cindeki konumuyla ilgilidir
(Cakir, 2006: 18).

Bireyler acisindan toplumda de§er gorme ve statii ihtiyaci gibi sebeplerden
dolay1 bir iste ¢alismak biliyiik 6nem tasir. Yiiksek statii de giiniimiiz toplumlarinda
daha fazla saygi ve daha fazla ilgi toplamasi nedeniyle bireyler i¢in daha degerli hale

gelmistir (Isigicok. 2017: 16).

Ucret, bireylerin toplum igindeki yerini belirleme roliiyle sosyal yasamda
zamanla daha onemli hale gelmistir. Bireylerin sosyallesme dereceleri satin alma
giiciiyle paralel olarak gelismektedir. Geliri artan bireyler zorunlu ihtiyaglarini

karsiladiktan sonra sosyallesmeye de vakit ayirmaya baslamaktadir.

Ucretin calisanlar acisindan motive edici yoniinii inceleyecek olursak; iicretin
calismaya motive edici faktorler arasinda onceligi lizerinde bir fikir birligi yoktur

(Gllerytiz, 2009: 59).

Son yillarda yapilan arastirmalarin bulgular1 {icretin bireyi motive etmede
birinci dereceden bir faktdr olmadig1 goriisiiniin agirlik kazanmasina neden olmustur.
Calisanlar1 motive etmek ic¢in cesitli araclar kullanilmakta, iicret ve diger parasal

odiillerin de psikolojik 6nemi oldugu kabul edilmektedir (Cakir, 2006: 4-5).

Yiksel’e gore ise, ticretin onemi, is hayati i¢ginde bulunulan siirece, konuma,
sartlara ve bireye gore degismektedir. Herhangi bir kisiye gore licret satin alma giicii

anlamina gelirken, bir bagkasi i¢in yasam standartlarii belirleyen bir faktor, diger bir



kisi i¢inse giidiilerini tatmin etmede bir arag olarak disiiniilmektedir. Ayrica kisinin
iicrete bakis ag1s1 ise zamanla degisebilmektedir. Is hayatma yeni baslayan bir birey
icin licret sat alma giiclinii ifade ederken, is hayatinda uzun zamandir yer alan birey
acisindan ise Orgilit icerisindeki yerini belirlemede Onemli bir faktor olarak

degerlendirilmektedir (Yiiksel, 1998: 196).

1.2.2. Tsverenler Acisindan Ucretin Onemi

Ucret kavraminin dnemine isveren agisindan bakildiginda, en dikkat geken
yOnii maliyet gideri olmasidir. Isverenler verdikleri iicretin karsiligini almak isterler
ve bu nedenle calisanlarin ¢abalarmi 6lgmeyi ve bu ¢abaya karsilik gelen iicreti
vermeyi amagclarlar. Bu nedenle isletmede is degerleme ve performans degerleme

gibi yontemlerle ticret duizeylerini belirlemeye ihtiya¢ duyarlar.

Ucretler isletmelerin iiretim maliyetleri icerisinde yer almaktadir. Ucretlerin
yilkselmesi firmanin {iretim maliyetlerini ylikseltmekte ve bunun sonucunda

isletmelerin rekabet giicli azalmaktadir (Apaydin, 1996: 8).

Nitekim ticretler diger liretim maliyetleri ile birlikte isletmeler agisindan
rekabet edebilirligini etkileyen onemli bir maliyet unsurudur. Baz1 kaynaklara gore
ucretlerin iretim isletmelerinde toplam maliyetlerinin %20’sinin altmma nadiren
diistiigii; hizmet isletmelerinde ise %80’inini astig1 ileri siiriilmektedir (Benligiray
2003: 7).

Ucretlerin diizeyi isletmede verimlilik, iiretkenlik ve baghlik diizeyini arttiran
bir arag rolii oynar. Ucret ayn1 zamanda ¢aliganlari isletmeye baglayan bir ekonomik

O0zendirme araci olarak da kullanilmaktadir.

Bir igletmenin basarili ya da basarisiz olmasinda uyguladigi {icret
politikalarinin etkisi vardir. Isverenler icin iicret diizeylerini diisiirmek kolay bir
¢Oziim olsa da giiniimiiz artan rekabet kosullarin da igletmeler, islerinde uzmanlagmis
profesyonellere yiliksek ticretler vererek isletmede tutmayir tercih ettikleri
goriilmektedir. Kisaca yiiksek beceriye yiiksek iicret 6denmesi giiniimiiz modern

isletmeciliginde gecerli olmaktadir (Giileryiiz, 2009: 60).



1.2.3. Genel Ekonomi ve Toplum Acisindan Ucretin Onemi

Genel ekonomi agisindan iicret, emek arzini ve toplam talebi etkilerken ayni
zamanda da emek talebini ve toplam arzi belirlemektedir. Ucretin kullanilmas1 ise
ekonomideki toplam tiiketim ve toplam tasarruf ve toplam yatirimlar: etkilemektedir.
Bu sebeple iicretler ekonomik konjonktiirii ve biliylime hizini etkilerken sosyal

refahin dagiliminda da dogrudan rol oynamaktadir (Aksu, 1993: 39).

Ekonomik gelisme ile birlikte lilkenin milli geliri artarken ticretlerin milli
gelirdeki paymnim artmasi veya azalmasi genel ekonomiyi de etkilemektedir.
Calisanlarin satin alma giiciiniin artmasi ekonomide {iretilen mallara karsi talebi

arttirmakta tersi durumda ise talebi azaltarak ekonomiyi krize siriikleyebilmektedir.

1.2.4. Sendikalar Acisindan Ucretin Onemi

Ucret konusu sendikalar acismdan da onemli bir konuma sahiptir. Cogu
durumda sendikalarin basarilari, toplu pazarlik sonucunda isverenden sagladiklar
tcret artislariyla dlgiilmektedir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde, sendikalarm en
onemli amaclarinin liyelerinin refah diizeylerini yilikseltmek oldugu goriilmektedir.
Bu amag¢ dogrultusunda sendikalar, toplu pazarlik goriismelerinde iiyelerinin daha
fazla gelir saglamasi igin iicret artis1 konusuna diger konulardan daha fazla agirlik
vermektedir. Ucret, bu nedenle uyusmazlik konularmm basinda gelmektedir (Erdil,

Ozutku, 2013: 312).

Giinitimiiz kosullarinda sendikalarm {icrete iliskin ¢alismalarini, sadece toplu
pazarliklar sayesinde saglayacaklar1 {icret artiglariyla sinirlandirilmalarimin eksik ve

yetersiz olacagi ileri siiriilmektedir (Benligiray, 2003: 9).

Sendikalar is¢ilerin ya da isverenlerin kazang, toplumsal ve kiiltiirel konular
yoniinden ¢ikarlarin1 korumak, yeni haklar saglamak amaciyla kurulan orgiitlerdir.
Toplu pazarlik yoluyla saglanan iicret artislar1 sendikaya olan giiveni arttirir ve

calisanlar agisindan sendikaya bakis acisinda olumlu etki saglar.

Genel olarak bakildiginda iicret kavrammna toplumun her kesimi farkl

anlamlar atfetse de her anlamryla hayatimizda 6nemli bir yere sahiptir.



2. UCRET ILE iLGIiLI DIGER KAVRAMLAR

Ucret kavrammmn farkli kesimler icin ne anlam ifade ettigi incelendikten
sonra bu konuya iligkin diger kavramlarinda ag¢iklanmasi konunun anlagilmasi
acisindan faydali olacaktir. Bu kavramlar; ticret haddi- Ucret geliri, brut lcret- net

ucret, parasal icret- gercek Ucret ve asgari Ucrettir.

2.1. Ucret Haddi - Ucret Geliri

Ucret haddi giiniimiizde ana iicret, kok iicret, ¢iplak iicret, esas iicret, asil

iicret, temel ticret gibi farkh kavramlarla da ifade edilmistir.

Ucret haddi en kisa anlatimla, emegin belli bir zaman diliminde veya birim

basina elde ettigi gelir miktar1 olarak tanimlanmustir (Zaim, 1997: 197).

Diger bir ifade ile is¢iye, benimsenen esaslara gore yapilan 6deme miktari

olarak da tanimlayabiliriz.

Ucret haddinin belirlenmesinde ya zaman kriteri dikkate alinir ya da tesvik
edici sistemlerden yararlanilir. Zaman kriteri dikkate alindig1 dikkate alindiginda
iicretler, saat basi, giindelik, haftalik veya aylik gibi ¢calisma siiresine gore belirlenir.
Tesvik edici sistemlerin kullanildig1 isletmelerde ise {icret, yapilan is miktarina gore

belirlenir (Orhan, 2009: 31).

Ucret haddi, zaman esasma dayali iicret sistemlerinde, saat basina iicret,
giindelik {icret, haftahik iicret veya aylik iicret seklinde olabilmektedir. Uretime
dayali iicret sistemlerinde ise parga basina, metre basina veya kilo basa belirlenen
iicret tutarlaridir. Ancak is¢inin {icret gelirini {icret haddi olusturmamaktadir

(Topalhan, 2017: 18).

Ucret haddi hesaplandiktan sonra, ortaya ¢ikan sonug ile ¢alisilan siirenin

carpimut iicret gelirini ifade eder.
Ucret Haddi X Calisma Siiresi = Ucret Geliri

Isveren yoniinden maliyetlerin hesaplanmasinda iicret dikkate almirken, is¢i
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acisindan da satin alma giicii agisindan anlam ifade eden kavram iicret geliridir

(Isigigcok, 2017: 25).

Ucret haddinin bilinmesi her zaman iicret gelirinin dogru hesaplanacagi
anlamma gelmez. Nitekim saat bagina veya giinliik olarak 6denmesi kararlastirilan
ticret hadleri, ¢calisanlarin ¢alisma siireleri ile dogrudan iliskili oldugu icin ¢aligma
stiresi veya calisilan siiredeki iiretim miktari, ticret gelirini etkiler (Isigicok, 2017:
26).

Ucret gelirini {icret haddi disinda baska unsurlar da etkilemektedir. Bu
unsurlar fazla mesai iicreti, calisilmayan zamanlar i¢in iicret 6denmesi, ikramiyeler,

primler, sosyal yardimlardir.

2.1.1. Fazla Mesai Ucreti

Ulkede gegerli olan haftalik ¢alisma siiresinden fazla olarak calisilan siireler
fazla ¢aligma kapsaminda degerlendirilir ve fazla calisma icin belirli bir oranda ek
ticret 6denir. Bu oran iilkelerin ¢aligma yasalarma gore degisiklik gdstermektedir
(Isigicok, 2017: 27).

Ulkemizde ¢alisma iliskilerini diizenleyen 4857 Sayih Is Kanunu’nun 41.
Maddesi bu konuya iliskindir. 41. Maddede diizenlenen big¢imiyle fazla calisma;
haftalik 45 saati asan ¢aligmalardir ve bu caligma karsiliginda isciye iicreti normal
calisma icretinin saat basma disen kismmm %50 arttirillarak  6denir

(https://www.mevzuat.gov.tr/ Erisim Tarihi 08.02.2020).

41. maddede gecen diger bir ifade ise fazla siirelerle ¢alisma kavramidir. Bu
maddeye dayanarak fazla siirelerle c¢aligma; belirlenen haftalik ¢alisma saatinin
iizerinde ¢aligilan ancak 45 saati asmayan ¢aligmalardir. Bu c¢aligmanin karsiliginda
ise isciye normal saat basma diisen iicretinin %25 arttirilmasiyla 6deme yapilir

(https://www.mevzuat.gov.tr/ Erisim Tarihi 08.02.2020).

2.1.2. Cahsilmayan Zamanlar icin Ucret Odemesi

Isciye bazi durumlarda calisma karsilig1 olmadan da iicret 5denmektedir. Bu
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durumlara hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil, yillik iicretli izin ve 6zel izin gibi

haller 6rnek gosterilebilir (Topalhan, 2017: 23).

Bu durumlarda 6denen ek iicretler isci gelirini arttirmakta ancak c¢alisilan giin
dikkate alinarak hesaplanirsa iicret haddi ile paralellik gostermemektedir (Isigicok,

2017: 28).

4857 Sayili Is Kanunu'nun 47. Maddesinde ise bu konu giivence altma
almmistir ve su sekilde diizenlenmistir; is¢ilerin bu giinlere denk gelen giinlerde,
calismazlarsa o giiniin {icretlerine tam olarak hak kazandiklar1 ancak ¢alisilirsa da

ayrica ¢alisilan her giin i¢in bir giinliik {icretin 6denecegi belirtilmistir.

4857 Sayih Is Kanunu’nun 53. Maddesi’nde ise yillik iicret izin hakkini
diizenlemistir. Bu maddeye gore yillik iicretli izin kullanabilmek i¢in ayni is yerinde
deneme siiresi de dahil olmak iizere en az bir y1l calismis olmas1 gerekmektedir. Yani
is¢ilerin yillik {icretli izin siiresi kidemiyle paralellik gostermektedir (Isigicok, 2017:
29).

Yillik ticretli izinden yararlanabilmek i¢in o is yerinde kesintisiz en az bir yil
calisma kosulu bulunmaktadir. Calisanlar yillik kideminin karsilig1 olarak en az 14
giin olmak tiizere yillik iicretli izin hakkma sahip olurlar. Bu siireler normal ¢alisma

stiresi kapsaminda degerlendirilmekte ve ¢alisanlara ticreti tam olarak ddenir.

