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ONSOZ VE TESEKKUR

Giliniimiliz endiistrisinde is ile isi yapan arasinda iligkinin 6nemi ortaya ¢ikmis ve
bunun sonucunda olusup, gelisen kavramlardan bir tanesi de is degerlendirme
olmustur. Is degerlendirme endiistride bir ¢ok calismaya kaynak olusturmustur. Bu
calismada is degerlendirme sonucunda iicret yapisinin olusumu bir aliiminyum
fabrikasinda uygulanmistir. Bu calismada is degerlemesi daha c¢ok insan kaynaklari

acisindan ele alinmustir.

Tez calismam sirasinda her konuda beni destekleyen ve yol gosteren danigsmanim
Saym Prof. Dr. Zerrin ALADAG, c¢alismamin her asamasinda bilgi ve fikirleriyle
beni aydinlatan Saym Prof. Dr. Ahmet Fahri OZOK ve Mehmet AKSU ’ya,
uygulama yapmama imkan veren Aliiminyum Fabrikasi sahiplerine ve caligsanlarina
son olarak da manevi desteklerini esirgemeyip bana her zaman destek veren esim
Ramis ISKEFIYELI, annem Emine VARIS ve babam Hiiseyin VARIS® a

tesekkiirlerimi sunarim.
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iS DEGERLENDIRME VE UCRET SiSTEMLERI iLiSKiSi UZERINE YENi
BiR MODEL

Oznur ISKEFIiYELI

Anahtar Kelimeler: is Degerlendirme, Ucret, Mavi Yaka Is Degerlendirme, Ucret

Y Onetimi

OZET: is Degerlendirme, iicret belirlemeye temel olusturmak iizere bir isletmedeki
biitiin islerin goreceli énemlerinin belirlenmesine yardimei olan bir tekniktir. Isler
maharet, sorumluluk, ¢caba ve is kosullar1 gibi faktorler agisindan degerlendirilir ve
birbirine oranla tasidiklar1 degerler belirlenir. Bu degerlerin  sonuglari

ucretlendirmede kullanilir.

Bu caligmada Tiirkiye’ de metal sektoriinde Onde gelen bir {iretim firmasinda
karsilagilan  sorunlarin  giderilebilmesi i¢in i3 degerlendirme  sisteminin
olusturulmasina yonelik bir uygulama yapilmistir. Is Degerlendirme’ de faktdr puan
yontemi kullanmilmigtir. Yapilan is degerlendirme sonuglarindan alinan verilerle

isletme icin bir iicret yapist olusturulmustur.
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A NEW MODEL ABOUT RELATION BETWEEN JOB EVALUATION AND
WAGE SYSTEMS

Oznur ISKEFIiYELI

Key Words: Job Evaluation, Wage, Blue Collar Job Evaluation, Wage Management

ABSTRACT: Job evaluation is a tecnique which is used to determine relative
importance of all works in an organization. These important values are used as a base
to determine the wages. Job are evaluated with respect to ability, responsibility,
effort and job conditions. The wage studies are performed from the result of this

evaluation.

In this study an application of job evalution systems are endeavoured to constitute
for preventing problems of a leading metal production firm of Turkey. Factor point
method is used in the job evaluation. After job evalution current wages are analysed

in the organization then a new wage system is offered to the organization.
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BOLUM 1.GIRiS

Insanlarin kazang elde etmek amaciyla gosterdikleri bedeni ve ruhi faaliyetler olarak
tanimlanabilecek olan is, kendisini olusturan 6gelerin igletme ig¢inde ve global is
glicii pazarinda dogru degerlenmesi sayesinde hak ettigi iicrete sahip olmalidir. Bu
anlamda ticret adaletsizliklerine ¢6ziim yolu getirebilmenin en iyi yontemi, islerin

dogru analiz edilerek yapilarinin tanimlanmasi yani is degerlemesi yapilmasidir.

Giliniimiizde modern isletmelerin yonetiminde genis bir uygulama alani bulan ve
yoneticilerin degerli bir yardimci aract haline gelmis olan is degerlendirme teknigi,
ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’ nde 1915 yillarina dogru kamu kuruluslar
tarafindan kullamlmaya baslanmistir. Ulkemizde de is degerlendirme c¢alismalari
1950 li yillarda baslamistir. Is Degerlendirme, iicret sistemlerinin temeli olarak
nitelendirebilecegimiz bir siirectir. Esas olarak, islerin organizasyon icinde
birbirleriyle kiyaslanarak siralanmasima dayanir. Her isin yapilmasi icin degisik
diizeyde gorev, sorumluluk ve yetenek gerekmektedir. Boylece isler arasindaki
derece farkliliklar1 ortaya c¢ikar. Caliganlara, {iretim katkilar1 ile dogru orantili iicret
verilmesi bir gerekliliktir. Bu dogru orantili adil {icret olusumu ancak is
degerlendirme ¢alismalar1 sonucunda elde edilebilir. iginde bulundugumuz rekabet
ortami isletmeleri is degerlendirme yontemi se¢iminde stratejilerini, taktiklerini ve
islerin piyasa degerlerini goz Onilinde bulundurarak karar vermek zorunda

birakmustir.

Gliniimiizde emegin karsilig1 olan iicretin, sosyal yonii géz ardi edilmeden adil bir
sekilde saptanmasina ¢alisilmaktadir. Bu ¢alisma; kavramsal olarak ¢ok iyi bilinen is
degerlendirme ve {icret sistemleri kavramlarinin, mavi yakali calisanlar icin is
degerlendirme sonuglarima goére {icret yapisinin olusturulmast konusunda

uygulamasini igerir.



Calismada ilk olarak is degerlendirme kavrami, gelisimi, is degerlendirmenin

faydalar1 ve elestirilen yonleri ve is degerlendirme yontemlerinden bahsedilmistir.

Ugiincii  Boliimde  iicretlendirme  kavrami, {icret kavrami,  o6zellikleri,

ticretlendirmenin amag ve ilkeleri ve licret sistemlerinden bahsedilmistir.

Dérdiincii boliimde organizasyonlarda is degerlendirme ve iicretlendirme arasindaki

iligki incelenmistir.

Besinci boliimde ise diger boliimlerde bahsedilen is degerlendirme ve iicret
kavramlar1 metal sektoriinde faaliyet gosteren bir aliiminyum fabrikasinda
uygulamaya gecirilerek isletmede yapilan is degerlendirme sonucunda iicret

yapisinin olusturulmasi konusunda yapilan ¢alismalar1 igermektedir.



BOLUM 2. iS DEGERLENDIRME KAVRAMI

2.1 is degerlendirme Tanimi ve Amaclar

Is Degerlendirme ile ilgili gesitli tanimlar yapilabilir. En basit anlamiyla isleri
tanimlamak, karsilastirmak ve derecelendirmek demektir. Bir igyerinde mevcut isler
arasindaki deger farkliliklarin1 ortaya koyan sistematik bir karsilastirma yontemidir.
Boylece islerin 6nem sirasini belirleyen bir gruplama yapilarak is yapisi olusturulur.
Islerin goreli degerini belirlemek i¢in yapilan bir prosediirdiir. Is Degerlendirmesi bir
isletmedeki islerin nesnel ve bilimsel yontemlerle karsilastirilmasinin yapilip, ortaya
¢ikan degerlerine gore siraya konmasidir. Is degerlendirme isletmelerin daha verimli
caligmalarin1 saglayan, isgiicii verimliligini arttiran, islerin ayrintili analiz ve
tanimlarii yaparak aralarindaki onem ve giicliiklere, fark ve benzerliklere gore
degerlendiren ve bdylelikle objektif bir deger — iicret iliskisi olusturan bir tekniktir.
Bir bagka tanima gore de is degerlendirmesi her isin ¢oéziimleme tanimi geregince
oteki islere oranla 6nem ve giiclilk derecelerinin giivenilir bi¢cimde saptanarak
sonuglarin diizenli bir {icret yapisina baglanmasidir. Bir bagka yaklasima gore ise is
degerlendirmede birbirinden farkli pek ¢ok yaklasim olmasina ragmen bunlarin her
biri igin gerektirdigi sorumluluklari, becerileri, ¢abalar1 ve is kosullarini géz oniinde
bulundurur ve is degerlendirmenin esas amaci hangi islerin digerlerine gore daha

fazla {licretlenecegine karar vermektir.

Ayrmtili bir diger tanim da is degerlendirilmesi isletmede diger islerle ilgili olarak
tekbir igin degerini belirleme eyleminin tamamidir. Bu eylem , is tanitimlarini elde
etmek icin is analizi ile baglar ve islerin yada is kiimelerinin goreli degerlerini
belgeleyerek her is kiimesinin en az veya en ¢ok licret diizeylerini saptayarak islere
iliskin degerlerin ticretlenmesini de kapsamina alir.Sonuglanan iicret diizeninin son

kontrolleri ile sona erer. (Altun, 2003)



Is degerlendirmesinin amaci islerin 6nem ve giicliiklerine dayanan bir iicret yapisinin
gerceklestirilmesidir. Diger bir deyisle gesitli isleri goren ¢alisanlar arasinda islere

Odenen licret farklar1 agisindan, adalet duygusunun olusturulmasidir.

Isin gerektirdigi bilgi, beceri, sorumluluk, ¢aba ve zorluklar1 dikkate almayan bir
ticret yapisinin varligi durumunda hi¢ kimse daha fazla bilgi, beceri ve zorluk gibi
unsurlar1 gerektiren islere gecmek istemeyecek; aksine daha kolay ve basit isleri
tercih edecektir. Ornegin, bu konuda yasanmis olan bir vakada, is degerlendirme
sistemi uygulanmadan Once, pres¢i olarak ¢alisan is¢ilerin isyeri yonetimine dilekge
vererek, sagliklarinin bozulmasi gerekgesiyle, bekcilik isine gegmek istedikleri;
ancak daha sonra i degerlendirmesi sistemine gecildiginde, prescilere daha yiiksek
ticret ddenmesi nedeniyle, bu sefer ayni iscilerin tekrar isyeri yonetimine bagvurarak
sagliklariin iyilestigini ve eski islerine iadelerini istedikleri goriilmektedir. (Ersoz,
1983) Ornekten de goriildiigii iizere is degerlendirmesine uygun bir iicretlendirmenin
yapilmadigi; ya da isin dnem ve zorluk derecesine gore licret farklarinin dnemini
kaybettigi isletmelerde bu tiir olumsuz yonelimler yaygin olarak yasanmaktadir.
Ciinkli calisanlara igsin 6nem ve zorluguna uygun bir ticret verilmedigi takdirde;
kimse karsiligin1 alamadigi bir gayreti sarf etmek istemeyecektir. Bu durumlarda,
calisanlar kendilerinin gelisimini ve kalifiye islere ge¢melerini saglayacak mesleki
egitim  programlarina da  katilmak istemeyeceklerdir.  Dolayisiyla s
degerlendirmesine dayali uygun bir ticret sisteminin gergeklestirilememesi halinde,
gerek isletme gerekse de iilke diizeyinde oOzellikle insan kaynaklarmin etkin ve
verimli bir bicimde kullanimi imkani biiyiik &lgiide ortadan kalkmaktadir. Is
degerlendirme iicret ve maas belirlemeye temel olusturmanin yaninda ¢ok cesitli
isgiicii yonetim fonksiyonlarinda ve insan kaynaklari araclarinda da kullamlir. s
degerlendirme adindan anlagilacagi gibi isleri degerlendirir. Yaklasim ve yontemleri
acisindan personel degerlendirme ile olduk¢a fazla benzesmektedir. Her ikisi de
aslinda goreceli degerleri belirlemek amacini tasimaktadir. Is degerlendirme is yapisi
icinde islerin goreceli degerlerini belirler. Is degerlendirme teknigi ile isi yapan degil,

(13

i degerlendirilmektedir. Bu bakimdan igse alimlarda “ adama gore is degil, isin

(13 (13

ozeliklerine goére adam alinmasi “ ve {icretlendirme de “ esit ise esit licret
prensipleri esas alinmalidir. Is degerlendirmenin en etkin sekilde yapilabilmesi; isin

gerektirdigi faktorlerin o isteki agirligi lizerinde durulmasi ile miimkiindiir. O isi



yapan iscinin Ozellikleri hicbir zaman esas almmamaktadir. Is degerlendirmenin
milkemmel sekilde yapilabilmesi ve uygulanabilir sonuglar vermesi 6ncelikle bu
hususun géz Oniinde tutulmas: ile miimkiindiir. Is degerlendirme caligmasi
yapiliyorken de bu o6zellik taraflara iyi bir sekilde anlatilmazsa ilgili kisilerce
yeterince kavranilmamig bir sistem kurulur ve sistemin uygulanmasinda giicliikler
yasanabilir. Is degerlendirme bir isin zorluk ve kalifikasyon derecesini Slgme

calismalaridir.

Is Degerlendirme uygulamalarinin amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir:

. Calisanlar1 uygun bir sekilde siniflandirmak

. Departmanlarin iicret ve maas 6demelerinin sirket geneli ile uygunlugunu
kontrol etmek

. Yeni caligsanlar; transferler ve terfilerde iicretlerin kontroliinii saglamak

e  Ucret yapisindaki degisiklikleri kontrol etmek

o Biitceleme

Is degerlendirme calismalarinin esas amaci isletmede yer alan isler arasindaki
goreceli deger farkliliklarinin belirlenmesidir. Hangi islerin isletme i¢in kaginilmaz
oldugu, hangi islerin fazla bir 6nem arz etmedigi ve isletmenin hangi islere daha
fazla Onem vermesi gerektigi arastirtlmis olunacaktir. Bunun yaninda is
degerlendirmenin yukarida belirtildigi gibi is goren se¢imi ve egitimi, ise
yerlestirme, kidem yapisi, organizasyonel planlama ve kontrolii, is kosullarinin
iyilestirilmesi ve basitlestirilmesi, yiikselme ve isten ise aktarmalarda yararlanilacak
temel bilgileri saglamak ve buna uygun diizenlemelerde yardimei olmak gibi yan

amaclara da sahiptir.

Herhangi bir isin ve sistemin degeri onun organizasyon iizerindeki etkisini 6l¢mekte
gizlidir. Is degerlendirme dogru tahlil edilir; dogru kurulur ve uygulanirsa
uygulamada rasyonel ve yonetim tarafindan desteklenen bir yapi kurulmus olunur.
Bilimsel bir yonetimin uygulamasi olarak goriilen i1s degerlendirme, genis
organizasyonlarda degerleme ve organize etme gibi zorlanilan konulara rasyonel bir

stire¢ getirecektir. (Balkan, 1980)



2.2 Is Degerlendirmenin Ogeleri

Is Degerlendirme siirecine gegilmeden dnce is degerlendirme gelerinden bahsetmek

yararli olacaktir. Bu 6geler is analizi, is tanimlamalar1 ve is gerekleridir.

Is degerlemenin &gelerinin en iyi sekilde anlasilabilmesi icin oncelikle asagidaki

sekil incelenmelidir. Sekilde is degerlemenin dgeleri 6zetlenmistir ( Beach, 1985 ).

Is Analizi

Is faktorlerinin elde
edilme siireci

Is tanimlari Is Gerekleri
Is koordinasyonu ve gorev Is icin gerekli ve istenen
sorumluluklarinin niteliklerin tanimi
tanimlanmasi

Is Siralamasi
Planin ya da sistemin kurulmasina karar vermek, is tanimi1 ve

Ozelliklerini hazirlamak, her isle ilgili degerleri ve sonuglar1 belirlemek.

'

Ucret Para Pay1
Uygun is isimlerinin altina ig gorenleri ¢alismalarinda gosterdikleri
Performansa gore siniflandirmak.

Sekil 2.1: Is degerlemenin 6geleri (Beach, 1985)

Sekilde de goriildiigli gibi is degerleme planimin ilk basamagini is analizleri, is

tanimlar1 ve gerekleri ¢aligsmalar1 olusturur.



Is degerleme planlarinin degerleme siirecine yaklasimi tek bir sekilde formiile

edilmek istenirse, su sekil incelenmelidir. (Sibson, 1980)

Kazanci
: . Karsi . P A
Is analizi ve is tanimlarini Is degerleme < Igili is
hazirlamada dogru karar » planlar degeri
verme . >
Oleii Olusturan

Sekil 2.2: Is degerlemede temel yaklasim (Sibson 1980)

Hangi plan ya da yontem segilirse secilsin i analizleri, is tanimlar1 ve gereklerinin
mutlaka hazirlanmis olmasi gerekir. Tiim degerleme yontemleri, bu tanimlara dayali

olarak yiiriitiiliir.

2.2.1 is analizleri

Is degerlemesi yapilabilmesi igin yerine getirilmesi gerekli olan ilk basamaktir. Is
analizi i¢in ¢ok ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bunlar arasinda en uygunu asagidaki is

analizi tanimidir.

“ Is analizi, her bir isin niteligini ve o isin goriildiigii cevre ve kosullar1 gdzlem ve
inceleme yolu ile belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya dokme islemidir.
Bununla bir yandan isi olusturan eylemler ve 6devler ile bu isin yiiriitiilmesi i¢in
gerekli ustalik, bilgi, yetenek ve sorumluluk belirlenir, bir yandan da s6z konusu isin

hangi kosullar altinda yapildig1 6grenilmis olur. “

Is analizinin yapilma amaglar1 sdyle siralanabilir.

- Is degerlemesinde islerin goreli degerlerini belirlemek icin gerekli verileri
saglamak,

- Basar1 degerlemede Olgiilen is basarisina gore is gereklerini belirtmek,

- Is goren secimi, yerlestirilmesi, transferi ve terfi islemlerinde isle ilgili
gerekleri saptamak,

- Is goren egitimi, is goriiliirken karsilasilabilecek tehlikelerin &nlenmesi, is

kosullariin iyilestirilmesi, liretim standartlarinin diizenlenmesi, islerin basitlestirilip



yontemlerin iyilestirilmesi ve dolayisiyla verimliligin arttirilmasi, alt-iist iligkilerinin
diizenlenmesi, isler ile ilgili kayitlarin tutulmasi gibi orgiit i¢i diizenlemelere temel

olusturmak.

Yukarida agiklanan amaclardan ilk olarak belirtilen, yeni islerin goreli degerlerinin
saptanmasi i¢in gerekli verilerin saglanmasi, is degerleme uygulayicilart agisindan en

onemli olanidir.

Iyi bir is analizi yapmak, uzun ve zor bir islemdir. Hem zamandan tasarruf etmek,
hem de basarili bir analiz yapabilmek i¢in baslangicta belli kararlar alinmali ve

bunlara uygun planlar yapilmalidir. Bunlar su dort boliimde 6zetlenebilir.

1-  Toplanacak is verilerinin belirlenmesi
2-  Veri toplama yonteminin se¢ilmesi
3-  Is analizcilerinin segilip egitilmesi

4-  Analizcilere bilgi verecek i gorenlerin secilmesi

Bu agsamalarin daha genis olarak incelenmesi uygun olacaktir.

1- Toplanacak Is Verilerinin Belirlenmesi

Is ile ilgili veriler yapilirken asagindaki unsurlara dnem verilmelidir.

a) Is Kimligini Belirleme: Analizi yapilacak olan isin ad1, yapildig1 yer, varsa kod
numarasi, bilgilerin alindig1 tarih, is gorenin adi, goézetimcinin isi, adi, isi tanitici
diger adlar, isin girdigi smif (biiro, teknik vb.) gibi tanitic1 bilgiler gereklidir. Bu
bilgilerin hepsinin eksiksiz olarak is analiz formunda bulunmasi gerekmez, miimkiin

olabilen maksimum bilgiye ulagiimalidir.

b) Is Gorev ve Sorumluluklarmi Saptama: Is akisi i¢inde is gdren isi nereden
aliyor, ne yapiyor ve nereye aktariyor, ne tiir enerji harciyor, kas giicii mii yoksa

karar verme-plan yapma gibi beyin giicli mii harcamistir; ayrica hangi arag-gereg,



yontem ve islemlerden yararlanilmistir gibi sorulara cevap aranir. Boylece diisiinsel

ve kas giicline dayali isler birbirinden ayrilir.

¢) Kisisel Gerekleri Belirleme: Is yapilirken gerekli olan kisisel yeterlilikler
belirlenir. Ogrenim, tecriibe, yargi, insiyatif, analiz yetenegi, yaratma, diisiinsel
uygulama ve is bilgisi ile makine kullanma, el, kol ve parmak becerileri belirlenip is

yapilirken bunlara ne derece gereksinme duyuldugu saptanir.

d) s Kosullarim Tanimlama: Sicak, soguk, nemli, 1slak, giiriiltiilii, pis kokulu,
kirli, dumanly, isli, yagl, tozlu ¢alisma yerleri ile agik havada, kapali, basik, aydinlik
karanlik is yerleri; ayrica cinsel bozukluklara neden olan, el, kol, bacak, parmak
kopmasina, kesilmesine, kirilmasina yol agan is tehlikeleri ve bunlarin sikliklariyla

yogunluklari belirtilmis olmalidir. (Askun, 1969).

2- Veri Toplama Y ontemleri

Is degerleme yapilirken baslica ii¢c yontem kullanilabilir. Bunlar sdyle siralanabilir:
1- Goriisme ve Gozlem Yontemi

2- Soru Kagidi Yontemi

3- Karma Yontem

1- Gorlisme ve Gozlem Yontemi:

Is analizcileri yapilmakta olan isi, isle ilgili bilgileri ve isin goriildiigii cevre

kosullarini is¢i veya gozetimci, ya da her ikisi ile birden goriiserek belirlerler.

Goriisme yonteminde is analizi kilavuzu ve is analizi veri kagidi gibi baslica iki tiir
form kullanilmasi gerekir. Bu formlardan amag, analizcinin is analizini yaparken
herhangi bir noktay1 gozden kagirmasini engellemek ve elde ettigi bilgileri bir yere

kaybedebilmesini saglamaktir.



Goriisme yontemi, isle ilgili tam ve dogru bilginin saglanmasini kolaylastirir, is
goreni herhangi bir form doldurma zorunlulugunda birakmaz, isler analist tarafindan
sahsen goriiliip is gorenle konusma yapildigindan daha dogru sonuglara varilabilir, is
goren bu gorlisme sirasinda is degerlemesi uygulamasi ve is analizlerinin niteligi
hakkinda bilgili kisilerden bilgi alabilir.

Bu sayilan tstiinliiklerin yaninda goriisme yOnteminin bazi sakincalari da vardir.
Yontem, analizi yapilacak c¢ok isin olmasi durumunda ¢ok uzun zaman alir, is
analizcilerine yapilacak ddemelerden dolay1 analiz ¢aligmalar1 oldukca pahaliya mal

olabilir, gériismeler sirasinda is gorenlerin verimlilikleri de diigebilir.

Yontemin iki temel amaci vardir. Bu 6zetle su sekilde siralanabilir. (Karayalgin,

1977):

a) Isin gdzlenmesi yoluyla elde edilemeyen bilgilerin saglanmas1

b) Gozlem yolu ile toplanan bilgiyi denetlemek v gelistirmek

2-Soru Formu Yontemi:

Soru formu yonteminde isi yapanlara isle ilgili Ogrenilmesi gereken seylerin
bulundugu bir soru formu verilir ve bunu doldurmasi istenir. Daha sonra analizde
kaynak olarak kullanilmak {izere degerleyiciler bu formlar1 kullanirlar. Burada

toplanan veriler, i tanimlarinin yazilmasina hazirlik olmak iizere diizenlenir.