2.1.3. Ikramiye

Ikramiye, isciye verilen bir iicret ekidir. 4857 Sayili Is Kanununun 32.
Maddesi bu kavramin yasal dayanagimi olusturmaktadir ancak bu kavram iizerine

genel kabul gérmiis bir tanim bulunmamaktadir.

Iscinin, isyerine olan katkilarindan dolay: isveren tarafindan memnuniyeti
ifade etmek (zere bir kere veya donemsel olarak belli bir zaman dilimlerinde ya da
isciye Ozel olarak dogum, Oliim, evlenme gibi nedenlerden dolay1 yapilan iicret

eklerine ikramiye ad1 verilmektedir ( Alp, 2013: 3076).
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fkramiye 6demesi genel olarak isci iicretlerinin dort katma kadar ve yilda en

fazla dort kez olacak seklide yapilir.

2.1.4. Prim

Prim, is¢inin mal veya hizmet iiretiminde daha istekli hale gelmesi ve
basarisinin artmasinda tesvik etmek i¢in, isveren tarafindan verilen ek 6deme olarak
tanimlanabilir. Prim 0denmesinde amacg, is¢inin daha verimli c¢aligmaya
ozendirilmesidir. Kisisel basar1 6diillendirildigi i¢in, ikramiyeden farkli olarak prim

O0demelerinin genel bir nitelik tasimas1 gerekmez (Aydmalp, 2018: 56).

2.1.5. Sosyal Yardimlar

Iscilerin yasam standartlarmi arttirmak icin iscilerin yapacaklar1 harcamalara,
isveren tarafindan belli bir oranda yaptig1 katkilara sosyal yardim denilmektedir. Bu

yardimlar nakdi olarak yapilabilecegi gibi ayni olarak da yapilabilmektedir.

Isciye verilen 6gle yemekleri, lojman ya da servis hizmeti gibi sosyal
imkanlar ile ayni veya nakdi olarak verilen sut, giyim, ayakkabi, yakacak gibi

yardimlar sosyal yardim kapsaminda yapilan 6demelerdir (Topalhan, 2017: 23).

2.2. Briit Ucret-Net Ucret

Briit iicret, ¢calisanlarin maas bordrosunda goriinen, kesintiler ve vergilerin de
dahil oldugu isveren tarafindan calisanlara maas olarak ddenen toplam tutar: ifade
eder. Briit maastan kesintiler yapildigindan dolay1 ¢alisanin eline gecen ticreti degil,

calismanin karsili§1 olarak hak ettigi toplam kazanci gostermektedir (Riizgar, Tas,

2018: 162).

Brit Ucret Gzerinden henliz vergi ve diger kesintiler yapilmadigimdan dolayi
ham tutar olarak da tanimlanmaktadir. Briit {icretin, net bir licrete doniismesi i¢in
briit lizerinden vergilerin ve diger gider kalemlerinin kesintisi yapilmasi1 gerekir. Tiim
bu kesintiler yapildiktan sonra ortaya ¢ikan tutara net licreti ifade eder. Net maas,
briit maas ilizerinden sosyal giivenlik kurumu primi, gelir vergisi ve diger kesintiler

yapildiktan sonra elde edilen tutardir (Miilayim, 2019: 464).
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Kisacas1 net iicret, ¢alisanin eline gegen tutardir. Iscilerin satin alma giiciinii
ve refah seviyesini belirleyen tutar net {icretken, igveren tarafindan maliyet olarak

hesaplanan tutar ise brit Gcrettir.

Briit iicret sabit kalirken net licretinde aylar arasinda farkliliklar olabilir
bunun temel nedeni briit {icret iizerinden alman vergi oraninin degigmesidir. Vergi
orami arttikga net iicret azalmaktadir. Net licretin azalmasi ise is¢inin satmn alma

giiciiniin azalmasina yol agmaktadir.

2.3. Parasal Ucret- Gergek Ucret

Uretim faktorlerinden biri olan emegin karsihig1 olan iicretinin, o iilkede
gecerli olan para cinsinden 0denen tutarma parasal iicret adi verilmektedir. Parasal
iicretin satin alma giicii, ekonomideki genel fiyat seviyesine dayanir. Eger fiyatlar
seviyesindeki artis parasal iicretten fazla ise, satin alma giiciinde azalma meydana

gelecektir. Tam tersi oldugunda ise satin alma giicii artacaktir ( Tokol, 2000: 131).

Nakdi ticret ve nominal iicret de denilen parasal iicret kisaca is¢inin eline

gecen licretin parasal degeridir (Isigicok, 2017: 35).

Isletme acismndan maliyet gideri olarak deger ifade eden kavram parasal
iicrettir. Gergek iicret ise isciye ddenen paranin satin alma giiciinii ifade eder. Isci
ficretin parasal iicret kismi ile degil, gercek iicret kismiyla ilgilenmektedir. Isveren
acisindan 6nemli olan ve dogrudan maliyetlerini etkileyen kavram parasal ticretken,
isci i¢in deger ifade eden kavram ise satin alma giiniinii belirleyen gergek ucrettir
(Orhan, 2009: 41).

14



2.4. Asgari Ucret

Asgari tlcret iilkede yasal olarak belirlenen, ¢aligan herkesi kapsayan ve
calisma karsilig1 0denebilecek en diisiik ticret diizeyini ifade eder. Asgari iicret,
igsverenlerin diisiik iicretlerle ¢alistirmasinin dniine gegen, tiim iilkede zorunlu olan ve
is¢iye sosyal bakimdan asgari bir yasam diizeyi saglamaya yeterli olan {icret olarak

da tanimlanmaktadir (Cakir, 2006: 79).

Asgari ticretin, sadece ¢alisan kisinin kendi ihtiyaglarini ve refah seviyesini
yiikseltecek diizeyde degil, bakmakla yiikiimli oldugu aile iiyelerinin de yasam

seviyesini belirli bir seviye tutacak diizeyde olmas1 gerekmektedir.

Asgari licret ¢alisanlar i¢in gelirlerini eme8e bagli olarak elde etmeleri
acisindan 6nemlidir. Bu 6nem sadece asgari {icret diizeyinde c¢alisanlar i¢in degil,
isverenler icinde gecerlidir. Asgari licret ayn1 zamanda iicret pazarliginda zayif olan
calisanlarin iicret konusundaki haklarin1 da korumaktadir. Ayrica caligsanlarin
emeginin sOmiiriilmesinin oniine gegerek ve iicretin belirli bir diizey altina diismesini

engelleyerek iscinin yoksullagsmasinin 6niine gecilmektedir (Korkmaz 2004: 53).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii asgari iicreti; isciye uygun ¢alisma normlari

saglayacak bir iicretin garanti edilmesi olarak tanimlamistir (Isigigok, 2017: 37).

Tanimlardan anlasildig1 ilizere asgari iicret, igverenlerin keyfi iicret
belirlemelerinin 6niine gecilmesi adina alinmis Onlemlerden biridir. Asgari iicret
kisaca, belirlenen tutarin altinda icretle is¢i ¢aligtirmayr hukuki ve cezai olarak

yasaklayan Ucret seviyesidir.

2.4.1. Asgari Ucretin Onemi

Ucret ile ilgili diger kavramlardan farkli bir konuma ve dneme sahip olan
asgari licret kavrami, sadece emegin licreti degil ayn1 zamanda insanin yasamini
surddrmesi icin gerekli olan en alt diizeydeki geliri ifade etmektedir. Asgari tcretin,
emegin varligini stirdiiriirken temel ihtiyaglarmin yani sira sosyal ihtiyaglarmi da
karsilayacak diizeyde olmasi sosyal dnemi igerisinde degerlendirilmektedir. Sosyal

acidan tasidig1 bu 6nem dikkate alindiginda, asgari iicret piyasa kosullarina
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birakilmayacak kadar degerlidir (Isigigok, 2017: 38). Isci ve isveren arasinda
koruyucu dizenlemeler yapmak devletin bir gorevidir. Asgari tcretin belirlenmesi ve

uygulanmasida gerekli sorumlulugu almak devlete aittir.

Ulkelerdeki calisma yasalarmi iyilestirmek ve ileri gétiirmek amaciyla
kurulan Uluslararas1 Calisma Orgiitii de (ILO) asgari iicret kavramma oldukca nem
vermistir. Bu konu ile ilgili iic sézlesme ve ii¢ tavsiye karar1 onaylayan ILO,
gerceklestirdigi konferanslarda da asgari ticrete iliskin ¢alismalar yiirtitmektedir

(Isigicok, 2017: 39).

Asgari duzeydeki ihtiyaglar tespit edilirken bireylerin ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel yonden farkliliklar gostermesinden dolay: asgari diizeylerin tespit edilmesi
de olduk¢a zordur. ILO asgari diizeydeki ihtiyaglarmn belirlenmesi i¢in alt1 kriter
belirlenmistir bu kriterler ise su sekildedir; is¢inin ve ailesinin ihtiyaglarinin dikkate
almmasi, yasam maliyetleri, iilkedeki licret seviyesi, sosyal giivenlik haklari, ve
ekonomik faaliyetlerdir. Ancak ¢ogu iilkede bu alt1 kriterden bir kagin1 dikkate alarak
asgari ticret diizeylerini belirlemektedir (Seker ve Kiigiikbayrak, 2012: 6).

Ozellikle niteliksiz emegin korunmasi i¢in alinmus bir 6nlem olan asgari
Ucret, sosyal devlet olabilmenin ilkelerinin basinda gelen emegin korunmasi

ilkesinden dolayi birgok tilkede belirlenmektedir.

2.4.2. Asgari Ucretin Amaci

Asgari ticret ile ulagilmak istenen temel amag, emegin iicretinin ve yasam
standartinin belirli bir seviyenin altina diismesini engellemektir (Topalhan, 2017:
74).

Diger bir amag ise igveren karsisinda pazarlik konusunda giigsiiz olan calisan
kesimin tcretlerini belirli bir seviyede tutarak piyasa olusacak olan diisiik iicretlerin
olusmasii engellemektir. Calisanlar1 yoksulluga diislirecek olan diisiik iicretlere
kars1 devlet miidahale ederek asgari iicret uygulamasi ile zorunlu bir iicret diizeyi
belirlemistir. Sosyal devlet olmanin bir geregi olarak gelir dagilimmda adaleti

saglama amaci ile devlet sosyal ve ekonomik yasama miidahaleler de bulunur.
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Diger bir amag ise igveren karsisinda gligsiiz olan is¢i kesiminin iicretlerini
yasal yollarla belli bir seviyede tutarak piyasada olusan diisiik iicretleri ortadan
kaldirmaktir. Nitekim is¢ileri yoksulluga siiriikleyen piyasadaki diisiik iicretler devlet
mudahalesini zorunlu hale getirerek asgari dcret duzenlemesini zorunlu hale
getirmistir. Sosyal devlet olabilmenin en biiyilkk amaclarindan biri de gelir
dagiliminda adaleti saglama ve toplumun refah seviyesini en {ist seviyelere
¢ikarmaktir. Devlet bu amacina ulasabilmek i¢cin bazen ekonomik ve sosyal yagama

mudahalelerde bulunur.

Piyasadaki bozulmalarla birlikte olusacak olan ani iicret diismelerine karsi
calisan kesimin korunmasi asgari iicret uygulamasinm diger bir amacidir. Ucret
diismelerine karsi, igs¢inin satin alma giicliniin korunmasi amag¢lanmistir (Isigicok,

2017: 44).

Asgari lcret, iicrete etki etmesinin yaninda toplumun yasam standartini

yiikselten sosyal bir degisken olarak da degerlendirilmektedir (Korkmaz 2004: 8).

Asgari Ucret seviyesinin arttirilmasi, yoksulluk ve gelir dagiliminda
adaletsizligin azaltmasinda 6nemli bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Diger bir 6nemi

ise, piyasadaki iicret yapisini diizenleyici bir role sahip olmasidir (Mizrak, 2019: 20).
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IKiINCi BOLUM
iS DEGERLEME VE YENi UCRET SISTEMLERI

Caligmanin ikinci kisminda ise is degerleme kavraminin detayli olarak
onemine, diinyadaki ve Tirkiye’deki gelisimine ve sirasiyla i degerleme
yontemlerine deginilecektir. Agirlik olarak is degerleme yontemleri agiklanarak daha

sonra yeni licret sistemleri kavrami incelenecektir.

1. iS DEGERLEME KAVRAMI

Is degerlendirme kavramu ile ilgili ¢alismalarda farkli tanimlar mevcuttur. En
basit anlamiyla islerin birbiri ile karsilastirilarak degerlerinin belirlenmesi olarak

tanimlanabilir.

Is degerlemesi bir isletmedeki isler bilimsel ve nesnel yontemlerle
karsilastirilmas1 ve ortaya ¢ikan sonuclara gore degerlerinin belirlenmesidir. Is
degerlemesi ile isletmeler daha yiliksek verimle caligmasini saglayan ve ayni zamanda
isglicii  verimliligini arttiran, islerin ayrmtili analiz ve tanimlarinin yapilarak
aralarindaki farklar1 ortaya c¢ikaran ve boylelikle objektif bir {icret sistemin

olusmasini saglayan tekniktir (Iskefiyeli, 2008: 13).

Is degerleme ile isin gerektirdigi sorumluluk, beceri, caba ve is kosullarindan
olusan faktorler dikkate alinarak hangi isin isletme agisindan daha 6nemli oldugunu
saptayarak hangi ilicret diizeyinde yer alacagina karar verilir. Sorumluluk, beceri,
caba ve is kosullarim1 dikkate almayan bir iicret yapist mevcut oldugunda kimse
gorece daha zor bir ise gegmek istemeyecek ve daha basit ve kolay isler tercih
edilecektir. Bu faktorler dikkate alindig1 zaman ise diger ise gore daha zor olan is,
ucret sisteminde st seviyelerde yer alacak ve iicretin motive edici yonii ile ¢alisanlar
bu isi tercih edecektir. Ornegin, bu konuda yasanmus bir vakada, is degerleme sistemi
uygulanmadan Once pres gorevlisi olarak calisan iscilerin igyeri yonetimine dilekge

vererek, sagliklarinin bozulmasin1 gerekce gostererek, daha kolay bir is olarak
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diisiindiikleri bekgilik isine gegmek istedikleri; fakat daha sonra is degerleme
sistemine gegcildiginde, prescilere daha fazla {icret 6dendigini 6grendiklerinde, bu
sefer sagliklarinin iyilestigini ve eski islerine donmek istediklerini bildirmislerdir

(Ersoz, 1983: 83).

Diger bir tanima gore ise; is degerlemesi, isletme igindeki tiim islerin en
ayrmtili tanimlar1 yapilarak diger islere gore 6nem ve derecesini objektif bir sekilde

tespit ederek uyumlu bir ticret yapisi olusturmaktir (Balgik, 2018: 34).

Calisanlara verilecek iicret belirlenirken; her seyden Once isin degerinin
hesaplanmas1 gerekir. Clinkii ¢alisanlar yaptiklari isin esit oldugunu diisiindiiklerinde

alacaklari {icretin de esit olmasini beklerler (Unsalan ve Siseker, 2006: 128).

Calisanlar yaptiklar1 islerin karsiligmi almak isterler, calismalarinin
karsiligma uygun bir iicretlendirmenin yapilmadigir durumlarda isletmede olumsuz
durumlar yasanabilir. Bu durumlarda 6rgiite baghlik azalarak ve gliven sorunu ortaya
cikabilir. Aksi durumda ise; ¢alisanlar ¢galismasmin karsiligini alacagini bilerek daha

yiiksek verimle ve motivasyonla ¢alisarak isletme verimliligini arttiracaktir.

Esit ise esit licret ilkesi, is degerlemenin dogal bir sonucu olarak ortaya
cikmistir. Is degerleme ile aymi isi yapan kisiler arasinda iicret farlilig1 olusmayarak
adil bir iicret yapis1 olusturulmaktadir. Adil bir {icret seviyesinde ¢alistigmnin farkinda
olan calisanin Orgiite bagliligi artacak ve bu da verimliligi olumlu bir sekilde

etkileyecektir.

Is degerleme ile personel degerleme genellikle karistirilmaktadir. Fakat
personel degerlemede iscinin performanst degerlendirilirken i degerleme
degerlemeye alinan is diger islerle karsilastirilmakta ve Onemi belirlenmektedir

(Unsalan ve Siseker, 2006: 128).

Bu karsilastirma, toplam ficreti degil, kok iicreti ve kok ticret farkliliklarini
dengeli bicimde belirlemek i¢in harekete gecis noktasidir (Dagdeviren, Akay, Kurt,
2004: 2).

Kisaca ig degerlemesi ile bir is diger bir is ile karsilastirilarak, 6nem ve zorluk
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derecesi saptanarak daha adil bir iicret yapisinin olusturulmas: hedeflenir. Is
degerlemenin dogru ve tutarli yapilabilmesi isletmenin hedeflerine ulasabilmesi

acisindan kilit rol oynar.

Is degerlemede birgok farkli yaklasim olmasina ragmen bu yaklasimlarin
cogu isin gerektirdigi sorumluluk, caba, beceri ve is kosullarindan olusan 4 temel
faktorii goz onlinde bulundurur ve is degerlemenin esas amaci hangi islerin diger

islere gore fazla iicretlenecegine karar vermektir (iskefiyeli, 2008: 3).

Bir isin degerlendirilmesi o iste yapilan gorevlerin, kullanilan ara¢ gerec ve
yontemlerin, yiiklenilen sorumlulugun, sarfedilmesi gereken cabanin, diger islerle
etkilesiminin, isi yaparken bulunulan is sartlar1 (1s1, toz, giiriilti vs gibi) o isi
yaparken gerekli olan fiziki ve fikri niteliklerin tam olarak belirlenmesidir (Dogug,

1970: 20-22).

Is degerleme yalnizca iicret yapismm olusturulmasi ile sl olmayip ayni
zamanda islerin igerik gerek ve Ozelliklerinin de ayrintili analizini i¢eren bir is

hiyerarsisi veya yapisiin ortaya ¢ikarmay1 da hedeflemektedir (Isigigok, 2017: 172).

Is degerleme ile isler, nem ve zorluk derecelerine gore siralanarak iicretlerin
daha adil ve dengeli dagilmasi saglanmaktadir. Ancak is degerleme ile anlagilan
sadece iicretlerin belirlenmesi degildir. Isler ayrmtili olarak tanimlandigindan

calisanlar is tanimlarinda yazan gdrevleri tam olarak yerine getirmeye ¢alisacaktir.

2. iS DEGERLEMENIN TARIHSEL GELiSiMi

Is degerleme kavramu iicretli ¢aligma diizeninin yaygmlasmasi ile ortaya
c¢ikan bir kavram olmustur. Farkli isimlerde kullanilsa da ge¢misten giiniimiize kadar

isler degerlendirme yapilarak bir licret yapis1 olusturulmustur.

Is degerleme kavramina ilk olarak Amerika Birlesik Devletlerinde ortaya
cikmistir ve daha sonra sistem yayilarak diger Avrupa lilkelerinde de uygulamaya
gecilmis. Ulkemizde ise 1950’li yillarda kamu kuruluslarinda uygulanmaya

baslamistir (Degirmenci, 1993: 43).
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ilk olarak is degerlendirmenin diinyadaki gelisiminden bahsedilerek daha

sonra Tiirkiye’ deki gelisimine daha ayrintili deginilecektir.

2.1. Is Degerlemenin Diinyadaki Gelisimi

Diinyada is degerlemenin ilk 6rnekleri ABD ve Bati Avrupa’da karsimiza
cikmaktadir. Is degerleme cahgmalart 1871 yilinda Chicago kentinde kamu
sektoriinde mevcut isleri diizene sokma calismalari i¢in yapilan modern is analizleri
ve yine Chicago kentinde Common-Wealth Edison sirketinde 1990 yilinda yapilan
benzer calismalarla basladigi soylenebilir. Daha sonra ise 1911 yilinda Frederick
Taylor tarafindan yaymlanan Shop Management adli eserinde is degerleme

calismalarinin Taylor tarafindan baslatildig1 da sdylenmektedir (Iskefiyeli, 2008: 30).

Is degerleme ydntemlerinden siralama yontemi ilk gelistirilen ydntem
olmustur. Daha sonra ise 1922 yilinda smiflandirma ydntemi kullanilmaya
baslanmistir. Bu yontemler ihtiyaci karsilayamaymnca Merrill Lott 1925 yilinda
puanlama yontemini olusturmustur. Bu yontemle islevini kaybedince Eugene Benge
1926 yilinda bu yontemlere tamamlayict olarak faktdr karsilastrma yontemini

olusturmustur (iskefiyeli, 2008: 30).

2 Diinya Savasi ile birlikte War Labor Board islerin diizenli bir
smiflandirmasini zorunlu hale getirmistir. Bununla birlikte Kore Savasi sirasinda da
benzer bir is degerleme uygulamasinin zorunlulugu uygulamalarin yayginlasmasmi

saglamustir (Iskefiyeli, 2008: 31).

Avrupa’da ise is degerleme ilk kez Isvicre’de 1918 yilinda Bally Ayakkabi
Fabrikasinda uygulama alan1 bulmustur. Isci hareketleri ve sendikalarm giiglii olarak
varhgm siirdiirdiigii Ingiltere’de ise is degerlemenin ne zaman kullanilmaya
baslandig1 durumu belirsizdir. Cagdas Amerikan goriislerin benimsedigi ingiltere’de
Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra isgiiciinii daha c¢ok faydalanma ve verimliligi
arttrma c¢aligmalar1 daha Onemli hale gelmistir ve bu amaglar dogrultusunda is
degerleme uygulamalar1 ikinci planda tutulmus gereken 6nem verilmemistir (Balgik,
2018: 37).
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Almanya’da is degerlemenin gelisimini saglayan ilk ¢alisma 1941 yilinda
Alman Metal Sanayi Birligi Sosyal isler Komisyonu tarafindan olugturmustur. 1961
yilinda Bavarain tarafindan alt1 biiyiik demir ¢elik farikasi i¢in alt1 ayr1 is degerleme
projesi olusturulmustur. Bunlarin bir kisminda puan, bir kisminda ise faktor

karsilagtirma yontemleri kullanilmistir (Degirmenci, 1993: 48).

Hollanda’da is degerleme uygulamalarindan 6nce bir takim sorunlar ortaya
cikmistir. Enflasyon baskisi sonucunda 1946 yilinda iicretlerin dondurulmasi
uygulamasina gecilmis ve iicret artislarinin is degerleme ile iicret sistemlerini
diizenleyen isletmelere verilecegi ifade edilmistir. Bu sebeple iicret artis1 yapabilmek

icin ¢ok sayida is degerleme planlar1 uygulanmaya baslanmistir (Atay, 1990).

Ozetle ve kisaca is degerleme uygulamalar1 ilk olarak ABD’de goriilmiistiir
ve 2. Diinya Savasindan sonra Avrupa’ya yayilmistir. Bazi llkelerde ise piyasa
kosullarmdan dolayr is degerleme uygulamalarina daha ge¢ baslanmstir. Is
degerleme yontemlerinden ilk olarak siralama yontemi kullanilmaya baslanmis daha

sonra ihtiyaclar dogrultusunda diger yontemler gelistirilmistir.

2.2. Tiirkiye’de is Degerlemenin Gelisimi

Is degerleme ¢alismalari ile ilgili ilk uygulamalar Siimerlilerde, sonrasinda ise
Osmanli Devletinde de etkisi goriilen, islerin kalitesine ve degerine gore bir iicret
sistemi olusturulmus ve o is kolunda usta kalfa ¢irak gibi farkli kademelerde c¢alisan
bireylerin gordiikleri is karsiliginda aldiklar1 {icretlerde farkliliklar bulunmaktaydi
(Balgik, 2018: 39).

Tiirkiye’de ise i degerleme ¢alismalarma 1948 yilinda Karabiik Demir ve
Celik Fabrikasinda uygulamaya baglanmigtir. Daha sonra 1948-1963 yillarinda ise
Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ve Devlet Demir Yollarinda benzer

calismalar yapilmistir (Iskefiyeli, 2008: 32).
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Is degerleme cahismalarna ilk olarak kamu sektoriinde yogun olarak
kullanilmaya baglanmistir. Ancak 1960’1 yillarda ise 6zel sektorde de uygulama

alan1 bulmustur.

1960 yilinda basta Argelik, Eczacibasi, Pasabahge fabrikalari is degerleme

calismalarinin uygulandig ilk 6zel sektor kuruluslaridir (Degirmenci, 1993: 50).

1960 yilindan itibaren is degerlemeye duyulan ilginin artmasiyla hem 6zel
sektorde uygulama alani agirlik kazanmistir. Her iki sektérde de puan yontemi en
¢ok kullanilan ydntem olmustur. 1963 yilinda kabul edilen Toplu Is Sézlesmesi ve
Grev-Lokavt kanunlari ile isci igsveren iligkilerini dengeleyici nitelikte olmustur. Bu
uygulamalar ile bilimsel yoéntem ve tekniklerin kullanilmas1 yoniinde is degerlemeyi
cazip hale getirmis ve hazirlanan kalkinma planlarinda bu konunun Onemine
deginilmis, gerekli tedbirler alinmustir. Ulkemizde 1963 yilinda toplu pazarlik
sOzlesmeleriyle uygulanmaya baslanan “’seyyanen maktu iicret zamlar1’ ile
calisanlarin tiicretlerine ve yerine getirdikleri ise bakilmaksizin standart bir iicret
artis1  getirilmis bunun sonucu olarak isyerlerinde {icret sistemleri giderek

bozulmustur (Balgik, 2018: 40).

Toplu is s6zlesmelerinde almman kararlar sonucunda, yapilan igin 6nemini
kaybetmesi ile vasifli is ile vasifsiz isi yapan calisan arasinda bir licret farkliligi
kalmamuis islerin licretleri esitlenmistir. Gorece diger bir ise gére daha zor olan isler
tercih sebebi olmaktan c¢ikmis kolay islere yonelim baslamistir. Bu sebeplerden

dolay1 1982 yilina kadar is degerleme caligmalari ikinci planda tutulmustur.