Soru formu ydntemiyle ise ait bilgiler daha kisa zamanda ve daha ¢ok is gorenin
katilmasiyla elde edilebilir, boyle bir soru formunu dolduran is goren islerin

biitliniinii ve ayrintilarini, ¢evre kosullarini daha iyi gérme imkani bulabilir.
Bu yontemde kullanilan form, dolduran kisinin anlayabilecegi sekilde
diizenlenmelidir. Eger hem biiro personeline, hem de iscilere yapilacaksa, her iki

kesim i¢in de ayr1 bir soru formu hazirlanmalidir.

Bunlarin yaninda soru formlarinin hazirlanmasi ¢ok zordur, yorumlamada objektif ve

kararli davranilmalidir, tam bilgi ¢ok seyrek elde edilir, baz1 gozlemler icin soru
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kagidin1 doldurmak ¢ok zor olabilir, genis captaki bilgilerin toplanmasi ve
diizenlenmesi programini anlayamayabilirler. Bu sakincalardan dolay1r goriisme

yonteminden daha zayif kalmaktadir.

3-Karma (Bilesik) Yontem:

Bu yontem goriisme ve soru yontemlerinin birlesmesinden meydana gelir. Is
gorenlere 6nce soru formu doldurtulur, sonra drnekleme yapilarak daha kiigiik capta,

is goren gruplar ile goriismeler yapilir.

Bilesik yontem soru formu kullanildigindan is¢i ve gozlemcilerin genis ¢apta
katilimina olanak tanir, is gorenlerle yapilan goriismelerde onlara detayli aydinlatici
bilgiler verilebilir, soru formlarinin iyi ve tam olarak doldurulmasi saglanabildiginde

analizler hizlanabilir.

Bilesik yontem, yeter derecede verileri saglamak konusunda soru kagitlarina fazla,
goriismeye ise daha az giiven duyulmasina yol acgabilir (Askun, 1969). Ayrica
goriisme giderleri ve soru formunun hazirlanip doldurtulmasi giderler, analizin
maliyetini arttirict rol oynar, yeterli soru kagidi hazirlanamayabilir, cevaplarin
yorumu oldukga giictlir ve uzun zaman gerektirir, hem soru formu doldurtulup hem
de goriisme yapilmast gibi iki asamali bir analizin uygulanmasi, is gorenleri

sinirlendirebilir.

3- Is Analizcilerinin Secimi ve Egitimi

Iyi bir analiz calismasi icin ¢ok iyi se¢ilmis analizciler, iyi bir isleyis yontemi ve iyi
hazirlanmis is analizi formlar1 gereklidir. Analizciler isletme icinden, isletme
disindan veya bu konuda uzmanlagmis kisiler arasindan segilebilir. Analizciler
secilirken su 6zellikleri tagimasi gereklidir. (Lanham, 1964)

Kisisel Nitelikler

- Baskalar ile iyi geginme
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- Baskalar ile kolay diyalog kurabilme
- lyi goriislii olma

- Sicak ve arkadas canlisi kisilik

- Anlayish ve sabirli bir tutum

- Tarafsiz goriis

Diistinsel Nitelikler

- Verileri analiz ve yorumlama yetenegi

- Isleyis planlarim diizenleme ve yiiriitme yetenegi

- Sozciikleri anlama ve etkili olarak kullanma yetenegi
- Kisa ve acik yazabilme yetenegi

- Kendi basina ¢aligma yetenegi

Diger 6nemli konu da analizcilerin sayisinin saptanmasidir. Bu sayi, secilen veri
toplama yontemine gore degisir. Gozlem ve goriisme yapilacaksa bir gozlemci
ortalama olarak gilinde ii¢ dort is gorenle goriisme yapilabilir. Toplam olarak kag
kisiye gozlem yapilacagr ve gozlem isinin kag¢ giin siirecegi belirlenmisse bu

formiilden yararlanilabilir.

I A=Analizci sayis1
A= — [=Goriisme yapilacak is gorenlerin sayisi
G*S G=Analizcinin yapacag1 ortalama goriisme sayist

S=Tiim goriismelerin devam siiresi

4- Analizcilere Bilgi Verecek Is Gorenlerin Secilmesi

Bilgi alinacak is gorenlerin se¢iminde is¢i ve gozetimcilerden yararlanmak en
iyisidir. Is analizi i¢in kullanilacak yontem, s6z konusu is gorenlerin se¢imini biiyiik
capta etkiler. Goriisme yonteminde, biitiin is gorenler ile goriisebilecegi gibi
iclerinden yalniz, en iyi bir kag1 ile de gorligme yapilabilir. Soru formu yonteminde

formlar1 biitlin i gorenlerin doldurma olanagi bulunacagindan, iglerinden 6zellikle
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bir kacinin secilmesi s6z konusu olmaz. Bilesik yontemde ise soru formlart is

gorenlerin tiimiine dagitilacak, bu arada uygun goriilenler ile goriisme yapilacaktir.

Bir is analizi projesinin {i¢ ana asamasi soyle siralanabilir (Armstrong, 1974):

1-  Gorlisme, gozlem, soru formu gibi yontemlerle verilerin toplanmasi,

2-  Toplanan verilerin, igin organizasyonundaki asil yerini, isi yapanin gdérevinin
ve yapilmast gerekli olan islerin neler oldugunu detaylariyla veren is tanimi
formlarina kayit edilmesi,

3-  Islerin, is degerleme planinda kullanilan faktérler 15131nda analiz edilmesi.

Is analizinde adim adim izlenecek yol genel hatlariyla sdyle siralanabilir:

1- O boliime iligkin sirasini, makineleri ve kilit personeli iyice tanitacak ve is
degerlemesinde boliimiin kontroliine yarayacak biitiin bilgiler toplanir.

2-  Boliim sefleriyle gorisiiliir ve gerekli formaliteler tamamlanir.

3-  Genel ustabas1 veya bolim sefi ile izlenen plan tartisilir ve analizi yapilacak
islere iliskin gbézlem ve goriisme yolu ile bilgi toplanir. Daha sonra bu bilgi,
gbzetimci ile tartigilir.

4-  Ustabasinin yardimi ile bdliimdeki diger kilit personelle tanisilir. Daha sonra,
istenecek yardimlari saglamak icin gerekli agiklama yapilir.

5-  Biitiin boliimlerdeki isler ve is kosullar1 kavranarak analize baslanir. Once
(bolim i¢inde yapilan islere iliskin genel bilgi sahibi olarak) kilit isler analiz edilir ve
dolayistyla bu kilit igleri karsilastiracak veya onlara bagli olan diger isleri
karsilastiracak bir ¢erceve, dayanarak saglanir.

6- Isleri degerleme planina gore, is analizi raporlarmin hepsi gdzetimcilere veya

diger ilgili personele incelettirilerek onaylatilir.

Bunlarin yaninda igletmenin 6zelligine ve istegine bagli olarak daha bir¢ok ayrintili

bilgi gerekebilir.

Bununla birlikte yukaridaki temeller, is analizleri yapan bir¢ok isletmede basariyla

kullanilmistir (Karayalgin, 1977).
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2.2.2 Is tammlan

Is analizinden sonra ikinci satha, analizi yapilan islerin tanimlanmasidir. Bir isin
tamimu, siirekli olarak degisen ve gelisen gerceklerin anlik bir gériintiisiidiir. Is
tanimlar1 anlik durumlari o kadar acik ve kesin bir sekilde tespit etmelidir ki,
tanimlanan isin uygulama tarzinda gelecege ait degisiklikleri hemen gorebilmek
miimkiin olsun. Bir is taniminda sadece karakterize edici olgulara dayanmak, deger

yargisi gerektiren kavramlari ise kullanmamak, kesin bir kuraldir.

Iyi bir is tanimi, pek cok fonksiyona hizmet eder. Geleneksel olarak is tamimlari, is
degerlemesi, etkin hareket tarzinin se¢ilmesi, esit bir is olanaklarinin saptanmasi ve
deger analizleri ve bireysel gelisim planlamasi ilgili kriterlerin belirlenmesi i¢in
gerekli olan temel bilgileri saglar. Buna ek olarak is tanimlari, performans
degerlemesinde bir arac¢ olarak kullanilabilir. Ornegin bir is tanimi, is niteligi ile
performans arasinda oransal bir baglanti kurar ve bdylece degerleme prosesini

kuvvetlendirir (Buford, Burkhaler, 1988).

Is tanimlarmin amaci, isi degerlemede gerekli bilgiyi saglamak ve bunlar1 standart
bir sekil ve formda yazmaktir. Is tanimlarinda isin ismi, isin zeti, kullanilan makine
ve techizat, ne gibi maddelerde veya maddeler tizerinde calisildig1 ve yapilig sirasina
gore isi meydana getiren islemler yer almahdir. Is tanimlarinda kullanilan is
isimlerinin standart olmasina, tanimlamada kullanilan degimlerin agik olmasina ve

belirsiz ifadelere yer verilmemesine dikkat edilmelidir (Askun, 1969).

Is tamimlarinin sagladig: yararlar, asagidaki gibi siralanabilir. Is tanimu;

- Is degerlemesi plan1 olustururken bir temel ortaya koyar,

- (Cagdas bir ise alma programinda akillica gdriisme yapma ve yerlestirme igin
objektif bir kilavuz saglar,

- Isletmedeki orgiitleme calismalarinda temel almacak olan dogru is bilgilerini
saglar,

- Egitim programinin planlanmasinda, egitim yonetmenin ihtiya¢ duyacagi

bilgileri verir is goreni kendi kendini ilerletmeye 6zendirir,
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- Olas1 is kazalarimin azaltilmasi ve tehlikeli is kosullarinin diizeltilmesine
yardimei olur,

- Is gereklerini ve is gdren basarisini bir birinden ayiran siiri tanimlamada,
basar1 veya liyakat derecelendirmesinde etkin bir yardimcidir,

- Endiistride calisan kadinlarin gerektiginde erkeklerle ayni ticreti almalarina
olanak verir,

- Her isteki gorevlerle ilgili olarak isletme ile is gorenler arasinda ortak bir
anlayis araci sagladigindan temel ticret farkliliklari ile kayiricilik karsilastirmada
kolaylik saglar,

- Islerin yeniden diizenlenmesine bir temel olusturur,

- Isverenin her is gorenin ne yaptigini acik olarak bilmesini sagladigi icin,

isletmede moral giiciinii arttirict bir rol oynar.

Is tamimlar1 yapilirken hangi amaca agirlik verilecekse, 6zellikle ona iliskin yararli

bilgilere ayrintili olarak yer verilmelidir.

Is tamimlar1 baslica ii¢ boliimden olusur. Bunlar asagida kisaca incelenmistir:

1-Isin Kimligi: Bu boliimde isin adi, bagli bulundugu béliimlerin adlari, numaralar,
isin numarasi, is taniminin yapildigi tarih, isteki i gorenlerin sayisi, en yakin
gbzetimeinin adi, isin simdiki iicreti gibi baslica noktalar belirtilir. s adlarmm

standartlastirilmis olmasi, burada 6nemli bir yer teskil eder.

2-Isin Ozeti: Bu béliimde biitiin isin tamitilmasina yénelik bir calisma yapilir. Ilk
basta bulunan is kimligi bilgileri, isi tanitir; i 6zeti, hem igin kapsami ve amacini,
hem de ona bagli gorevleri tanimlar. Isin 6zetinde isin ne oldugu, nasili, nigini

ayrintili olarak yer almalidir.