Tiirkiye Metal Iscileri Sendikas bir is degerleme calismas1 yapmuslardir ve bu
caligmaya dayali bir ticret plani gelistirmisler ve {icret uygulamalar1 toplu sézlesme
ile anlasmaya baglanmistir. Is kolu diizeyinde is degerleme planinin basarili drnegi
olan bu calisma iilkemizde ilk diinyada ise sayili ¢aligmalardandir ( Yildiz, Balaban,
2006: 54).
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Ulkemizde is degerleme uygulamalarmin beklenilen diizeyde basarili

sonuglar elde edilememesinin bazi nedenleri sunlardir (Benligiray, 2007)

e s degerlemenin tam olarak ne oldugunun ve bu ¢alismalarin nasil
uygulanacagi konusunda egitim eksikliginin bulunmasi
e Isci ve igveren sendikalar1 arasindaki isbirliginin eksikligi
e Konuya gereken 6nemin verilmemis olmasi
e (Calismalarin ilk olarak yabancilar tarafindan yapilmasi ve iilke kosullari ile
isletmelerin 6zel kosullarinin dikkate alinmamasi
e Isdegerleme ile iicretlerde olusan biitiin sorunlarin ¢oziilecegi bir arag gibi
goriilmesi ve sistemi yiiriitecek devamli bir kadro olusturulmamasi
e Politik baskilar
e Universitelerin konuya gereken énemi vermemesi ve ¢alismalarin azlig1
Bir sistem ele alinirken, iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik, sosyal ve
siyasal durumlar g6z ardi edilmemelidir. Bu durum is degerleme siirecinde de
dikkate alinmalidir. Bir iilkede ¢ok basarili uygulanan is degerleme calismasimin, bir
biitlin olarak diger lilkelerde de ayn1 verimde uygulanmasi iilkenin i¢inde bulundugu
ekonomik kalkinmighik ve piyasa kosullarindaki farkliliklardan dolayr miimkiin
degildir.

3 iS DEGERLEMENIN TEMEL iLKELERIi

Is degerlemenin uygulamaya gecirilmesinde cesit ilkeler vardir. Bu ilkeleri su

sekilde siralayabiliriz;

o Esit Ise Esit Ucret Ilkesi: Esitlik hayatm her alaninda gegerli olan evrensel
bir ilke oldugu gibi caligma hayatinda da ¢cok dnemli bir yere sahiptir. Esitlik
kavram olarak karsilagtirilan iki seyin biitiin Ozelliklerinin ayni olmasi
anlamma gelmektedir (Erdal, 2007: 5). Ucretlerde adaletin saglanmasinin
dogal sonucu olan esit ise esit licret kavramm kisaca ayni veya benzer
pozisyonda caliganlarin iicretlerin esit olmasi yani esit degere sahip olan

islerin esit, farkli degerdeki isler i¢in ise farkl: licretlendirme yapilmasidir.
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Diger bir deyisle esit ise esit licret ilkesi, standart bir is tiirlinde standart
liyakat ve verimle calisan bireylere esit licret 0denmesi anlamina gelmektedir
(Corcoran, 1988: 139). Ulkemizde aym isverenin farkli bolgelerde isyerleri
bulunmaktadir. Bu igyerlerinde ¢alisan herkese esit iicret uygulanmasi her zaman
dogru olmayabilir ¢iinkii bolgeler arasindaki is yapisinda zorluk ve Ozelliklerinde
farklilik olabilir. Bu agidan bakildiginda sadece ayni igyerinde is yiikiimliiliiklerini
yerine getirenler arasinda esit ticret istemi hakli bir neden olarak degerlendirilebilir

(Bediik, 2004: 60).

4857 sayili i kanunumuzun 5. Maddesinde esit ise esit iicret ilkesi ayrintili
olarak diizenlenmistir. Esit davranma ilkesine uygun hareket etmeyen, calisanlar

arasinda ayrim gozeten igverenlerin tazminat 6demesi dngoriilmiistiir.

e lsciye Gore Degil Ise Gore Ucret Ilkesi: Is degerlemesi calisanlarin
performanslarmin degerlendirilmesi degil yapilan isin degerlendirilmesidir. Is
degerlemede islerin diger bir ise gore 6nem ve zorluk derecesi belirlenirken,
performans degerlendirmede kisinin bireysel oOzellikleri dikkate alinir
(Akyildiz, 2014: 39). Is degerlemesi ¢alisanlarm iicretlerinin verimliliklerine
gore degil, isin sahip oldugu 6nem ve zorluk derecesine gore ddenmesini
kapsamaktadir.

e Dogrulugun ve Diiriistliigiim Esas Ahnmas: Ilkesi: Is degerlemesinin tiim
stireclerinde dogruluk ve diirlistliiglin esas alinmasit benimsenmelidir
(Isigicok, 2017: 173).

e Acikhk Tlkesi: Tiim siirecler acik ve anlasilir bir sekilde calisanlara
anlatilmasi ¢alisanlarin sisteme olan glivenini arttirir.

o Objektiflik ilkesi: iicretlerle ilgili tiim politika, stratejiler ve diger
uygulamalar objektif bir sekilde gelistirip tamamlamak onemlidir (Isigicok,
2017: 173).

e Is Degerleme Verilerinin Giincellenmesi ilkesi: Isler hizli bir sekilde
degisip gelistiginden dnem ve zorluk derecelerinde de degisimler olmaktadir
bu sebeple is degerlemede kullanilan verilerde bu hiza uyarak

guncellenmelidir.

4. iS DEGERLEME KRITERLERIi
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Is degerleme siirecinde bir sonraki adim ise faktdrlerin secimidir. Faktorleri

secerken amag uygulama yapilacak igletmedeki iglerin bazi kriterler agisindan

incelenerek zorluk derecesine gore siraya konmasidir.

Is degerlemesinde genel olarak dort temel faktdr grubu vardir. Bunlar su

sekilde siralanabilir (Saygili, 1991: 212):
1) Beceri
2) Caba
3) Sorumluluk
4) IsKosullar

Bu faktorler, herhangi bir isi degerlendirmede kullanilabilecek bir kriter
olarak diisiiniilebilir. Beceri kriteri acisindan diisiinecek olursak, c¢alisanlarin isi
yaparken kullanacaklar1 bilgi ve becerileri kapsamaktadir. Her is, o isin gerektirdigi
bilgi ( egitim diizeyi, tecriibe, mesleki diislinme ve karar verme yetenegi) ve beceri

(el yetenegi, is akisina uyum saglama) diizeyinde derecelendirmesi yapilir.

Sorumluluk boyutunda ise kisinin kendi isinden, baskalarindan isinden ve
giivenliginden ne derecede sorumlu olduguna iliskin degerlendirilmesi yapilarak
degerlendirilir. Sorumluluk derecesi arttik¢a is daha degerli hale gelerek siralamada

daha iist derecelerde yer alir.

Caba boyutunda ise degerlendirecek olan isin gerektirdigi zihinsel ve

bedensel ¢aba diizeyi dikkate alinir.

Is kosullar: kriteri dikkate alinirken, degerlendirilen is ortaminin toz, yag,
kirlilik, sicaklik, giiriiltli, koruyucu donanim gerekliligi, kaza riski gibi boyutlar
yapilan incelemeler sonucunda bir degerlendirme dlcegi lizerinde puanlamay: igerir

(acikders.ankara.edu.tr, Erisim Tarihi: 03.03.2020).

Bu faktorler degerlendirmede agirliklar1 ayni degildir ve her ise gore de
degisiklik gosterebilmektedir. Bu degerleme sonucunda he is i¢in bir puan el edilir ve

bu dogrultuda bir derecelendirme yapilir. Bu islerin diizeyinin tespit edilmesi, is
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degerleme i¢in baslangi¢ noktasini olusturur (Saygili, 1991:212).

Tablo 2. Is Degerlemede KullanilanFaktorler

MAHARET SORUMLULUK CABA GEVRE
KOSULLARI
Ogrenim Kendi isinden Bedensel caba Kirlilik, 1s1
sorumluluk
Deneyim Ba%SEGI;TUIISJEden Zihinsel ¢aba Yag, 1slaklik, gazlar
Baskalarinin
Ozel bilgi, yetenek emniyetinden Giiriiltii, sarsilma
sorumluluk
Mesleki diisiinme Mali sorumluluk Usiitme riski
Inisiyatif alma Is giivenligi tedbiri
Bilgi Sicaklik
Beceri Toz

Kaynak: Lorenz - Neumann, 1970: 25.

4.1. Beceri

Beceri  faktoriinde calisandan  beklenen bilgi  ve beceri diizeyi
degerlendirilmektedir. Bilgi is ile ilgili egitim veya tecriibe ile kazanilmaktadir.
Egitimde isi tamitma, pratik is basi egitimi yaptrma veya kurslar ile
ger¢eklesmektedir. Bilginin yaninda yapilacak olan isin beceri derecesi de dikkate
almmalidir. Beceri degerlendirilirken is ile ilgili olan beceriden bagimsiz

degerlendirme yapilmalidir (Gemalmaz, 2004: 13).

Bilgi faktoriinde ise isi yapacak olan kisinin sahip olmasi1 gereken bilgileri
icerir. Bu bilgiler ise egitim, deneyim ve diisiinme yetenegi ile isin dogu yapilmasi

dogrultusunda anlamak ve en iyi verimle yerine getirmektir (Bagdas, 2017: 31).

4.2. Caba

Isin yerine getirilmesinde ¢alisanlar zihinsel ve bedensel ¢aba gdstermektedir.
Bu faktor degerlendirilirken asil dikkat edilmesi gereken nokta, isi yerine getirirken
gegen siire icerisindeki ¢abanin agir mi hafif mi oldugu ve bu ¢aba belirli araliklarla

mu siirekli olarak m1 gosterildiginin belirlenmesidir (Gemalmaz, 2014: 31).
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4.3.Sorumluluk

Sorumluluk faktoriiniin degerlemesi; yapilan islerde g¢alisanin kendi isini
yaparken gosterdigi disiplini, diger ¢alisanlarin yaptigi islerdeki sorumluluk diizeyine
bagli olmaktadir. Muhtemel zararlar isletme igerisinde alinacak onlemlerle en alt

seviyeye indirilmelidir (Gemalmaz, 2014: 31).

Calisanin is1 yaparken sorumluluk bilinci yliksek olmalidir ve isi yaparken
kullandig1 arag¢ gere¢ kendi sorumlulugundadir ve bu bilingle hareket etmelidir. Seri
iretim bandinmn kullanildig1 isletmelerde ortaya ¢ikan aksakliklar sistematik olarak
tim isyeri diizenini aksatacaktir bu nedenle ¢alisanlar bilingli ve sorumluluk sahibi

olmalidir.

Takim lideri olarak gorev alan ustabasi veya sefler yaptiklar1 islerin
sorumlulugunu {stelendikleri gibi ekibinde yer alan calisanlarin islerinden de

sorumlu olacaklardir.

4.4. Is Kosullan

Is degerlendirilirken isin yerine getirildigi ortam ve gevre kosullar1 da dikkate
almmalidir. Calisilan ortamin 1s1s1, giriiltiisii kaza riskinin olup olmamasi, sagligi
tehlikeye atacak herhangi bir durumun varlig1 da dikkate alinarak degerlemeye alinir.
Ornegin demir ¢elik fabrikalarinda yiiksek 1sida ¢alisan isciler ile daha normal 1smin

oldugu boliimde calisanlar isciler farkli degerleme yapilmalidir.

5 iS DEGERLEME SURECI

Is degerleme bir is gerekli olan is tamimlarmi yansitan, farkliliklarin dnemini

ortaya koyan bir sistemin degerlendirilmesidir.

Yontem olarak iglerle ilgili bilgilerin toplanmasi ve degisik Olgekler

kullanilarak bu isleri karsilagtirmay1 igerir (Acar, 2007: 125).

Is degerleme siirecinde rol alan yoneticiler ve insan kaynaklar1 uzmanlarinm
calisanlar ile yakin bir iliski kurmas1 degerleme sonucunu olumlu etkilemektedir. s

degerleme caligmalari ile is yapist belirlenerek isler arasindaki nitelik farkliliklari
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ortaya konmaktadir. Bu siirecin en 6nemli noktasi iletisimdir. Degerlemenin amact
ve dnemi degerleme yapilacak olan ¢alisanlara agikca anlatilmali ve gliven duymalari

saglanmalidir.

Is degerlemenin ne anlama geldigi ve sonuglar1 hakkinda bilgiler verilirken
deginilmesi gereken bir diger husus da c¢alisan kisinin performansmin degil,
pozisyonun gerektirdigi ¢aba, sorumluluk ve becerinin degerlendirilecegidir. Is
degerleme  bir performans degerleme degildir ve beseri sermaye

degerlendirilmeyecektir.

Is degerleme genel olarak 3 asamadan olusan bir siirectir. Baslica asamalar

sunlardir (Balgik, 2018: 46);

e Hazirlik asamasi
e Islerin incelenmesi

e s degerleme yapilmasi ve degerleme sonuglarinm diizenlenmesi

5.1. Is Degerlemeye Hazirhik Asamasi

Is degerleme yapilacak olan isletmede degerlemeye gecilmeden 6nce bir &n
hazirlik yapilmasi gerekir. On hazirlik asamasinda degerlemenin amacinin ne oldugu,
degerleme yapacak kisilerin kim oldugu, hangi islerin degerleme kapsaminda oldugu
aciklanir ve hangi yOntemlerin uygulanacagina karar verilir. Bu asamada is
degerleme uygulamasinin amacimin belirlenmesi en onemli kararlar arasinda yer alir

(Balgik, 2018: 48).

Genellikle ticret adaletsizligini gidermek amaciyla yapilan is degerlemede her
ise verilmesi gereken iicret i¢cin Onyargilarla hareket edilmesiyle hatali sonuglar
ortaya ¢ikabilir (Benligiray, 2007: 167). Degerleme {icretlerde adaleti saglamak
amaciyla yapilirken, kisisel yargilarla hareket edilmesi bu amactan tamamen
uzaklastirr. Degerleme sirasinda Onceden belirlenen objektif kosullara uyum

saglanmali ticretler bu ¢ergevede belirlenmelidir.

Is degerleme uygulamasinda sorumlu olan ¢esitli diizeydeki calisanlarin
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belirlenmesinde de genellikle ti¢ yol izlenmektedir (Acar, 2007:132).

e Calismanin gerektirdigi niteliklere sahip, isletme icinden c¢alisanlarin
gorevlendirilmesi
e Isletme disindan uzmanlarla veya bir kurulusun gorevlendirilmesi

e Isletme icinde gdrevlendirilen ¢alisanlarla isletme disindan gérevlendirilecek

kisilerin birlikte ¢calismasi

Degerlemeyi yapacak olan kisilerin sahip olmasi gereken bir takim nitelikler
vardir. Bunlar ticret yonetimi bilgisi ve deneyimi, istatistik bilgisi ve teknik uzmanlik
bilgisidir. Is degerlemeyi isletme i¢inden ¢alisanlar yapacak ise bu kisilerin
seciminde objektif olmak ve diger kisilerin etkisi altinda kalmamak gerekir tersi
durumda ise hatali sonuglara ulasilacaktir. Boyle bir durumda degerlemeyi yapacak

olan kisilerin isletme digindan se¢ilmesi en dogru sonuglara ulastiracaktir.

Degerlemeye alinacak islerde en dikkat edilmesi gereken diger nokta, islerin
say1 ve nitelikleridir. Is sayilari, degerleme puaninda ve yontem se¢iminde dnemli bir
unsurdur. Ornegin degerlemeye almacak isler mavi yaka isler ile beyaz yaka isler

olarak ozellikleri farkli iki grupta degerlendirilebilir (Bayraktaroglu, 2008).

Is degerlemeye gecilmeden dnce belirlenmesi gereken dnemli konulardan biri
de hangi planin uygulanacagidir. Plan se¢iminde, isletmeye 6zgii bir is degerleme
plam1 gelistirmek, hazir bir plan1 degistirmeden uygulamak ya da hazir planda
degisiklik yaparak kullanmak olarak genel olarak ii¢ goriis bulunmaktadir (Balgik,
2018: 50).

Hazirlik asamasinda genel olarak, calisanlara ¢aligmanin icerigi ve amaci tam
olarak anlatilarak destegi almmalidir. Boylece ¢alisanlarin is degerlemeye giiveni

artacak ve boylece sonuglarin gilivenirligi de artacaktr.
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5.2. Islerin Incelenmesi

Is degerlemenin basarili sonuglar vermesi icin; islerle ilgili elde edilen
bilgilerin glivenirligi ve yeterliligi test edilebilir. Bu bilgileri elde ederken ise birbiri

ile iliskili Gi¢ alt siireci igerir;

e Islerin analiz edilmesi
e s tammlarinin yazilmasi

e s gereklerinin hazirlanmasi

5.2.1. islerin Analiz Edilmesi

Is analizi, bir isin en kii¢iik ayrintisiyla tanimlanip incelenmesi siirecidir.
Isletmenin biinyesinde yer alan ve birbirinden farkli tiim islerle ilgili bilgilerin

toplanmasi, degerlendirilmesi ve orgiitlenmesidir

Is analizi teknik bir bilgi birikimi gerektirmektedir ve bu analizi yapan
kisilere is analisti denir.

Is analizi isletme icinde yapilmakta olan islerle ilgili bilgilerin toplanmast,
degerlendirilmesi ve gruplandirilmasidir. Isletme iginde yapilmakta olan is
kapsaminda, isin yapildig1r ortam, ne tiir makine ve ekipman kullanildigi, calisan
kiside bulunmas1 gereken niteliklerin arastirilmasi ve bilgi toplanmasi gerekmektedir.
Elde edilen bilgiler dogrultusunda isin ne oldugu, neden yapildig1 ve o isin yapilmasi
icin gereken bilgi, yetenek ve beceri belirlenmektedir. Is analizi, isletmelerde her
gbrev ve pozisyonun sirket amaclarina ne diizeyde katki sagladigi hakkinda kesin

kantya sahip olmak i¢in ayrintili bilgi toplanmasidir ( Balgik, 2018: 6).

Kisaca is analizi, meslekleri analiz etmenin sistemli bir yontemi ve meslekler
hakkinda bilgi toplama olarak tanimlanabilir. Isletme agisindan ise; kurumun yapisi,
temel ilkeleri ve hedefleri gerceklestirmede rol oynayan énemli bir gorevdir.islerin
analiz edilmesi ayni zamanda is sistemlerinde yer alacak insan kaynaklarmin
niteliklerinin de tasarlanmasi demektir. Is degerlemesi agisindan islerin analiz
edilmesi, o islerde calistirilacak olan bireylerin sahip olmasi gereken nitelikler ile

ticretlerin belirlenmesi islemidir (Akyildiz, 2014: 146).

Is analizi siirecinin hazirlik ve bilgilerin toplanmas1 asamasindan sonra
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uygulama asamasina gegilir. Sonuglar ise is tanimlari ve ig gerekleri olarak

sistematik halde yazili formlara kaydedilir.

5.2.2. Is Tammlarmmn Yazilmasi

Is tanimlar1 is analizi calismalar1 sonucunda olusturulan yazili bir belgedir ve
is analizinin ayrilmaz bir pargasidir. Is tanimlar1 is analizleri sonucunda toplanan
bilgilerin sistematik ve bilingli bir sekilde bir araya getirilmesidir (Sabuncuoglu,

Secgim, :43).

Is analizi ile elde edilen veriler diizenli hale getirilirken, her isin kapsamma
giren sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 6zet olarak yazili bir sekilde ifade edilir. Is
tanimlarini is isle ilgili analizleri yapan is analistinin yapmasi uygundur. is analizi
yaparken bu is ile ilgili gerekli bilgileri topladigi icin en dogru tanimlar1 o isi analiz
eden is analisti yapmasi daha saglikli sonuglara ulasmamiza yardimci olur. Is
tanimlar1 yapildiktan sonra gdzetimci veya isginin onaymna sunulmalidir. Is
tanimlarmin gereginden fazla uzun olmamasi, agik ve net bir sekilde herkesin

anlayabilecegi bir dille yazilmalidir (K6klii, 2018, 129)

Kisaca saglikli bir is tanimi; sorumluluklarla birlikte genel bir pozisyon
tanimi, isin temel islevleri, gerekli bilgi, beceri ve yetenek, egitim ve deneyim ile

calisma ortami hakkinda bilgileri icermelidir.

5.2.3. Is Gereklerinin Hazirlanmasi

Is tanimlarmdan sonraki asama isin gerekleridir. s gerekleri, isletmede o isi
yapacak olan kiside bulunmasi gereken 6gretim is tecriibesi, is becerisi gibi beseri
nitelikleri belirten ve is analizinden elde edilen verilerle hazirlanan yazili belgedir

(Kokli, 2018: 130).

Baska bir agidan igin gerekleri sadece isin belirleyici niteliklerini olusturan
faktorleri ayrintili olarak inceler. Bu faktorler beceri, ¢aba, sorumluluk ve is
kosullaridir. Bu dort temel faktoriin alt faktorleri ise; egitim, deneyim, malzeme

makine, gdzetim, fiziksel ve diisiinsel ¢caba, aydinlatma, 1s1, giiriiltii ve risktir.
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5.3. Is Degerlemenin Yapilmas: ve Degerleme Sonuclarinin Diizenlenmesi

Is degerleme yapilirken hangi yontemin kullanilacagina karar verildikten
sonra isletmenin icinde bulundugu kosullar ve ozellikler dikkate alinmalidir.
Degerlemeye aliacak is sayisi ile yontem dogrudan etkilidir. Degerlemeye tabi olan
1s sayist az ise islerin bir biitlin olarak degerlendirilmesi en dogru yontem olacaktir

(Balgik, 2018: 50).

Yontem segildikten sonra secilen yontem calisanlara acgik¢a anlatilmalidir.
Yontem anlasilir ve anlatimi kolay olmalidir. Yonteme giiven arttik¢a is degerleme

sonuglarinda daha dogru veriler elde edebiliriz.

Degerleme yapilirken kullanilacak olan finansal kaynak da yontem segimini
etkilemektedir. Standart bir is degerlemeye ayrilan finansal kaynak ile sirkete 6zel

olusturulan bir yonteme ayrilan finansal kaynak farkl olacaktir (Orhan, 2009: 21).

6. iS DEGERLEME YONTEMLERI

Is degerleme ydntemleri, sayisal yontemler ve sayisal olmayan ydntemler
olarak ikiye ayrilmaktadir. Sayisal yontemlere kantitatif yontem, sayisal olmayan

yontemlere kanlitatif yontem de denilmektedir.

Iki ana ydntemin alt yontemleri de s6z konusudur. Sayisal olmayan
yontemlerde siralama yontemi ve smiflama yonteminden yararlanilirken; sayisal

yontemlerde faktor karsilagtirma yontemi ve puan yonteminden yararlanilmaktadir.

Sayisal degerleme gerektirmeyen yontemlerde genel olarak isler bir biitiin
olarak degerlendirilirken, sayisal degerleme yontemlerinde isler aymi faktore gore

ayr1 olarak degerlendirilmektedir (Iskefiyeli, 2008: 34).
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Tablo 3. Is Degerleme Yontemleri

S L IS BIR BUTUN . iy o
iS HIYERARSISININ OLARAK GOREN ISIN FAKTORLERINi
TEMELLERI SAYISAL ICEREN SAYISAL
OLMAYAN KARSILASTIRMA
KARSILASTIRMA
- - FAKTOR
ISE KARSI IS « . KARSILASTIRMA
KARSILASTIRMASI SIRALAMA YONTEMI YONTEMI
ISE KARSI OLCEK . : FAKTOR PUAN
KARSILASTIRMASI SINIFLAMA YONTEMI YONTEMI

Kaynak: Fisher, Schoenfeldt, Shaw, 2003.

6.1. Sayisal Olmayan Yontemler

Sayisal olmayan yontemler, siralama ve smiflama yontemi olarak ikiye
ayrilmaktadir. Bu yontemler kullanilirken igler birbirleriyle ya da belli bir standarda
gore kiyaslanmaktadir. Sayisal olmayan yontemler isleri biitiin olarak degerlemeye
alan bir yontemdir. Bu yonteme sayisal olmayan yontem denmesinin nedeni islerin
niteliksel olarak kiyaslanmasidir (Marmara, 2019: 11). Is unvan sayisinin fazla
oldugu isletmelerde sayisal olmayan yontemlerden birinin se¢ilmesi kisa donemde
maliyet agisindan olumlu gibi goriilse de uzun donemde olumsuz sonuglar verecektir.
Clinkii sayisal yontemler unvan sayisinin fazla oldugu isletmelerde daha giivenilir

sonuclar vermektedir (Sauer, 1971; 93).

6.1.1. Siralama YoOntemi

Swralama yontemi anlasilmasi ve uygulanmasi en kolay, en eski ve temel
yontemdir. Bu yontemde isler ozelliklerine goére ayrilmayip bir biitiin olarak
degerlendirilir. Is degerleme kapsaminda olan isler goreceli olarak giicliik dereceleri,
gorev, sorumluluk veya is kosullarma gore birbiri ile kiyaslanarak siralamasi yapilir
(Bagdas, 2017: 40). Bu yontem, is sayisinin az oldugu isletmelerde daha fazla

kullanilmaktadir.
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Siralama yontemine gore isler onem ya da zorluk dereceleri dikkate alinarak siralama
yapildigi i¢in i3 sayisinin fazlalagmasi siralama yonteminin uygulanmasini

zorlastiracaktir (Iskefiyeli, 2008: 35).

Bu yontem kullanilirken isler bir biitiin i¢erisinde degerlendirileceginden isler
en Onemli isten en Onemsiz ise dogru swalanir. Bu siralama yapilirken ilk Once
isletme i¢in en 6nemli olan is ve en az degere sahip olan iki is se¢ilir ve diger isler bu

iki is arasinda konumlandirilir (Iskefiyeli, 2008: 35).

Yontem uygulanirken is analizleri ve is tamimlarindan yararlanilir. Siralamay1
yapacak olan kisi veya kisilerin se¢imi dogru sonuca ulasmada en 6nemli faktorler
biridir. Degerlendirmeyi yapacak olan kisi sonucglar1 dogrudan etkileyecegi icin

objektif olmali ve adil davranmalidir.

Siralama yonteminin uygulanmasinin kolay ve ucuz olmasi gibi yararlar1 olsa
da bazi sakincalar1 da mevcuttur. Bu sakincalar kisaca; siralama yontemi ile islerin
cok genel 6zelliklerinin karsilastirilmasi yani yiizeysel olmasi, bilimsel yontemlerden
uzak olmasi ve en alt tabakada calisanlar ile en iist tabakada ¢alisanlarin bir biitiin

olarak degerlendirilmesi olarak sayilabilir (Bagdas, 2017: 41).

Genel olarak yontemin yararlar1 ise; kolay uygulanmasi, sonuglara hizli
olarak ulasilmasi, maliyetinin diisiik olmasi ve calisanlar icin kolay anlagilir
olmasidir ve bu yontem kiiciik isletmelerde diger yontemlere gore daha dogru

sonuglar vermesi yiiksektir (Bagdas, 2017: 42).