3- Isin Gorevleri: Gorevlerin tanitiminda bilgilerin sirali olarak sunulmast igin, ise ait
verilerin diizenlenmesi gerekir. Bu boliimde ilk dnce isin baslica 6devleri, asamalari
veya kisimlari belirlenir. Bir isin gérevleri, diger bir isten tamamen farkli bir nitelikte
olabilir. Bir gorev, sadece tanitilan iste yer verilen kisimlardan biridir. Burada 6nemli

olan, isin bir sathasma iliskin bilgilerin tamaminin ayni kisimda yer almasidir.
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Tekrarli olmayan biiro veya yonetsel islerle ilgili dliizenlemeler, genellikle daha yalin

1§ tlirlerindekinden daha zordur.

Is tammm yaziya dokiildiikten sonra, denetlemeleri igin gdzetimci veya iscinin
onayina sunulur. Is tanimlari, okuyanin anlayabilecegi gibi, gereginden ¢ok vaktini
almayacak veya onu biktirmayacak kisalikta olmali, tiim ciimlelerin yiiklemleri,

genis zaman kipinde yazilmalidir.

Bir i taniminda bulunmasi gerekli olan kisimlar soyle 6zetlenebilir (Tyson, York,

1989) :

1-  Temel Detaylar: Isin tam baslig1 ve derecesi. Isteki deger bicilmis noktalar. Isin
yapildig1 yerler.

2-  Amag: Hedefler ve organizasyonun amaciyla ilgilidir.

3-  Gorevler: Esas gorevler ve kilit noktalar. Seyrek yapilan gorevler ikincil isler.
Caligsma saatleri.

4-  Standartlar: Yapilan islerin etkinligi icin gerekli standartlar. Islerin etkin
yapilabilmeleri i¢in gereken kriterler.

5-  Sorumluluklar: Isin organizasyon yapisindaki pozisyonu. Isi yapanin hangi
yonetici veya sefe bagli oldugu isi yapanin emrinde kimlerin oldugu. Finansman,
malzeme, techizat ve belirli bilgiden sorumluluk.

6- Fiziksel ve Sosyal Cevre: Is c¢evresinin belki ozellikleri (oturma, statiklik,
isletme ici-isletme disi, degisken, akici, pis, riskli vb.). Diger ¢alisanlarla iliskiler
(kiigtik-biiytik gruplar, kendini digerlerinden soyutlamak, disa doniik davranislar
vb.).

7-  Yetistirme ve Egitim: Yeni is gorenlerden beklenen basar1 diizeyini elde
edilebilme i¢in planl yetistirme programlar1 (O6rnegin atama programlari, is
rotasyonu, ziyaretler, isletme dis1 kurslar vb.). Isletme ici yetistirme ve egitim
kurslar1, normal olarak is ile birlikte olusturulur.

8- Terfi Olanaklari: Is goren igin yiikselme olanaklarinin varlig1.

9-  Istihdam Kosullari: Maas ve diger aylik gelirle ilgili kosullar. Fazla mesai
olanaklar1. Sosyal ve diger yardim olanaklari. Yetki devri durumu. Isle ilgili 6zel

istthdam kosullart.
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10- Sendika ve Diger Kuruluslarla Iliskiler: Uygun sendika ve kadro kosullari.
Diger kuruluglarin durumlari.

11- Is Kosullari: Genel olarak isle ilgili goriisler. Isin kolayligi-zorlugu, kosullart
vb.

Is tanimlarinm iki ayr1 pargaya béliinmesi, kabul edilen ve uygulanan bir yontemdir.
Birinci yari, isin konusunu, kullanilan isletme malzemesini ve isin seyrini belirtilen
ve igle ilgili bilgileri kapsayan genis bir tanim verir. ikinci yari ise, is yiikii
seviyesinin tespiti suretiyle dolayli olarak iicretin belirlenmesine yarayacak belirli

goriis acilariin birlestirilmesine ayrilmistir.

Isletmedeki islerin tanimlanmas: is analizi yapan Kisi tarafindan yapilabilecegi gibi,
konu ile ilgili diger kisiler tarafindan da yapilabilir. Tiim islerin tanimlanmasi
bittikten sonra, bu tanimlar yetkililerce onaylanmalidir. Is tanimlari,
degerlendirilecek etmenlerin her biriyle ilgili tanimlarin tam anlami ile
anlasilabilmesine yardimecr olur. Ucret etiidiinii yapan analizci is gereklerini
yorumlamadan once isle ilgili 6n bilgilerden sonra ilk olarak is tanimlarina bakar. Bu
nedenle is tanimlarinin hassas, yeterli ve tamam olmasi son derece Onemlidir.

(Karayal¢in, 1977)

2.2.3 Is gerekleri

Is gerekleri, is degerlemesi kapsamina giren isleri yapabilmek i¢in gerekli olanlarin
tamimlanmasidir. Is gerekleri, is degerleme siireci icinde degerlemeye ait faktorlerin
agirhiklarinin tespitinde 6nemli bir kaynaktir. Is gerekleri hazirlanirken basvurulacak

kaynak is analizleri ve tanimlaridir.

Is gerekleri, isler degerlenirken basvurulacak is faktdrlerine verilmesi 6ngdriilen
degerlerin temelini olusturur. Is gereklerinde yer alan tamimlar, is degerlemesi
planinda belirtilen her faktore iliskin standart zorluk derecesi tanmimlariyla
karsilastirilir. Sonucta plandaki standart Slgiiye bagh olarak, bir isteki her faktoriin

zorluk derecesi belirlenir.
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Is gereklerinde isin kimligi ile ilgili veriler ve derecelendirilecek is degerlemesi
faktorleri yer alir. Is kimligi verileri, ise verilen toplam puan ile derecelendirme
sonucu bu igin girdigi simif ya da is giicii derecesi ve isletmelere gore degisen baska
siiflama bilgilerini igerir. Ise iliskin faktorlerin tanimlari icin uygun basliklari
altinda ayrilmis yerler bulunmaktadir. Her faktoriin basligi yaninda ayrica yapilacak
derecelendirme sonucunun yazilacagr bir bosluk vardir. S6z konusu faktorler
diisiinsel (0grenim, tecriibe, is bilgisi) ve fiziksel (yiiriime, atlama, egilme, ayakta
durma, oturma, diz ¢6kme, uzanma, kaldirma, dengede durma, tasima, atlama, itme,
¢cekme, elleme, parmakla dokunma, duyma, konusma, gorme, isitme, ¢aligma hizi
vb.). Sorumluluk, is kosullar1 (igeride, disarida, sicak, soguk, nemli, kuru, islak,
tozlu, kirli, kokulu, giiriiltiili, karanlik, yliksek zehirli, gazli, vb.) is tehlikeleri
(kesikler, yaralar, yaniklar, fititk, burkmalar, uzuv kayiplari, gorme isitme

bozukluklari, meslek hastaliklari, elektrik gapmasi vb.) seklinde siralanabilirler.

Genel olarak isin etkin olarak yapilabilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve
tutumlar1 tanimlayan is gerekleri sistematik olarak dort boliim igerir (Tyson, York,
1989). ilk béliim, isle ilgili tanim ve gorev listesidir. Bundan sonraki ii¢c boliim de

sirastyla bilgi, beceri ve tutumlari igeren agiklamalardir.

Bilgi kisminda ¢ok ayrintili bir bilgi yer almaz. Isle ilgili her bir gérev igin ne tiir

bilgiye (teknik, yonetsel veya mesleki bilgiler olabilir) ihtiya¢ oldugunu belirler.

Beceri boliimii, becerinin tanimlanmasinda karsilasilan giicliiklerden dolayr daha
zordur. Kisaca tanimlamak gerekirse beceri, gorevlerin daha etkin basarilabilmeleri
icin gerekli olan temel davranisi belirler. Beceri, insanin yaradilisindan gelen
diisiinsel ve fiziksel durumlar ile ilgili olarak siirekli yapabildigi hareketler ile gelisir.
Kisiden kisiye degisen bu yapr ile ilgili olarak kisilerin bireysel olarak
erisebilecekleri beceri seviyesi de degisecektir. Beceriler zihinsel, el becerisi ya da

sosyal (insanlar aras1) beceri olabilir.

Tutumlarin da beceri gibi tanimlanmas1 ve genel bilgi eksikligi ve psikolojik

karmagiklig1 nedeniyle Slgiilmesi, olduk¢a zordur. Bu kisimdaki terimler, genellikle
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sosyal becerileri igerir. Bu baslik altinda is giivenliginin saglanmasina da gereken

onem verilmelidir.

Is tanin ile is geregi arasindaki fark, is taniminin isin ne oldugunu tanimlamast, isin
bir profilini ¢izmesi; i gereginin ise isin isi yapandan neler istedigini ve gerekli olan
insan becerisini belirlemesidir (Nash, Carroll, 1975). Is geregi, isi yapan kisinin
ihtiya¢ duydugu 6zelliklerin bir profilidir. Is tanimi ve gerekleri genellikle bir arada
yazilir ve bunlarin ikisine birden is tanimi denir. Is gerekleri igin gereken veriler de is

analizleri sayesinde toplanir.

Eger is gerekleri ayr1 olarak diisiiniiliirse, burada ayr1 olarak is ile ilgili veriler
bulunur. Her bir is i¢in gerekli olan beceri ve ¢aba belirlenir. Hangi isin daha iyi
yapilabilmesi i¢in Ozel araglar, hareketler, tecriibe, egitim ve yetistirme gerektigi
saptanir. Is gerekleri aym1 zamanda isin gerektirdigi faaliyetlere bagl olan fiziksel
cabay1 da tammlar ve geneller. Ornegin” 80 kiloluk bir yiikii kaldirmak *, “ daha
biiyiik bir agirligi kaldirmak” tan daha iyidir (Sheibar, 1979).

Is geregi formunda isin adi, kod numarasi, tarihi, amiri, basar1 faktdrleri (egitim,

tecrlibe, iletisim), caba faktdrleri (fiziksel ve zihinsel ¢aba) ve is kosullart yer alir.

Is tanimlarinda yer alan is kosullarinin basit yapisi, is gdrenler icin énemli bir yer
teskil eder. Bu yapi, is gereklerine de yansir. Is analizlerinden elde edilen isle ilgili
bilgiler, is tanim1 ve gereginin olusmasinda bir temel olusturur ve s6z konusu isin

daha detayli incelenmesine olanak verir.

Asagida is analizlerinden yola c¢ikilarak elde edilen is tanimi ve is gereklerinin

icerikli bir sekil yardimi ile 6zetlenmistir (Beach, 1985):
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‘ Is Analizi
Is ile ilgili biitiin bilgilerin
elde edilmesi islemi

Is Tanim . Is Geregi
Asagidaki basliklar1 igeren bir yap1 Isin yapilabilmesi i¢in gerekli
olan insan kalitesi
-Isin Ad1 -Egitim
-Isin Yapildig1 Yer -Tecriibe
-Isin Ozeti -Yetistirme
-Makine, Techizat, Donanim -Muhakeme
-Kullanilan Malzeme ve Formlar -Kisisel Tesebbiis
-Denetim -Fiziksel Caba
-Calisma Kosullar1 -Fiziksel Beceriler
-Riskler -Sorumluluklar
-Iletisim Cabuklugu
-Duygusal Ozellikler
-Duyumsal Istekler

(Gorme,Duyma, koklama)

Sekil 2.3: Is analizinde is tanim1 ve is geregi (Beach, 1985)

Is gereklerinin yazilmasi ¢alismalarinda ve daha onceki asamalarda (is analizi ve
tanimlarinin hazirlanmasi sirasinda), isgilerin, temsilcilerinin ve gdzetimcilerin
isbirligine basvurmak, daha sonra olabilecek pek ¢ok anlasmazligin giderilmesi, olasi
yanligliklarin engellenmesi veya g6z ardi edilen noktalarin dikkate alinmasi

yoniinden zorunludur.
Is gerekleri hazirlanirken basit ve sade bir anlatim ve genis zaman kipindeki ciimleler

kullanilmalidir. Is gereklerinin yazimida ¢ok fazla kural (sirasi, diizeni vb.) yoktur,

amag isi yeterli detaya inerek anlatabilmektir.
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Is degerlemesi siireci sonucunda saptanan degerler, is gerekleri cizelgesine

yerlestirilir. Bu ¢gizelgeye * Is Spesifikasyon ve Degerleme Formu” denir.

Is degerlemenin esas &gesi, is analizleridir. Burada isler ile ilgili ayrintili veriler
toplanir. Is analizleri uygulanirken oncelikle toplanacak is verileri belirlendikten
sonra, hangi veri toplama yOnteminin uygulanacagina, bu uygulamayr hangi
analistlerin hangi is gorenlerle irtibat kurarak yapacagina karar verilmelidir. Veri
toplama yontemleri arasinda en iyisi, bilesik (karma) yontem olarak adlandirilan ve
icinde hem goriisme ve gozlemin, hem de soru formunun yer aldigi yontemdir.
Boylece isler hakkinda daha genis ve objektif veriler saglanabilir. s analizcilerinin

de islerini ¢ok iyi bilen nitelikli kisiler olmalari, calismanin basarisi i¢in sarttir.

Is analizlerinden yola ¢ikilarak is tamimlar1 elde edilmektedir. Is tanimlari, islerin bir
anlik fotografim1 gosteren, islerle ilgili detaylh bir bilgi sahibi olunmasini saglayan

tanimlardir. Isin oldugu gibi, o andaki durumunu kesin olarak belirler.

Is analizleri ve tanimlarindan yola ¢ikilarak da is gerekleri belirlenir. Is gerekleri, is
degerlemesi kapsamina alinan islerin yapilabilmesi i¢in gerekli olan unsurlari
belirler. Is degerlemesi planinda yer alan faktorlerin degerleri belirlenirken is

gerekleri ile karsilastirilir.

Is tanimlar1 islerin o anda oldugu durumu, is gerekleri de isin olmasi gerektigi
durumunu tanimlar. Giiniimiizde yapilan is degerlemesi ¢aligmalar1 daha ¢ok isin o

andaki durumu goz 6niine alinarak yapilmaktadir.

2.3 Is Degerlendirmenin Faydalar1 Ve Elestirilen Yonleri

Organizasyonlardaki ticretlendirme problemli, yonetim ve calisanlar arasinda
esitsizlik s6z konusu ise uygunsuz bir insan kaynaklari y6netimi var ise ve bu
karmasa hakkinda c¢oziime gidilmek isteniyorsa is degerlendirmenin basarili
olmamas: diisiiniilemez. Is degerlendirmenin baslica faydasi isletmelerdeki tutucu ve

itici 6zendirmeleri tetiklemesidir.
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2.3.1 Is degerlendirme uygulamalarinin faydalar

Is degerlendirme fiziksel agirlikli islerde de zihinsel agirlikli islerde de sayisiz

faydalar saglamaktadir.

Ornegin is dl¢iimii ve isin degerlendirilmesi fiziksel ¢aba yogun islerde oldukga

kritiktir.

Fabrika tabanli takimlarda isin gergeklestigi ¢alisma yerlerinde ergonomik risk
faktorlerini belirleyecek genis sistematik kolay kullanimi olan ergonomik bir is
Olciimii sistemi gelistirilebilir. Bu sistemin amacit maliyet diisiiriicli ergonomik
gelismelerin tanimlanmasi, degerlendirilmesi ve siralanmasinin ardindan belirli
kassal hareketlerin azaltilmasi i¢in uygulamaya alinmasidir. Boylece is 6l¢iimii ve is
degerlendirmesi sayesinde fiziksel caba yogun fabrika ortamindaki islerde hem
ergonomik 1is sartlar1 saglanmis olacak ayni1 zamanda is tehlikesi riskinin

diistiriilmesine olanak saglanmis olacaktir.

Global olarak is degerlendirmenin baslica faydalar1 sdyle siralanabilir;

. Ise alimlar igin kaynak teskil etmektedir. Adama gore is degil ise gore adam
istthdami1 prensibinin gergeklestirilmesine imkan tanmimakta ve 1is tatminini
artirmaktadir.

o Prim ve temettii gibi tesvik sistemlerini saglam bir temele oturtmak.

. Isveren igin kisilere bagl olmayan kok iicret esasli devamli bir iicret sistemi

kurmak.

. Isveren- Sendika arasinda toplu sdzlesme ve uyusmazliklarinda iletisimi

saglamak.

. Is tanimlar1 ve is gerekleri belirlenerek islerin giicliikleri ve farkliliklari

belirlenmektedir.
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o Islere ait yetki ve sorumluluklar belirlenerek calisanlar arasinda yetki ve

sorumluluklar belirlenmektedir.

. Bilimsel ve gergeketi ticret politikalarinin temelini olusturmaktadir.

. Isci- Isveren iliskilerini dengelemekte ve toplu is goriismelerinde gercek

verilerin degerlendirilmesine imkan taninmaktadir.

o Esit ise esit iicret uygulanmasi ile adil ve dengeli bir sistemin meydana
getirilmesini saglamaktadir. Is degerlendirme iicretlere adalet ve objektiflik getiren
bir metottur. Is Degerlendirmesi ile bir is yerinde iicretlerin, islerin giicliik ve
sorumluluk derecelerine gore belirlenen is degerleri birbirinden farkli olan islere de
bu farka uygun adil iicret 6denmesi saglanir. Metot sayesinde isler arasindaki 6nem
ve gicliik farklar1 kadar benzerlikleri de {icretlere aksedilebilmektedir. Bu da
kurulugun adil bir iicret yapisina kavusmasini ve her isin kendi yerini bulmasini
miimkiin kilmaktadir. Is Degerlendirme calismalarinda metodun esaslar1 tek yon
verici taraf olup sistem subjektif ve sahsi goriislere miisaade etmez. Calismalari

yiiriiten komitenin keyfi kararlar1 ve sahsi goriisleri s6z konusu degildir.

. Ucret kontrolii i¢in etkili bir aragtir.

o Calisanlarin iicret tatmini yoluyla verimliliklerinin artmasini saglamaktadir.

o Isgiicii 6zellik ve niteliklerine uygun olarak iicretler ddenebilmektedir.

o Calisanlarin ig ve tcret ile ilgili sikayetlerini incelemede ve tedbir almada

yardimce1 olmaktadir.

o Isgiicii maliyeti ve iicret giderlerinin denetimi saglamaktadir.

o Egitim planlamasinda yararlanilmaktadir.
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o Isleri ve 6devleri basitlestirmek ve is tasarimu ile ilgili kararlar1 almak igin is

tanimlar1 yol gostermektedir.

. Kurulusun organizasyonu ile isgiicii nitelik olarak planlanabilmektedir.

. Calisanlan islere yerlestirmek, terfi ettirmek, tesvik tedbirlerini almak, isten ise

aktarimlar yapmak i¢in gerekli bilgileri saglamaktadir.

o Basari, tecrilbbe ve egitim sebebi ile terfi ve kidem sartlarini belirlemeye

yardimc1 olmak.

e Ozliik haklar islemlerinde objektiflik ve diizen saglamaktadir.

o Is giivenligi ve is¢i sagligi konularinda karar ve tedbirlerin alinmasinda

yardimci olmaktadir.

. Cikabilecek ihtilaflara karsi bir degerlendirme sistemi yapisinin kurulmusg

olmasi ile ihtilaflar yasal bir zemine oturtulmus olur.

o Is degerlendirmesine dayali iicret egrileri yardimiyla igverenin bulundugu
bolgede ayni ve benzeri is kolunda kurulu diger is yerlerince ayn1 ve benzer islere
ddenen iicretlerin pek fazla iizerine ¢ikilmadan is¢i alinmasi miimkiin olabilir. Ucret
baremlerinin hazirlanmasinda ayni veya benzer iskolu bolge kuruluslarin iicretleri de
dikkate alindigi ve bolge iicretlerindeki degisikliklere gore her zaman iicret
baremlerinin revize edilebildigi i¢indir ki is degerlendirmesi, is yerleri arasi iicret

dengesinin saglanmasina yol agmaktadir.

. Is degerlendirme, idare ve ¢alisanm verimliliklerini artiric1 etki ederek, daha
ylksek bir isletme verimliligi saglanmasinda rol oynar. Yani verimliligin artmasinda
rol oynayan &nemli bir metottur. Is degerlendirme ¢alismalar1 sonucunda elde edilen
personel, is ve iicretlerle ilgili doneler ve objektif esaslar idarecilerin pek ¢ok hususta
basvurabilecekleri degerli bir kaynak mahiyetini tagimaktadir. Bdylece idareciler;

personel, is ve tcretle ilgili birgok konuda saglam doneleri kisa zamanda bularak
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daha verimli ¢alisma imkanina kavusmaktadirlar. Zaman kayb1 ve birbirini tutmayan
donelere dayanmanin sebep olacagi aksak sonuglar onlenip, idari faaliyetlerde

verimlilik artmis olacaktir.

o Is degerlendirme neticesinde tespit edilen bilgiler, isletme organizasyon, is
tedbirleri ve calisma sartlar1 ile ilgili bazi kararlarin alinmasi ve gelistirme

programlarinin uygulanmasinda 6nemli bir rehber hizmeti gérmektedirler.

o Is degerlendirme is kazalari ile ilgili giivenlik tedbirlerinin alinmasinda etkili

olmaktadirlar.

. Is degerlendirme calismalari ile islerin unvanlarmin tespit ve standardize

edilmesi imkan1 da saglanmistir.

. Is tanimlar vasitasiyla islerin gdrev ve sorumluluklarinin kontrolu rahatlikla
yiritiilebilmektedir. Bu kontrol sonucu islerde gerekli tedbirler zamaninda

alinabilmektedir.

o Is degerlendirmenin sagaldig: bilgiler organizasyon, is metotlar1 ve ¢alisma

sartlart ile ilgili tedbirler de oldukg¢a dnemli bir kaynak mahiyeti tasimaktadir.

o Is degerlendirme sayesinde idarecilerin is, iicret ve personelle ilgili kararlar1 da

sahsi goriis ve baskilarindan uzaklastirmis olacaktir.

Is degerlendirmenin faydalar: tutucu ve itici 6zendirmeleri tetiklemesi bakimindan da
onemlidir. Itici 6zendirme; is gdrenlerin diisiik diizeydeki islerden daha yiiksek
diizeyde islere gegmelerini istemek ve gectiklerinde iicretlerini arttirmak. Tutucu
O0zendirme ise isgorenlere simdiki islerinde kalmalarini istetmek ve bunun igin
licretlerini arttirmak seklinde ozetlenebilir. itici 6zendirme is degerlemesi planinda
yiiksek diizeydeki islere, diisiik diizeydekilerden daha fazla 6demede bulunulmasinin
saglanmast ile olusturulur. Ornegin sirketin baskan1 genel miidiirden, bunun yaninda
her ikisi makine operatdrlerinden fazla aylik alrlar. Itici 6zendirmeyi

gerceklestirmede isletmenin 6deme 6l¢iisii, verimce katki dikkate alinarak yapilmis
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13 degerlemesine gore diisiikten yiliksege dogru derecelenir. Bununla, birgok is
gorenin ilerlemek isteginde oldugu var sayilir. Ilerleme icin gdsterilen ¢abalarin
karsiligi ise, her is yiikseltiminde artan iicrettir. Ancak buna ragmen, her is géren bir
terfi derecesi saglamayacak ya da terfi i¢in ¢aba gostermek istemeyecektir. Yalniz bu
calisanlarinda simdiki gorevlerinde kalmalari igin is degerlemesi planinda, ayni ise
gore bir ticret artis basamagina yer verilmesi yani tutucu 6zendirmenin saglanmasi

gerekecektir. (Walker, 1973)

2.3.2 is degerlendirmenin elestirilen yonleri ve problemleri

Is degerlendirmenin yiiksek performansli stratejik islerle birbiriyle catisip
catismadig1 veya birbirlerine ne kadar uygun olduklar1 konusunu tartismaya aciktir.
Bu catisma yiiksek performans yaklagiminin tamamen uygulandigi is ortamlarinda
daha formel ve analitik is degerlendirme c¢esitlerinin olma ihtimali oldugu varsayimi
ile ortaya atilmistir. Bununla beraber analitik is degerlendirme ve yiiksek performans
is sistemlerinin beraber, tek basina olmalarina gore ortalamanin {izerinde finansal
performans gostermeleri zordur. Sonuglar is degerlendirmenin bazi tiirleri ve yliksek
performans yaklasimi arasinda potansiyel bir uyumsuzluk oldugunu gostermektedir
ki; yoneticilerin bu durumu insan kaynaklari stratejilerinde goéz Oniine almalari
gerekir. Nitekim piyasa kosullarinda da yliksek seviyelerdeki islerde isletmelerin
biinyesinde var olan is degerlendirme sonucunun degerlerinin tamamen bir kenara
birakilmadigini ancak bu tip islerin is degerlendirmenin sonucundan &te ayrica ele

aliip bir kere daha degerlendirilmeye tabi tutulduklarin1 gérmekteyiz.