Siralama yontemi basit siralama yontemi ve ikili karsilagtirma yontemi olarak

iki sekilde yapilabilir.

e Basit Srralama Yontemi: Bu yontem kullanilirken igler 6nem derecesine gore
yukaridan asagiya dogru sirlanir. En 6nemli is listenin en iistiinde yer alir.
Degerleme yapacak olan kisi, biitiin islerin yapilmasinda gerekli olan
faktorler, 6znel davranir ve vicdanina gore is degerlendirerek ise bir deger
bigcmelidir (Timur, 2005: 58).

e ikili Karsilastrma Yontemi: Bu yontem basit siralama ydnteminden sonra

kisisel yarg1 hatalarini en az seviyeye indirmek icin gelistirilmistir. Bu
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yontemde isler, is tanimlarindan yararlanilarak, tek tek degerlenerek diger
islerle karsilastirilir. Degerlemeci her is grubunu inceler ve bu iki isten
hangisinin daha degerli olduguna karar verir ve {istiin olan1 isaretler.
Karsilagtirma sona erince her isin aldig1 isaret sayisi belirlenerek en fazla
isarete sahip olan is ilk siraya yerlestirilir. Is saymnin fazla oldugu isletmelerde
bu karsilagtirmanin bilgisayar ortaminda yapilmasi daha dogru sonuglar verir

(Bagdas, 2017: 42).

6.1.2. Smiflama Yontemi

Sayisal olmayan is degerleme yontemlerinden olan smiflama yontemi ikili
karsilagtrma yonteminin gelistirilmesiyle olusturulmustur. Bu ydnteme Onceden

hazirlanmig tanimlara gore dereceleme yontemi de denilmektedir (Bagdas, 2017: 43).

Onceden yapilmis olan is analizi dikkate almarak is tanimlar1 ve is gerekleri
belirlenir. Bu sekilde isle ilgili bilgiler diizenlenir ve islerin birbiri ile
karsilastirilmasi yapilir. Isletme yapisina gore isler gruplara ayrilir. Daha sonra ise bu
isler birbirleri ile belirli Olglitlere gore kiyaslanir. Son olarak islerin kendi i¢inde

smiflandirilmasi yapilir (Ertirk, 2011: 307).

Bir isi yaparken farkli diizeyde gorev, sorumluluk ve beceri gerekmektedir.
Bu farkliliklar igler arasindaki siniflandirmay1 kolaylastirir. Bu yontemi de

kullanirken bilgilerin gercekligi en dogru sonuglara ulasmamizi saglar.

Smiflama yontemi kisaca su asamalardan olugmaktadir;

e Ise iliskin bilgilerin diizenlenmesi
e Islerin gruplara ayrilmasi
e Kargilagtirma faktorlerinin se¢imi ve sinif tanimlarinin yapilmasi

e Islerin siniflara yerlestirilmesi ile sona ulasiimaktadir.
Smiflama yonteminin yararlari ise kisaca sunlardir (Bagdas, 2017: 44);

e Srralama yonteminde oldugu gibi bu yonteminde uygulamasi kolay ve

sonuglara kisa siirede ulagsmamizi saglamasi
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e Ortaya ¢ikan sonuglarin anlasilmasi kolay ve tatmin edici olmast
e Degisen piyasa kosullarinda isler de sik sik degistigi i¢in degisen isin

belirlenen siniflardan birine kolayca yerlestirilmesidir.
Sakincalarina da deginecek olursak (Bagdas, 2017: 45);

e Isler tek bir smifa degil kismen bir smifa kismen de bir sinifa bagliolmasi
e Dereceleri belirleme ve sinif tanimlarini olusturmak oldukga zordur

e s analizi ayrintil1 yapilmadiginda isler yanls smiflandirilir

e Isletmedeki biitiin islere hakim olan degerlemeci bulmak zordur

e Bu yontemde de ise gore smiflama ve dereceleme degil; isi yapana gore

smiflama ve dereceleme tehlikesi vardir.

6.2. Sayisal Yontemler

Sayisal yontemlerde nesnellik, sayisal olmayan yontemlere gére daha 6n
plandadir. Bunun nedeni sayisal yOntemlerde matematiksel ifadelerden
yararlanilmasidir. Kisisel goriisler arka planda tulup nicel yontemler ve subjektif
goriisler dikkate alinmayarak degerleme yapilmaktadir. Sayisal yontemlerin amaci,
nesnelligi arttirarak daha objektif yaklasimlarla is degerleme yapmaktir (Marmara,
2019: 11). Ancak islerin 6lgiimiinde sayisal yontemlerin kullanilmasi bilimsellik ve

objektiflik acisindan yanlis yonlendirmeler olabilmektedir (Brookes, 1994: 10).

Sayisal yontemler biiyiikk Olcekli isletmelerde daha ¢ok uygulama alani
bulmaktadir (Bagdas, 2017: 32).

Sayisal yontemler de kendi i¢inde faktor karsilastirma yontemi ve puan

yontemi olarak ikiye ayrilmaktadir.

6.2.1. Faktor Karsilastirma Yontemi

Bu yontem kullanilirken de tiim is degerleme uygulamalarinda oldugu gibi 6n
hazirlik ¢aligmalari, is analizleri, i etlidleri, is tanimlari, onemli islerin segimi ve
piyasa licret aragtirmalar1 yapilir. Daha sonra olusturulan is degerleme komisyonunca
isin yapilmasi i¢in gerekli olan faktorler(¢caba, sorumluluk, beceri, is kosullar1) ve is

icin gerekli alt bagliklar belirlenir (Bagdas, 2017: 35).
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Faktor karsilastirma yontemi ilk kez 1926 yilinda Rapit Transit sirketinde
uygulanmaya baglamistir (Bingdl, 1993: 13).

Is degerleme yapilacak olan isletmelerde islerin biiyiik kismimi1 temsil edecek
sayida, tcretleri adil olduguna inanilan kilit isler segilir. Segilen kilit igler is
degerleme kriterlere gore analiz edilerek, her bir kritere goére onem ve zorluk
derecesine gore siralanir. Daha sonra her bir kilit isin {icreti isin igerdigi faktorlere
gore dagitilir. Boylece her faktore gore belirlenen parasal paylara siralamasindan

olusan faktor degerleme 6lcegi olusturulur (Akyildiz, 2014: 48).

Faktor karsilastirma yontemi ayrmtil bir siire¢ gerektirdiginden her isletmede
yaygin olarak uygulanan bir yontem degildir ancak her isletmeye uygulanabilir
olmas1 onemli bir 6zelligidir. Faktor karsilastirma yOnteminin yararlar1 ise genel

olarak sunlardir (Bagdas, 2017: 35).

e Olusturulan faktér degerlendirme 6lcegi ile ortaya ¢ikan yeni isler kolaylikla

konumlandirilir
e Genel faktorler kullanildigindan karisiklik en az seviyededir

e Faktor degerlendirme 6lgegi ile ¢alisanlar ve temsilcileri is degerleme sistemi

ve sonuglarmi anlayabilecegi sekilde duzenlenmektedir

e Sistemin kendisi islerin smiflandirilmasina uygundur.

Sakincalari ise (Bagdas, 2017: 35);

e Olcek olusturulurken secilen kilit islerin iicretlerinin adil olmasi gerekir,
ticretler adil olmadiginda is degerleme baslangictan itibaren adaletsizliklere

yol acar ve bu durumdan kurtulmak istenirken devam etmesine neden olur
e Ucretler sik sik degistigi i¢in dlgekte siirekli olarak ayarlama yapmak gerekir

e Diger yontemlere gore uygulanmasi daha ¢ok zaman alabilir ve igletmelere

gore oldukca maliyetli bir yontemdir.

6.2.2. Faktdor Puan Yontemi

Faktor puan yontemini olusturan ilk kisi Merril Lott olarak bilinmektedir. Bu
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yontem de daha ¢ok biiyiik dlcekli isletmelerde uygulama alani bulmus ve dogru

sonuglar elde etmede en yakin veriyi saglamay1 hedeflemistir (iskefiyeli, 2008: 30).

Puan yontemi is degerleme yontemlerinden en ¢ok uygulanan yéntemdir. Bu
yontemde isleri olusturan ise 6zgii faktorler belirlenir. Islerin igerdigi faktorlerin
puan degerlerinin toplami alinarak, islerin nispi degerlerine ulasilir. Is degerleme
kapsamina alinacak isler belirlendikten sonra, is analizi ve is tanimlar1 yapilir. Bu
asamadan sonra is degerleme icin en uygun olan faktorler secilir. Faktor segiminden
sonra her bir faktor alt derecelere ayrilir. Bu secilen alt faktorlerin de puanlari
belirlenir. Boylece is degerleme faktdr puani olusturulmus olur. Isler, is degerleme
faktor plan puaninda yer alan ‘faktér derece puan Olgekleri’ kullanilarak

degerlendirilir (Akyildiz, 2017: 49).

Faktor se¢imi is degerleme komisyonu tarafindan yapilir. Faktor sayisinin
fazla oldugu durumlarda degerleme zorlasarak zamanmn uzamasina yol
acabilmektedir. Faktor sayisinin azligi ise degerlemede 6znelligi arttiracak, belki

islerin baz1 yonleri degerlemeye dahil edilmemis olacaktir (Iskefiyeli, 2008: 39).

Bu yontem degerleme yOntemlerinden en ¢ok taninan ve uygulanan bir
yontemdir. Bu yontemde isler baska tiirdeki islerle degil, isleri birbirinden ayiran isin
degerini veren bazi faktorler ile degerlendirmesi yapilir. Bu yontemde ana faktorler
alt faktorler ile birlikte degerlemeye alinir. Faktorler beceri, sorumluluk, ¢aba ve is

kosullar1 olarak dort ana grupta ele alinsa da alt faktor ¢esidi oldukca fazladir.
Fakt6r puan yonteminin yararlar1 (Bagdas, 2017: 37-38);

e Diger is degerleme yontemine kiyasla daha giivenilir ve saglam oldugu

diisiiniilen bir 6l¢ii kullanilmaktadir
e Islerin siniflara ayrilmas1 kolaydir
e Yontemi yliriitmek diger yontemlere gore daha kolaydir

e Sonuglar ve degerleme siireci ¢alisanlar ve gézetimciler agisindan anlagilmasi

oldukca kolaydir
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e s degerlemenin belirlemesinde, kisisel yargilar tamamen ortadan kalkmasa

da en az seviyeye indirme olasilig1 bulunmaktadir.

Yararlarinin yani sira bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Bu sakincalar ise

kisaca su sekilde siralanabilir (Bagdas, 2017: 38);

e Puan degerleme 6lcegi olusturulurken, faktorler ve derecelerin dogru

se¢ilmesi uzmanlik gerektirir

e Olgek dnceden belirlendigi i¢in ilerde planmn uygulanamayacagi simirlamalar
getirir

e Bazi faktorler ihmal edilebilir

e Sistemin olusturulmasi uzun zaman alir

e Sistem c¢alisanlara iyi aktarilmazsa siipheye ve giivenin azalmasina sebep
olabilir

e Sistem esnek olmadigi igin, dikkatli davranilmazsa adaletsizlige yol acabilir.

7. YENi UCRET SISTEMLERI

Yeni iicret sistemleri isletmelerin {icret yonetiminde esneklik saglanma amaci
ile gelistirilmistir. Ucretler belirlenirken ¢ahsanlarin istek ve beklentileri dikkate
almarak yeni {licret sistemi uygulamasina gecilmistir. Bu olusturulan yeni sistemlerde
iicret, i3 odagindan uzaklasarak daha ¢ok kisi odakli hale gelmistir. Yeni {icret
sistemlerinde ticretler belirlenirken calisanlarin istekleri, performanslari ve beceri

diizeyleri dikkate alinarak ticretlendirme yapilmaktadir (Cakir, 2006: 28).

Yeni {icret sistemleriyle birlikte, calisanlar isin gerektirdigi beceri ve ¢abanin
yani sira, c¢alisan bireyin isi yaparken gosterdigi performansin da dikkate alindigi
yeni bir anlayigmma gecilmistir. Ayni isi yapan Kkisiler arasinda, isi yaparken
gosterdikleri performans farkliliklar1 iicretlerinde de farkliliklar1 beraberinde
getirmektedir. Yiksek verim ve performansla galisgan birey, ticretinin de bu
performansa bagl olarak artacagini bilerek motive olur. Bu sistemler, oOrgiite

baglilig1 saglamada ve liretimi arttirmada izlenen en iyi yollardan biridir.

Performansa dayali licret sistemleri, licret ile performans arasinda iliski
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kurularak olusturan bir ticret sistemidir (Uyarhigil, 1994: 125).

Performansa dayali iicret sistemlerinde, performans degerlendirme sonuglari,
iicretlendirme ac¢isindan Onemli bir konuma sahiptir. Eski sistemlerde var olan
ucretlendirmenin aksine giiniimiizde iicretlendirme, c¢alisanlarin performansina gore
kisisellestirilmeye calisilmakta ve bunun sonucunda verim ve motivasyon artisi

amaglanmaktadir (Budak, Arpaci, Tolay: 20).

Is degerlemede, salt is degerlendirildigi ve iicretleme bu degerlemeye gore
yapildigindan icretler, yapilan ise gore belirlenmekteydi ancak performans
degerlemede is degerlendirmeye alinmamakta, bu kisinin isi yaparken gosterdigi
performans degerlendirilmekte, iicret belirlenirken bireysel farkliliklar 6n plana
cikmaktadir. Yeni licret sistemlerinde, ¢alisanin gosterdigi performans ile aldigi iicret
arasinda dogru orantili bir iliski bulunmaktadir. Bu bakimdan bireyler kendi

farklarmi ortaya koymak caba gostereceklerdir.

Gunimuizde performansa gore ucretlendirme, 6zellikle isverenler tarafindan
ilgi gosterilen bir sistemdir. Bunun sebebi verimlilik ve karhlik alanlarmda

isletmenin yiiksek performans diizeyine yonelmesine yardimci olmaktadir ( Okka,
2008: 30).

Yeni sistemlerin yararlari kisaca su sekildedir;

e (alisanlarm ise katkis1 ve motivasyonu yUksektir

e Performansinin karligini alacagma gilivenen calisanlar performanslarini arttirir

e Yetenekli caliganlar tespit edilerek sirketten ayrilmasinin 6niine gegilir

e Diisiik performansla ¢alisan bireyler tespit edilerek performansini arttirmasi

yoniinde egitimler verilebilir.

Yararlarinin yani sira bir takim sakincalar da mevcuttur. Bu sakincalar ise

kisaca (Helvaci. 2002: 161).
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e Performans degerleme sisteminin sonuglar1 kullanildigi igin bu sistemde

sikintilar varsa iicret sisteminde de olumsuz sonuglar yaratabilir

e Maliyetler yiiksektir

e Performans yiiksekligi durumunda motive edici bir iicret artig1 yoksa basarili

sonuglara ulasmak zorlasr.

Yeni iicret sistemleri ile birlikte iicret isten bagimsizlasarak daha ¢ok kisinin
bireysel farkliliklarin 6n planda oldugu bir sistem haline doniismektedir. Calisanlar
aynt is1 yapsalar dahi performanslarina gore farkli {icretler alabilmektedir.
Performans ve verim yeni sistemlerde (cretin belirlenmesinde dnemli bir gdsterge
olmaktadir. Yiksek verim is yeri tiretimini de arttiracagi i¢in igverenler agisindan

maliyetli sistemler olsa da daha ¢ok tercih edilmeye baslanmistir.
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UCUNCU BOLUM

iS DEGERLEME PROSEDURUNUN BiR TEKSTIL
FIRMASINDA UYGULANMASI

1. ARASTIRMANIN AMACI

Glinlimiizde ticret ve tcretlendirme insan kaynaklar1 yOnetiminin giderek
onemli hale gelen fonksiyonlar1 arasinda degerlendirilmektedir. Ucret konusu, hem
isveren hem de isci acisindan degerlendirilmelidir. Isveren agisindan, isletmeyi zora
sokmayacak, isletme ici faaliyetlerini yerine getirecek diizeyde olmalidir. Isci
acisindan ise, emeginin karsiligini aldigina inandig1, yasamsal ve sosyal faaliyetlerini
karsilayabilecek diizeyde olmasi gerekmektedir. Bu noktada firmalar calisan
iicretlerini olusturmak icin birtakim sistemlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu sistemler

arasinda is degerleme veya performans degerleme calismalar1 yer almaktadir.

Bu c¢alismada ise, tekstil sektoriinde faaliyet gOsteren bir fabrikada
calisanlarin {icretlerinin nasil belirlendigi, licretler arasindaki farkliliklarm ortaya
cikis nedenleri, islerin analiz edilmesi ve bu analiz sirasinda iicretlendirmeye
yardimc1 olmas1 amaciyla kurulan is degerleme sistemlerinin nasil olusturuldugunun
literatiirde yer aldig1 sekilde pratikte ne derecede uygulandiginin oOlgiilmesi

amaclanmustir.

Arastirmada hedef, calismanin birinci ve ikinci bolimiinde agiklanan
kavramlarin iligkisine dayali olarak bu is degerlemenin uygulama alanmin

incelenmesidir.

2. ARASTIRMANIN ONEMi

Etkili ve uygulanabilir bir tcret sisteminin olusturulabilmesi igin is degerleme
caligmalar1 6nemli bir yere sahiptir. Calisanlarin iicretleri arasinda denge ve adalet
saglandig1 takdirde calisanlarin isletmeye ve islerine olan saygisinin artmasina katk1
saglar bu sayede ¢alisan motivasyonu da arttiracagi i¢in isletme agisindan énemli bir

verimlilik artig1 saglanacaktir.
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Is degerleme ¢alismalar1 sirasinda, is analizleri ve is tanimlar1 yapilarak isin
gerektirdigi vasif rasyonel kriterlere dayali olarak yapilacagindan ise alim sirasinda

kayirmacilik azalacak ve pozisyona en uygun aday ise alinacaktir.

3. ARASTIRMADAKI SINIRLILIKLAR

Arastrma  Denizli ilinde faaliyet goOsteren tekstil  fabrikasinda
gerceklestirilmistir. Ayni is kolunda faaliyet gosteren fabrikalara genellemesi dogru

sonuglar veremeyebilir.

Is degerleme ¢alismalar1 iicretin belirlenmesinde rol oynayan bir yontemdir
fakat tek basma iicreti belirlemek igin kullanilmamalidir. Ucret ve iicret ydnetimi
birgok faktdrii i¢inde barmndiran bir kavramdir. Is degerleme c¢ahismalar: Ucret
adaletini saglamak i¢in kullanilan bir yontemdir ve ¢alisanlarin iicretlerinin dengeli

bir sekilde belirlenmesine katki saglar.

Alan arastrmasinda, mavi ve beyaz yaka calisanlara anket yOntemi
uygulanarak daha detayli bir arastirma yapilacakti fakat tiim diinyay1 ve iilkemizi
etkisi altina alan Covid-19 viriisli, alan arastrmamizin etkili olarak yiirtitiilmesine
engel olusturarak, arastirmanin anket yOnteminden goriisme yOntemine

doniistiiriilmesine neden olmustur.

4. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu calismada nitel arastrma yontemlerinden biri alan goriisme yontemi
kullanilmistir. Goriisme yapilirken Onceden belirlenmis sorular gercevesinde is
degerleme uzmaniyla birebir goriisme saglanmistir. Bu gorlisme sirasinda sorulan

sorular ekler kisminda yer almaktadir.

5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Calismada, calisanlar ve isletme agisindan 6nemli bir yere sahip olan iicret
kavraminin hangi kosullarda belirlendigi, bu noktada is degerleme calismalarinin
onemi ve nasil uygulanmasi gerektigi arastirilmaya calisilmustir. Is degerleme

uygulamalarinin isletmeler agisindan tercih edilmesinin nedenlerinin basinda kolay
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uygulanabilir yontemler olmasi1 ve isletmede adil iicret politikasinin uygulanmasma
yardime1 olmasidir. Nesnel veriler sayesinde keyfi uygulamalarin 6niine gegilmesi is
degerleme yontemlerinin kullanilmasinda 6nemli bir yere sahip olmaktadir. Is
degerlemenin, is ile igin degeri arasinda iliski kurarak dogabilecek {icret
adaletsizliklerine ¢6ziim getirecegi ve is degerleme c¢alismalart yapilirken isin
bulundugu konum ve zorluk derecesinin dcretin belirlenmesinde énemli bir faktor
olacag1 ongoriilmektedir. Is degerlemenin énemli bir ilkesi olan is¢iye gore degil ise

gore licret prensibi de hipotezleri desteklemistir.

H1: Is degerleme, is ile isin degeri arasinda iliski kurarak dogabilecek iicret

adaletsizliklerine ¢6zm getirir.

H2: Is degerleme calismalar1 sonucunda ¢alisanlar islerine daha ¢ok sayg1

duymaktadir.

H3: Is degerleme yontemlerinin kullanilmasiyla birlikte yonetimsel sorunlara

daha az rastlanilmaktadur.

H4: Is degerleme is aileleri olusturularak {icretlerin saptanmasima yardimci

oldugu i¢in {icret haksizliklarinin saptanmasina yardimei1 olmaktadir.

Arastirma sonucunda birinci hipotezi destekler sonuglar elde edilmistir.
Clinkii is degerleme ¢aligmalar1 yapilmak istenen adil bir iicret yapist olusturmaktir.
Isletme de bu ana amag dogrultusunda is degerleme ¢alismalarini yiiriitmektedir. Esit
ise esit licret ilkesinin bir geregi olarak isletme icerisinde yapilmakta olan isler

arasinda iicret adaleti saglanmaktadir.

Ikinci hipoteze geldigimizde ise, is degerleme calismalart ile iicretlerinin
keyfi olarak belirlenmediginin, objektif ve glivenilir bir sistem kullanildiginin

bilincinde olan c¢alisanlarin islerine ve isletmeye olan saygis1 artmaktadir.

Uclincii hipotez ise arastirma sonucunda ¢ift yonlii sonuglar elde edilmistir. Is
degerleme konusunda kendini gelistirmis, uzmanhgi olan kisiler tarafindan
uygulanan is degerleme ¢aligmalari ile yonetimsel sorunlara daha az

rastlanilmaktadir. Ancak uygulama konusunda kendini gelistirememis kisiler
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tarafindan uygulanan is degerleme caligsmalari ile yonetimsel sorunlara daha fazla
rastlanilmaktadir. Arastirmanin son hipotezinde de yine hipotezi destekler sonuclar
elde edilmistir. Is degerleme ¢alismalari ile olusturulan is aileleri ile isler
kriterlerine gore gruplandirilmaktadir. Bu gruplandirma ile iicretler daha adil ve
acik bir sekilde belirlenmektedir. Ayni is ailesine dahil edilen isler ayn1 kriterler
dikkate alinarak degerlendirilmektedir ve ¢alismalar sonucunda ¢alisanlar arasinda

haksizlik yasiyorum diislincesi azaldigi ifade edilmistir.

6. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Arastirmaya konu olan A tekstil firmas1 Denizli ili sinirlar1 i¢erisinde faaliyet
gostermektedir. Yorenin ilk entegre tesislerinden biri olarak 1958 yilinda faaliyete
girmigstir. A tekstil biinyesinde 4300 ¢alisan1 istihdam etmektedir. Bu calisanlardan
yaklasik 33001 mavi yaka olarak calismaktadir. A tekstil toplam 500.000 m2 alan
iizerinde yer alan fabrikasi ile diinya standartlarinda dev bir tesis olma Ozelligi
tastmaktadir. Iplik, dokuma, 6n hazirlik, 6rgii, baski-boya, astar-tela ve konfeksiyon

olmak tizere yedi iiretim tesisinden olugmaktadir.

7. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirma i¢in ele alinan fabrikada genel olarak is degerleme uygulamalarinin
ne Olciide kullanildigi, is degerleme uygulamalarmin ve iicret sistemlerinin nasil
olusturuldugu, hangi kriterlerin esas alindig1 incelenmistir. Bu arastirmada onemli
olan nokta literatiir ve uygulama arasinda uyum ve paralelligi saptamaktir.
Arastirmaya konu olan fabrikada is degerleme modelleri 6rnek alinarak olusturulmus
bir {iicret sistemi kullanilmaktadir. Ucret sistemlerini olustururken danismanlik
firmasindan profesyonel bir destek almak yerine isletme biinyesi i¢inde istihdam
edilen insan kaynaklar1 uzmanlar1 tarafindan olusturulmus bir is degerleme sistemi
kullanilmaktadir. Is degerleme sistemlerine gegilmeden once fabrikalarda calisan
kisilerin hepsi ayn1 isi yapiyor gibi gériinmekteydi. Bu yiizden biitiin ¢alisanlara ayni
ticret verilmekteydi ancak giiniimiizde isler farklilagsmis ve farkli uzmanliklar ortaya
cikmustir. Bu is farkliliklar: iicretlerde de farklilasmaya neden olmustur. Ucretlerin
belirlenmesinde keyfi uygulamalarin Oniine gecilmesi acgisindan i degerleme ve

performans degerlendirme 6nemli bir yere sahiptir.
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Ucret sistemlerini olustururken ilk olarak dikkat ettikleri etken her galisanin
isinin gerektirdigi zorlugu ve konumu karsilayacak bir iicreti almas1 saglamaktir. is
degerleme yontemlerinden puan yontemi isletme agisindan tercih edilen yontem

olmustur.

Is degerleme uygulamalar1 sirasinda her is belli bir is ailesine dahil ediliyor ve
bu is aileleri olusturulurken isler belli kademelere ayriliyor ve alt taban (st taban
olarak maas araliklar1 belirleniyor. Ornegin her boliim igin sorumluluk, ¢aba, bilgi ve
beceri gibi kriterler dikkate alinarak kendi arasinda bir puanlama yapiliyor en yiiksek
puan ile en diisiik puan arasinda isler siralaniyor ve kademelere gore belli bir siraya
diziliyor. Is aileleri, her pozisyon bir kademeye denk getirilecek sekilde
olusturuluyor. Yapilan planlamalara gore her is ailesindeki puanlamalar sonucunda
iicret araliklar1 belirleniyor. Genel olarak firmada her isin belli bir puani1 var ve bu
puanlar da wvasif, deneyim, kidem gibi parametreler dikkate alinarak

olusturulmaktadir.

Bu ¢alismalar sonucunda ise ¢aligan iicretleri genel olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlarm tcretleri belirlenirken isletmenin bu is igin ayirdigi biitge dikkate
almmakta ve buna ek olarak piyasa {iicret arastirmalari yapilmaktadir. Calisan
ilicretleri piyasanin altinda veya cok iistiinde bir yerde belirlenmemektedir. Bu
belirlenen iicretlere ek olarak her yil sirket cirosu dikkate alinarak belli bir zam

uygulamasi da yapilmaktadir.

Ucret calismalar1 yapilirken birinci basamakta islerin analiz edilmesi ve is
tammlarmin  yapilmasi yer almaktadir. Ikinci basamakta ise is degerleme

yontemlerine bagvurulmaktadir.