Baslica dezavantaj olarak nitelendirilen taraflar1 6zetle ortaya koymak gerekirse,
yoneticilerin daha alt kademedeki yoneticileri is degerlendirmenin prensipleri ve
uygulamalar1 konusunda bilgilendiremedikleri, is degerlendirmeyi haksiz {icret
artiglarin1 hakli gosterecek bir ara¢ olarak gormeleri, is degerlendirmenin Oniindeki
engelleri ve sinirlar1 anlayamamis olmalart ve is degerlendirmenin yenilikleri

yansitacak sekilde yenilenmesini saglayamadiklari sayilabilir.

Is degerlendirmenin dezavantaj olarak goriilen tarafi detaylica irdeleyecek olursak,

mevcut i degerlendirme sistemlerinin faaliyet alanlar1 az veya ¢ok belirli faktorlerle
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sinirlandirilmis  olmasi getirilen en temel elestirilen biridir. Esasen, sistematik
kararlar1, kisilerin ortak kararlarina doniistiiren bir teknik olmasina ragmen, her
zaman amaca uygun olmasi beklenemez. Yonetim kurulu ve sendika gibi bir takim
gruplar is degerlendirmesini kullanmazlarsa, is degerlendirme yapmanin yararh
olmadigi anlamma gelmez. Bir licret yapisinda agik¢a goriilen, mantiga uygun
olmayan unsurlar diizeltmek icin faaliyet alanlari {icret oranlari ile sinirlandirilir. Is
degerlendirme sonucu bazi geleneksel {iicret yapilari, mantiga uygun olmamasina

ragmen degismeyebilir.

Is degerlendirme zaman kaybettirir, uzman personele ihtiya¢ duyar ve ¢ok pahali
olabilir. Isverenlerin en biiyiik endisesi, yeni {icret yapisin iscilik maliyetlerini
biiyiik oranda artiracagidir. Is degerlendirme planinin dayanagi, sik sik faktor
dereceleri olusturmaktir. Is degerlendirme planinin tanitiminin  maliyeti, onun

getirecegi yararlara gore daha agir gelmektedir.

Sendikalar, is degerlendirmeye pek giivenmemekte ve sik sik karsi ¢ikmaktadirlar.
Kars1 ¢iktiklari husus, ayni 6zel terminolojiler ve islerin daima bilimsel baskilarla

sinirlandirildigr gibi yanlis izlenimleridir.

Faktorler arasi iligkilerin 6l¢iilmesi ve takdiri de is degerlendirme i¢in problem teskil
etmektedir. Is degerlendirmenin bir baska problemi de giivenirlilik ile ilgilidir.
Giivenirlilik farkli zamanlarda ve farkli kisiler tarafindan degerlendirilmesi
durumunda bile tekrarli olarak aym sonuglari verme olarak tanimlanabilir. Is
degerlendirmenin giivenirligi ise ayni isin farkli zamanlar ve farkl kisiler tarafindan
degerlendirilmesi halinde bile aym1 degeri almas: olarak tanimlayabiliriz. Is analizi
sirasinda is gorenden isle ilgili bilgilerin alinmasi son zamanlarda oncelikli ve
yogunlukla yapilan faaliyete bagh olarak degismektedir. Bu da isin degerlendiren
tarafindan yanlis algilanmasindan degil de calisan tarafindan yanlis yansitilmasi

sonucu hata olugmasina sebep olmaktadir.
Giivenilirligi etkileyen bir diger nokta ise analistin dil kullanmadaki becerisidir.

Doldurulmus olan is degerlendirme formlar1 analistin dil yetenegine bagli olarak isi

algilamasina ve igin 6zelliklerini kavramasina baglidir.
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Is degerlendirmenin temel tarzlarindan biri bireysel dzelliklerin belirlenmesi ve az
veya c¢ok kesinlesecek islerin olmasidir. Fakat bir¢ok sektérdeki modern egilimler,
monotonluktan kag¢inilsin diye daha esnek isyeri organizasyonu yapmaktir ve
boylelikle ig gorenler iiretim ve teknolojideki degisikliklere daha severek adapte
olurlar. Bu yiizden, biiyiikk zorluklarla belirlenen gorevlerle ilgili olarak, islerin
esasin1 belirlemek igin bir dereceye kadar yapmacik olunabilir. Is degerlendirme
gercekte isin yapisi ve isyeri diizeni ile biitlinlestirilir. Eger isyeri organizasyonu,
daima degistirilirse, degisen olaylara kendi kendini ayarlamak i¢in belirli bir zamana

gerek duyan is degerlendirmenin tanitimin1 yapmak oldukga zordur.

Is degerlendirmede &zel olarak dikkat edilmesi gerek bir takim noktalar vardir. Is
degerlendirmeyi anlamakta temel bazi noktalari tespit etmek oldukg¢a énemlidir. Ozel
veya resmi kurumlardan hangisi olursa olsun isleri degerlerine gore birbiri ile
iliskilendirmek ve kabul edilebilir bir platformda degerlemek esastir ve her
organizasyonda rasyonel bir degerleme ve planlama ¢ok kritik bir 6neme sahiptir.
Bunun yaninda siire giden bir degerleme sistemi olan bir kurumda fazla mesainin

durumunu 6ngérmek temel 6nemli noktalardandir.

Isgiicii pazari genellikle insan kaynaklari uzmanina is yapisini kurmakta neler
yapilmasi gerektigi konusunda bilgi vermemektedir. Bunun yaninda isin yapisinin
kurulmasi; yonetim, yargi ve giic dengesinin 6ngoriilmesinde kompleks bir problem
haline gelmektedir. Bununla beraber is pazar1 genlikle isin yapisinin gegerlilik ve
kabul edilebilirligini test etmek icindir. Kiiltiirden gelen bir takim degerlerin is

iligkili olan degerleri is degerlendirme metodu ile dl¢iilebilir.

Is degerlendirme her bir isin organizasyondaki diger islere gore degerlenmesinin
sistematik bir yoludur. Genellikle isi ¢alisanlar tarafindan “icra edilen saat bazina
gore 0deme alinan yapilan ¢aligmalar olarak ve pozisyonlart aylik maash c¢alisanlar
tarafindan {izerlerinde bulundurulan goérevler” olarak tanimlamak miimkiindiir.
Teknik bazda is birkag¢ pozisyon igerir. Genel uygulamada pozisyon degerlendirme is
degerlendirme ile es olarak diisiiniilmiistiir. Is degerlendirme bir firmaya

sistematiklik metodolojik yaklagim ve tutarlilik getirmektedir.
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Is degerlemenin en belirgin ozelligi bireylerle degil isle ilgileniyor olmasidir.
Insanlar isi dolduranlardir. Insanlarin konumlar1 ise isi ne kadar iyi yaptiklarina gore
belirlenir. Fakat is, calisandan bagimsiz olarak diisiiniiliir ve belli gorevlerin
gruplamasi olarak tanimlanir. Genel bakis agisi ile is degerlendirme, organizasyonel
planlama organizasyonel konumu yukaridan asagiya kurar ve yapilacak toplam
gorevleri yonetilebilir ve etkin birimlere boler ve bunlarin yonetim agisindan diizgiin

bir sekilde entegrasyonunu saglar.

Is degerlendirmede altim ¢izmek geren bir noktada gecerliliktir. is degerlendirmenin
gecerliligi  sistemin isleri degerlendirmedeki dogruluk ve hassashigidir. Is
degerlemede 3 ana gegerlilik tipinden bahsedilebilir; kriterlerle ilgili, icerikle ilgili,
yapt ile ilgili olan gegerlilik tipleridir.

Kriterlerle ilgili; Piyasa degerleriyle il degerlendirme sistemi sonucu elde edilen
sonuclarin karsilastirmasi kriterlerle ilgili degerlendirmeye ornek teskil eder. Bu

strateji sadece piyasa durumu kabul edilebilir bir aralikta ise gegerlidir.

Icerikle ilgili; Bu ¢alismalar isin degeri ile olgiilen faktorler arasindaki iliskiyi
O0lemek i¢in tanimlanmistir. Burada faktorlerin se¢imi yonetim tarafindan veya
uzmanlar tarafindan yapilabilir. YOnetimin yaptigi se¢imler isletme politikasini
yansitacaktir. Her kosulda oOlgiilen degerlerle isin degeri arasinda yiiksek bir iliski

olmasi istenilmektedir.

Yap ile ilgili; Bu gecerlilik tipi mevcut bilgiyi organize etmek ve agiklamak igin
ortaya konulmus bir teoridir. Yapu ile ilgili gegerlilik, ¢calismada ele alinan faktorlerin
kurulan yap1 ile ne kadar uyumlu oldugunun o6l¢iisiidiir. Bu faktorler gegekte tam
olarak ol¢iilemeyen kavramlardan olusmaktadir bu acidan analistler tarafindan aym

sekilde algilanmalar1 6nemlidir.

Gegerliligi 6lgmenin pahali bir yolu da isleri farkli degerlendirme metotlar1 ile
O0lcmek ve sonuglarin uyumlu olmasi durumunda calismanin gecerliligine kadar
vermektir. Bu metodun da gecerliligi sorgulanmalidir her iki metodun da ayni sonucu

vermesi bu yontemlerin her ikisinin de gecerli oldugu anlamina gelmez.
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Belli bir zamandir tiim is degerlendirme sistemleri klasifikasyon sistemleri olma ve
0diil ve hiyerarsik seviyeleme olmak yoniinde egilimlerdedirler. Sistemin belli
kontrolleri operasyonel karakteristikleri acikliga kavusmaktadir. Bir¢ok organizasyon
yeni bir is hakkinda bilgi toplayip degerlendirdikten mevcut yapiya isi oturtmaya
calisiyorlar. Bu durum isi degerlendirirken eski is degerlendirme sisteminden
yararlanmay1 ve eski sistemin kriterlerine gore yeniden degerlemeyi saglamaktadir.
Boylece goz karari da olsa diger isler arasinda igin tam olarak nereye oturacagi tespit
edilmis oluyor. Bu durum neden tiim is degerlendirme sistemlerinin is siniflama ve
seviyelemeye dayali odiillendirme sistemleri olma yoniinde bir gosterdiklerini

acgiklamaktadir.

2.4 Is Degerlendirmenin Tiirkiye’de Ve Diinyadaki Gelisimi

Is degerlendirme ilk kez ABD’ de olusturulmus ve uygulanmustir. Is degerlendirme
bilimsel yontemin sonucu olarak dogmustur. Is degerlendirme ¢alismalarin 1871
yilinda Chicago kentinde kamu hizmetini diizene sokma girisimleri dahilinde yapilan
modern is analizleri ve ayni sehirde Common-Wealth Edison sirketinin 1909
yilindaki benzer caligmalariyla basladigi sdylenebilir. 1911°de Frederick W. Taylor
tarafindan yayinlanan Shop Management adli kitabinda yaymlanmas: ile is
degerlendirme g¢alismalarinin Taylor tarafindan baslatildigi da kabul gérmektedir.