Bu yontemlerden biri olan puan yontemi firma agisindan en uygulanabilir
yontem olarak goriilmiis ve bu yontemi kullanilmaktadir. Bu sistemi kurarken dikkat
ettikleri nokta calisan agisindan giivenilir olmak oldugu i¢in tiim is degerleme
caligmalarin1 seffaf ve objektif olarak gergeklestirilmektedir. Calisan fikirleri
onemsenerek, gerekli goriilen yerlerde degisiklikler yapilmaktadir. Sistemin

giivenilir olmasi adaletli bir ticret politikasi i¢in kesinlikle 6nemli bir durumdur.
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Puan yontemi kullanildigi i¢in bazi durumlarda bazi isler istenilen rakama
ulasamadig1 noktalarda, isi geregi aslinda daha fazla puana ve dolayisiyla daha fazla
iicret almay1 hak eden bir kisi bazen yanlis puanlamalar yiiziinden hak ettigi ticreti
alamiyor ise bu durumu yoneticiler ile konusup maas iyilestirmesi yapilabiliyor.
Ornegin kisi vasif, kidem ve deneyim olarak usta olmasi gerekirken o boliimde
yeterli usta sayisma ulasilmis oldugu icin kisi usta unvanini alamiyor. Boyle
durumlarda o kisi usta olmus gibi degerlendirilip maas1 da o puan araliginda

hesaplanmaktadir.

Bir kisi iiretimde calisiyorsa ve herhangi bir ¢alisan ise yani bu ise yeni
baslamig, bir iste uzmanlagmamis, ¢alisma siiresi 1-3 yil arasi ise bu kisiler genel
olarak kademeler belirlenirken alt grup dedigimiz grupta yer almaktadir. Bu
calisanlar yasal olarak belirlenmis en alt sinirdan isbasi yapmaktadir. Ancak kisi
zamanla belli bir ustalik, uzmanlik kazanmig, bulundugu boliimiin sefi-ustasi olmus

ise kademesi artacagi i¢in bagka bir is ailesine mensup olacak ve iicreti deartacaktir.

Is degerleme galismalar1 yapilirken sorularm dogru sorulmasi ve dogru analiz
edilmesi gerekiyor. Sistemde bir sikint1 olustugunda tiim {icret politikas1 etkilenecegi

icin ¢ok dikkatli ve detayli olarak ¢alismalar yapilmasi gerekiyor.

Arastirmaya yardimci olan bu tekstil firmasinda, is degerleme modellerinden
puan yontemi kullanildig1 belirtilse de bu yonteme ek olarak bazi durumlarda farkl
modellerde kullanildig1 goriilmiistiir. Bu ek modellere ise performans degerleme
ornek verilebilir. Genel olarak ticretler is degerleme yontemleri iizerinden olusturulsa
da kiginin Ustlin beceri ve performansi da dikkate almmaktadir. Burada esas
olusturulmak istenen g¢aligan motivasyonunu verimi arttirmak olarak sdylenmistir.
Zamanla ¢alisanlar daha bilingli ve egitim diizeyi yliksek bireyler olarak yetigiyor.
Tek bir sistem kullanmak yerine ¢alisan ve igveren memnuniyetini yiiksek diizeyde
tutmak i¢in uygulamada en fazla yarar saglayacak sistemi zamanla tiim yonleriyle ele
alip uygulanabilir hale getirmek i¢in insan kaynaklar1 uzmanlarina veya

danigmanlara olan ihtiyaci zorunlu hale getirdigi gdzlemler arasinda yer almaktadir.
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Firmada is degerleme c¢aligmalar1 i¢in egitimler verilmektedir. Bu egitimler
sirket biinyesinde yer almayan bu konuda uzmanlasmis firmalardan
yararlanilmaktadir. Her ne kadar is degerleme calismalar1 firmanin istihdam ettigi
insan kaynaklar1 uzmanlar: tarafindan yapilsa da bu calismalar i¢in izlenecek yollar

hakkinda disaridan firmalar aracilifiyla profesyonel destek almaktadirlar.

Egitimler sadece bu konuda calisma yapacak caligsanlara degil tiim calisanlara
verilmektedir. Bu egitimler ile c¢alisanlar {icretlerinin hangi Olgiitlere gore
belirlendigini gérmiis olur. Ucretlerinin adil ve objektif kosullarda belirlendigini
gbren calisanlarin islerine ve isverenlerine olan saygisinin artacagi diisiincesi ile

yapilmaktadir.

Eski zamanlarda keyfiyetcilik ve kisiye gore {icret uygulamasi yerine suan
kullanilan is degerleme veya performans degerleme gibi iicretin belirlenmesinde rol
oynayan sistemlerin olusturulmasi ve uygulanmasi da firmalar a¢isindan ¢ok onemli
bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Bu uygulamalar sonucunda olusturulan ticretler
hem isveren hem de calisanlar tatmin edici diizeyde olup olmadig:1 her yil sonunda

gerceklestirilen memnuniyet anketleri aracihigiyla dlgtilmektedir.

Bu arastirmay1 desteklemesi ve anlasilabilmesi amaciyla insan kaynaklar1
biriminde degerlendirilmeyen alinan organizasyonel gelisim uzmani ve bordro

uzmaninin is degerleme formlari sirasiyla analiz edilecektir.
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Tablo 4. Organizasyonel Gelisim Uzman1 Is Degerlendirme Formu

FAKTORLER | PUAN | TOPLAM PUAN

1. BILGI-BECERI %45

1.1 Mesleki Bilgi we
Beceri %15 100

1.2 Yonetim Becerisi %20 63 208

1.3 Gorevini Yerine 55
Getirebilme %10

2. SORUMLULUK %30

2.1 Finansal sorumluluk 48
dizeyi %15

138
2.2 Sonuglardan 90

sorumluluk diizeyi %15

3. SORUNLARLA BASETME %25

3.1.  Bagimsiz  Sorun 67
Cozebilme %10

3.2 Karar Almada 153
Insitayif ~ Kullanabilme 86
%15

Isin Toplam Puan: 499

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biri olan organizasyonel gelisim
uzmanlig1 isinin is degerleme sonuglarma goére en yiiksek puan bilgi ve beceri
faktorii olurken, en diisiik puan ise sorumluluk faktdrii olmustur. Isin toplam puani

ise 499 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 5. Bordo Uzmani Is Degerlendirme Formu

FAKTORLER | PUAN | TOPLAM PUAN

1. BILGI-BECERI %45

1.1 Mesleki Bilgi we
Beceri %15 100

1.2 Yonetim Becerisi %20 43 181

1.3 Gorevini Yerine 38
Getirebilme %10

2. SORUMLULUK %30

2.1 Finansal sorumluluk 48

dizeyi %15 130

2.2Sonuglardan 82
sorumluluk diizeyi %15

3. SORUNLARLA BASETME %25

3.1.  Bagimsiz  Sorun 62
Cozebilme %10

3.2 Karar Almada 145
Insitayif ~ Kullanabilme 83
%15

Isin Toplam Puan: 456

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan bir digeri olan bordro yonetiminin is
degerleme sonuglarma gore en yiiksek puana 181 puan ile bilgi ve beceri faktori
sahip olurken bu siralamay1 145 puan ile sorunlarla basetme faktori ve 130 puan ile

sorumluluk faktoru yer almaktadir.

Tablo 4 ve tablo 5’te insan kaynaklar1 bolimiinde degerlendirmeye alinan iki
ayrt fonksiyonun is degerleme formlar1 ve islerinin karsiligt olan puanlar
gosterilmektedir. Puan yonteminin kullanildig1 bu isletmede organizasyonel gelisim
uzmanmin puani bordro uzmanma kiyasla daha yiiksek belirlenmistir. Bunun
sonucunda ise organizasyonel gelisim uzmani olarak gorev yapan bir kisinin almas1
gereken iicret, bordro uzmani olarak gdrev yapan bir ¢alisana gore daha fazla
olmalidir. Ciinkii degerlemeye alinan faktorlerin karsiligi olan puan organizasyonel

gelisim uzmanlig1 i¢in daha fazla oldugu belirlenmistir.

Aragtrmamizin ana amaci olan literatiir ve uygulama ag¢isindan uyum
degerlendirilecek olursa, is degerleme kavrami ile ilgili kaynaklarda bahsedilen

uygulama, siire¢ ve yontemlerin bu igletmede basari ile uygulandig1 sonucuna

o1



ulagilmigtir. Bu arastirma ile is degerleme c¢aligmalarinin neden ve nasil yapildigi
noktasma agirlik verilmistir. Insan kaynaklari uzmanma sorulan sorular itibariyle
gerekli bilgiler alinmis ve aktarilmaya calisilmustir. Is degerleme sirasinda yiiriitiilen
calismalara 6zen ve dikkat gosterilerek calisan {icretlerinde adalet saglanmaya

calisilmis ve basarili olundugu goriilmiistiir.
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SONUGC

Isletmeler endiistri toplumuna gegisle birlikte gelisen ve degisen ekonomik
yap1 igerisinde yeni bir doneme baslamistir. Isletmelerin yogun rekabet kosullarida
varliklarimi1 korumak ve devam ettirmek i¢in stratejik kararlar almasi onemli bir
konuma gelmistir. Bu kararlar1 almak ve uygulamak acisindan insan kaynaklari
yonetimine olan ihtiya¢ zorunlu hale getirmistir. Gelecekte varligin1 devam ettirecek
olan firmalarin insan kaynaklarini en verimli sekilde yoneten isletmeler olacagi
diisiincesi onem kazanmustir. Insan kaynaklari ydnetimi ile isler analiz edilerek

isletme i¢in en uygun ticretlendirme politikas1 belirlenmektedir.

Is degerleme, isletmede yapilmakta olan her isin, diger islerle kiyaslanarak
goreceli olarak degerinin belirlenmesi i¢in yapilan bir calismadir. Bu g¢alismalar
yapilirken dikkatli ve 6zenli olunmalidir. Is degerlemeye gecilmeden once is
tanimlar1 ve ig analizleri yapilmali ve degerlemeye alinan is hakkinda detayl bilgiler
elde edilmelidir. Bu degerlemeyi yapacak olan degerlemeciler bu konuda uzman ve

giivenilir kigiler olmalidir.

Is degerleme calismalarmda en oOnemli unsur, calisanin degil isin
degerlendirilmesidir. Yapilan is analizi ve is tanimlariyla igsin zorluk ve Onem
derecesi belirlenerek ise en uygun calisan yerlestirilmektedir. Ayni zamanda is
degerleme caligmalar1 ile olusturulmak istenen c¢alisanin yaptigi isin karsiliginin
verilmesidir. Calisanin kimliginden bagimsiz olarak isler degerlendirilir ve bu is i¢in

en uygun Ucret sistemi olusturulmaktadir.

Ucret sistemleri olusturulurken, ¢alisana emeginin karsihigi olarak verilen
iicretin sadece fizyolojik ve biyolojik gereksinimlerini karsilayacak diizeyde degil,
psikolojik ve sosyolojik gereksinimlerini karsilayacak diizeyde olmasmna dikkat
edilmelidir. Basarili bir licret yonetimi i gorenlerin isletmeye baglanmasina ve

isletmede tutulmasinda yardimc1 olmaktadir.

Is degerleme bir siirectir ve igerisinde birka¢ asamay1 barindirir. Ise dayal:
licret yapist olusturulurken Oncelikle isler analiz edilmis ve tanimlanmistir. Daha

sonra degerleme yapilirken kullanilacak faktorler belirlenerek is yapisi elde

53



edilmektedir.

Bu calismada ise is degerleme c¢alismalar1 ile elde edilen bilgilerin
uygulamada ne kadar ve hangi kosullar altinda uygulandiginin goriilmesi amaciyla
tekstil sektoriinde faaliyet gOsteren bir isletmenin, is degerleme ¢alismalar: ile
gorevlendirilmis insan kaynaklar1 uzmani ile goriisiilmiistiir. Elde edilen bilgilere
ornek teskil etmesi amaciyla da insan kaynaklar1 boliimiinde gorev yapmakta olan
organizasyonel gelisim uzmani ve bordro uzmanmnin is degerleme formlari
karsilagtirilmistir. Arastirma sonucunda ise hipotezlerimizi destekleyen sonuglar elde
edilmistir. Is degerleme calismalar: ile olusturulmak istenen adil iicret seviyesi ve

ucretlerin objektif kriterler esas alinarak etkili ticret politikalar1 uygulamaktir.

Ucret, her zaman énemini koruyan ve korumaya devam eden bir kavram
olmustur. Firmalar etkin {icret politikalar1 olusturmak icin bir takim g¢alismalar
yapmaktadir. Bu c¢alismalardan biri olan is degerleme uygulamalar1 firmalar
acisindan en uygun yontem belirlenerek o yontem ile yapilmahidir. Calismalarin

dogru ve eksiksiz yapilmasi firmalar1 en dogru ticret politikasina yonlendirmektedir.
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EKLER

Goriisme Sorulari;

1) Firmanizda uygulanan iicret sisteminin ayrmtilar1 hakkinda bilgi verebilir

misiniz?

2) 1s degerleme siireci hakkinda bilgi vererek siirecte yer alan yontemlerden
hangisinin/hangilerinin kullanildig1 ve isin analiz edilmesi sirasinda pozisyonlara

karsilik gelen ticretin nasil sekillendigini agiklar misiniz?

3) Firmanizda yapilan is degerleme caligmalarmin yeterli ve giivenilir

olduguna inantyor musunuz, sizce bu sistemde gelistirilmesi gereken yonler nelerdir?
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