Ayni1 zamanlarda Griffenhagen ve Hopf benzer ¢alismalar gergeklestirmislerdir.

Baslangigta isletmedeki islerin 6nem ve agirlik derecesine gore siralanmasini
saglamak i¢in siralama metodu gelistirilmistir. Bu metot tlizerinden hareketle 1922
yilinda siniflandirma veya derecelendirme metodu is derecelerinin tespiti analizinde
kullanilmistir. Bu metotlar biiyiik isletmeler i¢in yetersiz kalinca 1925 yilinda Merrill
R. Lott puanlama metodunu ortaya ¢ikarmistir. Ancak bu yonteminde genis kapsamli
bir uyguluma varilmak istenen amaglara ulagsmay1 saglayacak kapasitede olmadigi
saptanmistir. Eugene J.Benge 1926 yilinda tamamlayici bir teknik olarak faktor

karsilastirma metodunu gelistirmislerdir.

Is menfaatlerinin kanuni teminata baglanmasi, is¢i ve isveren grev ve lokavt

haklarinin taninmasindan sonra is degerlendirme birgok iilkede hizla yayginlasmistir.
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ABD’ de Fair Labor Standart Act’in getirdigi ylkiimliliikler ve kosullar is
degerlendirme konusunda hicbir sey yapmamis pek cok isletmeyi disaridan yardim
almak zorunda birakmustir. Ulusal birlikler ve odalar bu konularda derinlemesine
calismalarda bulunmuslardir. (Lanham,1964) 2. Diinya Savasi ile beraber War Labor
Board pek cok isin dizgeli bir siniflandirmasint zorunlu kilmistir. Ayni zamanda
Kore Savasi sirasinda da benzer bir dayatma is degerlendirme uygulamalarinin

yayginlagsmasina sebep olmustur.

Is degerlendirmenin endiistri diizeyindeki uygulamalar1 cesitli iilkelerde farkli bir
gelisim gostermistir. Avrupa’da is degerlendirme calismalar1 ile ulusal diizeyde
planlamalara yonelmistir. Ortaya ¢ikan basarisizliklarin  bir kismu = sistemin
isletilmesinden degil politik, ekonomik ve hatta Kkiiltiirel faktorlerden ortaya
ctkmustir. Isveg’te merkezi bir drgiitlenme ile is degerlendirme eksperleri yonetici ve
sendikalara danigmanlik yapmaktir. Tim uygulamalarda faktér puan yoOntemi
kullanilmigtir ve tiimii bedeni islerin degerlendirilmesini ele alan planlardir. Bati
Almanya’da is degerlendirme cogunlukla makine endiistrisinde kullanilmustir.
Danimarka is degerlendirme caligmalarini merkezi olarak idare etmek istemistir
ancak demokratik toplumlarda biitiine uyabilen bir formiilasyon bulabilmenin
zorlugu sebebiyle bundan vazgec¢ilmistir. Sovyetler Birligindeki uygulama
calisanlarin devlet is¢isi ve memuru olmasi sebebiyle basarili olarak goriilmiistiir.
ABD’de ilk endiistri diizeyinde gerceklestirilen ¢alisma NEMA planidir daha sonra
celik plani olarak bilinen US. Steel Plan1 1950’lerde uygulamaya girmistir. Halen
ABD’deki isgiiciiniin 2/3’1 is degerlendirme kapsamina girmektedir. Ancak bu oran
bilgi isciliginin artmasiyla bilinen sistemlerin yeterli kalmamasi sonucu

azalmaktadir. Yeni yontemlere ihtiyag 6zellikle bu sebepten ortaya ¢ikmustir.

Ozetle is degerlendirmenin diinyaya yayilmasi ABD’de gelisen is degerlendirme
tekniklerinin 2. Diinya Savasi sonrasi Avrupa’ya yayilmast ve puanlandirma
metodunun is kolu bazinda yayginlagmasi ile devam etmistir. 1990’11 yillara
girildiginde is degerlendirmede kadin erkek esitsizligi konular1 artarken esitlik
arayislar1 igerisinde glindeme gelmistir. Avrupa komisyonu cesitli toplantilarinda is
degerlendirme konusunu ele almig oOzellikle tiye iilkeler arasindaki uygulama

farkliliklar1 &ne ¢ikmustir. Bunlar arasinda Ingiltere’de artan is degerlendirme
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uygulamalar1 Danimarka’da is degerlendirmenin sistematik olarak engellenmesi
karsimiza c¢ikmistir. Bu durumun Danimarka’da degismesi de yakin gelecekte
beklenmemektedir. Hollanda ise Ozellikle biiylik o6lcekli sirketlerinde 1is
degerlendirme uygulamalarini arttirmaktadir. Her ne kadar is degerlendirme
uygulansa da geleneksel olarak diisiik degerlendirilmis isler ve kadinlar tarafindan

yapilan isler giindemde kalmaktadir.

Tiirkiye’de is degerlendirme ¢aligmalar1 ilk defa 1984 yilinda Karabiik Demir ve
Celik Fabrikalarinda ve daha sonra Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi, Devlet
Demir Yollar1 gibi kamu kuruluslarinda uygulanmistir. 1960 yilinda o6zel
kuruluslarda da is degerlendirmesi ¢alismalar1 yapilmistir. Devlet is degerlendirme
konusu iizerinde durmustur. Nitekim 6772 sayili kanunu 5. maddesinde “ 3460 ve
3659 sayili kanun ¢ercevesinde yer alan iktisadi devlet tesekkiilleri, devlete ait banka
ve ortakliklarla, belediyeler ve bunlara bagli kuruluslarda tatbik edilmekte olan
mubhtelif ticret sistemlerinin iicret ve iicrete miiessir sair unsurlari, kanuni bir
mecburiyete miistenit olmayan sosyal yardimlar, bu is yerlerinin is ve istihsal
nevileri kurulmus olduklar1 mahallelerin hususiyetler, kurulus ve isleyis tarzlar1 da
nazari itibaren alinmak suretiyle 6zel ve yeknesak esaslara baglanir” denilmektedir.
Ayrica KiT’lerde is degerlendirme ¢alismalar1 yapilmas: kanun ve kalkinma

planlarinda yer almaktadir.

Ulkemizin is hayatinda bilimsel ydntem ve tekniklerin uygulanmasi yéniinde is
degerlendirme i¢in duyulan ilgi giderek artmis ve hazirlanan kalkinma planlarinda bu
konunun &nemi vurgulanarak tedbirler getirilmistir. Istihdam ve iicretin kapasitesi
biiylik olan sanayi kuruluslarinda isyeri diizeyinde is degerlendirme calismalari
yillara gore giderek artan sayida yapilirken, iskolu diizeyinde ise  Metal Sanayi s
Degerlendirme Sistemi” ¢alismasi ilk olarak gerceklestirilmistir. Ikinci kez baglanan
toplu is sozlesmesi iicret yapisi ve iicret artirim politikasina temel olusturan Metal
Sanayi Is Degerlendirme Sistemi iilkemizde bu konuda kazanilan 6nemli bir
basaridir. Benzer bir calisma plastik, lastik ve kimya sektorii i¢in yapilmis olan

KIPLAS is gruplandirma planidir. Bunu tekstil ve gida kollar1 izlemistir.
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Giliniimiizde ¢ok sayida kurulusun is degerlendirme kullanmakta, kullanmayanlarin
ise is degerlendirme konusundaki caligmalar1 ya devam etmekte ya da uygulamaya

gecilmek iizeredir.

2.5 is Degerlendirme Yontemleri

Ozetle is degerlendirme planlarinin kalitatif ve kantitatif yontemler olarak iki tiirii
vardir. Bu iki tlirlin 2 alt yontemleri s6z konusudur. Kalitatif ve kantitatif is
degerlendirme ana siniflarindan kalitatif sinifa giren yontemler siralama ve siniflama
metotlaridir. Bunun yaninda kantitatif yontemlerin kalitatif yontemler faktér puani be
faktor karsilastirma yontemleridir. Kantitatif yontemlerin kalitatif yontemlerden
kesinlikle daha iyi oldugunu sdylemek her zaman gegerli degildir. Is degerlendirme
sisteminin kullanilacagi isletmenin biytkligl, beklentileri, sektorii, yapisi ve i¢
dinamiklerinin durumuna gore uygulanacak is degerlendirme sistemleri
farklilagtirilabilir ve duruma uygun kalitatif veya kantitatif yontemlerden birisi
kullanilabilir. Hangi tiiriin daha iyi oldugu belirli bir uygulamada ve degerlendirilen
islerin icerigine bagl olarak degisir. Faktor puan planlari en popiiler olanlar1 ve en
genis uygulama alani bulan planlardir. Bunlarin yaninda az da olsa yeni tiirler ve 6zel

plan tiirleri vardir.

Tekrarlayacak olursak;

Is degerlendirmede kullanilan yontemler iki ana i¢inde toplanr.
a) Sayisal olmayan yontemler (Non-Quantivite Methods)

1. Siralama yontemi (Ranking Method)

2. Smiflandirma ve derecelendirme yontemi ( Grading Method)
b) Sayisal Yontemler (Quantitive Methods)

3. Faktor Karsilagtirma Yontemi (Factor Comparison Method)
4. Puan Yontemi (Point — Rating Method)
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Sayisal degerlendirme ile sayisal olmayan degerlendirme yontemleri su yonlerden

farklilik gosterirler.

Sayisal degerlendirme gerektiren yontemlerde isler ayr1 faktorlere gore, sayisal
degerlendirme gerektirmeyen yontemlerde ise faktor genellikle bir biitiin olarak

dikkate alinarak degerlendirilmektedir.

Bir isin goreli 6nemi, bir igi Orglit icerisindeki diger islere veya belirli bir 6l¢ekle
karsilagtirmak suretiyle belirlenebilir. Dahasi, her bir karsilastirma ydntemi, bir
biitlin olarak isler ya da isleri olusturan etmenler esasina gore degerlendirme
yapilmas1 6ngoriir. Bu dort karsilagtirma yontemi asagida gosterilmektedir. Bu
sistemler; Siralama, Dereceleme, Etmen-Karsilastirma ve Puanlama sistemleridir.
Bunlarin disinda Piyasa kosullarina gore fiyatlandirma tam anlamiyla bir is

degerlendirme olmasa da iicretlendirme i¢in siklikla kullanilan bir yontemdir.

Biitiin bu yukarida anlatilanlar asagidaki sekilde Tablo 2.1 ile 6zetlenebilir;

Tablo 2.1: Is degerlendirme yontemleri

Karsilastirma Alani
Karsilagtirma Esaslar1 Bir biitiin olarak is Is 6geleri ve Etmenleri (Sayisal)
Is ile is Is Siralama Yontemi Puan Yo6ntemi
Is ile 6lcek [s Dereceleme Yontemi | Faktor Karsilastirma Ydntemi

2.5.1 Sayisal olmayan yontemler

2.5.1.1 Siralama yontemi

Bu yontemde herhangi bir is biitiin karakteristikleriyle ele alinir, diger islerle
karsilastirilarak is degeri belirlenir. Siralama yontemi esaslarina gore ¢alismada her
hangi kisim sorumlusu kendi faaliyet sahasina giren islerle diger alanlardaki isleri
diger gorevlilerle isbirligi yaparak onem derecesine gore siralar. Daha sonra bu

siralamaya katilmig kisilerin goriislerinin ortalamasi alinir. Bu ortalama, tartismalar
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sonunda ortaya cikar ve onem derecesine gore daha sonra ticret tespiti yapilir.
Yontem Amerika Birlesik Devletlerinde I1. Diinya Savasi ardindan popiiler olmustur.

Yontemin yarar1 kullanilmasi ve anlasilmasi kolay bir yontem olmasidir.

Sakincalart Ise;

- Tiim islerle ilgili isleri taniyan analistlerin bulunmasinin zorlugu

- Her sorumlunun farkli diisiinceler sunmasi ve tarafsiz olmamalar1 olasiliginin
az olmasi

- Miinferit faktorlere 6nem veren bir yontem olmasi

- Tartismalarda bir uzman veya sorumlulugunun digerlerini etkisi altinda kalma

olasiligimin mevcudiyeti

Siralama yoOntemi, anlasilmasi ve uygulanmasi en kolay ve ucuz olan en eski
yontemdir. Bu yontem, kiiclik boyutlu, baska bir ifade ile is sayisinin az oldugu
isletmeler icin olduk¢a uygundur. Bu sisteme gore, isler onem ya da giiclik
dereceleri dikkate alinarak siralanacagi igin is sayist arttikca siralama iglemi de
gittikce giiglesir. Bu nedenle is sayist sadece 20-30 kadar olan isletmelerde bu
yontem giivenilir sonuglar verebilir. Yapilan ¢alismalar insanlarin 7 alternatifi etkin
olarak karsilagtirabildigini daha fazla sayida alternatif ve ya boyut olmas1 durumunda
verilen kararlarda tutarsizliklarin meydana geldigini gostermektedir.

Bu sistemde isler, giicliik ve sorumluluk oOl¢iitlerine gore kendi aralarinda goreli
olarak siralanir. Yine bu sistemde is degerlendirmesi yapilirken; isler bir biitiin
olarak -herhangi bir 6zel etmen alinmaksizin- en 6nemli olanindan en Onemsiz
olanima dogru siralanir. Bunun i¢in ilk 6nce en fazla 6nemli ve ya isletme agisindan
en ¢ok degerli olan is ile en az 6nemli olan iki kisi segilir. Daha sonra diger isler
Oonem derecelerine gore bu ikisi arasinda yer alir. Bu tiir degerlendirmeyi yaparken is

tanimlarindan yararlanilir.
Bunun disinda siralama yonteminde “ Ikili Karsilastirma Teknigi” de

kullanilmaktadir. ikili karsilastirma tekniginde; yine is tanimlarindan yararlanilarak

isler, tek tek degerlenerek diger islerle karsilastirilir. Degerleyici, ele alinan her is
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ciftini inceler ve iki isten hangisinin Olgiit olarak ele alinan etmenler agisindan
digerinden 6nemli oldugunu belirler ve 6nem derecesine gore iistlin olan isi isaretler.

Karsilagtirma sonra erince; her isin aldig1 isaret sayisi belirlenir ve en ¢ok isaret alan
i, en Onemli is olarak birinci sirada yer alir, isaret sayilarina gore diger isler asagiya
dogru siralanir. Ozellikle is sayisinin fazla oldugu durumlarda ikili karsilastirmalar

bilgisayar yardimiyla daha saglikli bir bigimde yapilabilir.

Siralama yoOntemine gore degerlendirme islemi bolim yoneticileri tarafindan
yapilabilecegi gibi kurul tarafindan da yapilabilir. Degerlendirmenin bir segici kurul
tarafindan da yapilabilir. Degerlendirmenin bir segici kurul tarafindan yapilmasi
nesnelligi ve bilgi saglarken yargi hatalarin1 da azaltir. Kurul iiyelerinin her bir
kisisel yargilarin1 gore ayr1 ayr1 degerlendirme yapar. Daha sonra bir araya gelerek
siralamalarinda farklilik s6z konusu ise yapilan degerlendirtmeleri ortalamasi alinir.

Bu tiir bir uygulama diger is degerlendirme islemleri i¢inde gegerlidir.

Is sirlama sistemin en énemli zayif yonii siramla da kesin somut ve standart dlgiiler
kullanilmamasindan dolay1 degerleyicilerin 6znel yargilarin1 agirlik kazanmasidir.
Bu dogrultuda degerleyicinin genel hatali egimlere gitme ve duygusal
degerlendirmede bulunmalar1 olasilig1 artar. Bunun disinda siralamalar sadece isleri
goreli Onemini gosterir. Fakat isler arasinda mevcut olan 6nem derecesindeki
farkliliklar1 ortaya koymaz. Ornegin; isler arasinda gelen derecelerinin farklilik
diizeyleri ortaya ¢ikarilmadiginda siralamada yer alan isler i¢in ddenecek licretler

arasindaki fark ayni kalacaktir, bu da haksizliga neden olacaktir.

2.5.1.2 Simiflama yontemi

Bu yontemde degerlendirilecek biitiin isler bu isleri taniyan bir komite tarafindan
tertiplenen kademelere yerlestirilerek tasnif olunur. Tertiplenen bu kademeler
yontemin siralama yontemine olan {istlinligiinii olusturur.

1. Yiksek Yonetim Kademeleri

a. Genel Miudurluk

36



o

Muidurlikler

N

. Isletme Kademeleri

a. Cok teknik nezaretgiler / cok teknik hizmetler
b. Ikinci derece nezaretgiler / cok beceri isteyen hizmetler
c. Ustalik
d. Yari ustalik isteyen isler
As kalifikasyon isteyen isler
f. Basit hizmetler / diiz iscilikler

2.5.2 Sayisal yontemler

2.5.2.1 Faktor karsilastirma yontemi

Isletmede is degerlendirme komitesi tarafindan 15 — 20 ara is secildikten sonra isler
zihinsel talepler, bedensel talepler ustalik ve calisma kosullar1 gibi sinirh sayidaki
faktorler iizerinde derecelerine gore tasnif edilir. Islerin karsilarma cari iicretler
yazilir ve isler her faktdr i¢in derecesine numaralanir. Tespit edilen O6nem
derecelerine gore her faktore isabet eden cari iicret komite tarafindan tespit edilir.
Sonugta elde edilen cetvel bir karsilastirma cetveli olarak kullanilir. Diger isler ana

islerle karsilastirilarak degerlendirilir.

Faktor is degerlendirme sisteminde anlamli karsilikli faktorleri ve dereceleri
tanimlamak ic¢in standart 6l¢lim merkezi egilim, daginim ve korelasyon temeline
dayanan bilgisayar destekli istatistiksel bir prosediir gelistirilmistir. Prosediir
faktorlerin isaret ettikleri alanin birbiriyle ne kadar Ortlistiiglinti faktorlerin iicret
gostergesi  olmaktaki kabiliyetlerini ve isler arasinda ayirt edebildiklerini
aragtirmaktadir. Onerilen bu metodoloji érnek problemler ve ya 6rnek bir olay

tizerinde daha basarili olacaktir.
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Yontemin Faydalari

Islerden biraz anlayan kisilerce kolaylikla kullanilabilir. Karsilastirma cetveli bizzat
bu kisilerce kurulabilir. Bir isletme dahilindeki biitiin islerin bu isletme i¢in yapilmis
karsilastirma cetveli ile kolaylikla karsilastirma s6z konusudur. Her isletme i¢in ayr1
bir cetvel yapilmasi zorunludur.

Faktor sayisinin smirt olmasi yonteminin uygulanmasin1 kolaylastirmakta ve
faktorler kolaylikla karsilastirmakta ve faktorler kolaylikla ayirt edilebilmektedir.
Faktor sayisinin sinir1 olmasi yonetimin uygulamasi kolaylastirmakta ve faktorler
kolaylikla ayirt edilebilmektedir.

Ana islerin bir defa degerlendirilmesi halinde biitiin islerin parasal degerleri tayin

edilir.

Sakincalari;

Tiim is degerlerinin tartisma konusu oldugu bir is yerinde karsilagtirma unsuru olarak

15 — 20 isin bulunmasi zorlugu.

Ana islerde yapilacak bir hatanin biitiin isleri degerlendirilmesinde kendini
gostermesi
Saat basina diisen licretin sabit bir deger ifade etmesi nedeniyle (6zellikle deflasyon

ve enflasyon durumlarinda) cetvelin 6nemini yitirmesi.

2.5.2.2 Faktor Puan Yontemi

En ¢ok uygumla alan1 bulmus olan kantitatif nitelikli yontemin temel 6zelligi islerin
faktor bazinda elemanlarina ayrilarak sayisal olarak degerlendirilmesi ve her faktor
ve faktor derecelerinin ayri1 ayri tanimlarmin yapilmis olmasidir. Puan yonteminin

adimlarini su sekilde belirleyebiliriz.

- Is degerlendirme kapsamindaki isleri degerlendirebilecek nitelikli faktorlerin
secimi
- Faktor tanimlarinin yapilmasi

- Her faktoriin derecelerinin belirlenmesi
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Faktorlerin is degerlendirmedeki agirliklarinin saptanmasi

Faktor derecelerinin faktor agirliklarini dikkate alarak puanlandirilmasi

Is analizlerinin yapilmas1 ve uygun formatta is tanimlarmin hazirlanmasi

Islerin faktorler acisindan degerlendirilerek toplam puan degerinin bulunmasi
ve karsilastirilarak varsa hatalarin diizeltilmesi

- Is degerlendirme el kitabinin hazirlanmasi

Faktor se¢imi ig degerlendirme kurulunca yapilir. S6z konusu kurul esas olarak hazir
faktor-puan planlarindan yararlanabilir ve ya bu planlar1 kendi isletmesinde adapte
ederek kullanmaya karar verebilir. Faktor sayisinin ¢oklugu degerlendirmeyi
zorlagtirarak uzun silire almasina ve hatta faktorler arasinda anlam c¢akigmalarina
neden olabilmektedir. Faktor sayisinin azligi ise degerlendirmede siibjektifligi
arttiracak, belki islerin bazi yonleri degerlendirilmemis olacaktir. Faktorler; Maharet,
Sorumluluk, Caba ve Is kosullar1 gruplar1 halinde toplanmasina ragmen faktdr ¢esidi

olduke¢a fazladir.

Asagida baglica faktorler verilmistir:

Mabharet

- Ogrenim ve Temel Bilgi

- Ticari Bilgi

- Maesleki Bilgi

- Deneyim Siiresi

- Isletmedeki Deneyim Siiresi
- Teknolojik Bilgi

- Yaraticilik

- Beceri

- Inisiyatif ve Karar Verme

- Yabanci Dil

- Gorev Karmasalig
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Sorumluluk

- Makine ve Techizata Kars1 Sorumluluk

- Malzeme, Yar1t Mamul ve Mamule Kars1 Sorumluluk
- Uretim Temposu Sorumlulugu

- Baskanlarin Is Giivenligine Kars1 Sorumluluk

- Temsil Sorumlulugu

- Yonetim — Nezaret Sorumlulugu

- Hatalardan Dogacak Sorumluluk

- Gizli Bilgi Sorumlulugu
Caba

- Zihinsel Caba

- Konsantrasyon

- Dikkat
- Bedensel Caba

Is Kosullar

Is Tehlikesi

Calisma Ortami
Meslek Hastaliklari

- Is Monotonlugu

Secilecek faktorlerin is degerlendirme kapsamindaki islerin niteliklerini 6l¢ebilecek
sekilde secilmesi, tiim isler i¢in gegerli olmayan faktorlerin plana alinmamasi, hatta
cok dnemli etkileri olmayan faktdrlerin de plan disinda birakilmasi, faktorlerin tiim is
degerlendirme kurulu iyelerinin fikir birligi i¢inde olacaklart tanimlarinin
yapilabilmesi, faktorlerin birbirinden kesin ¢izgilerle ayrilmis ve her bir faktoriin isin
ayr1 bir yoniinii degerlendirebilecek 6zellikte olmasi ve her faktoriin derecelerinin

ayrilabilir olmas1 gerekmektedir.
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Tam bir say1 tespit edilmemis olmakla beraber faktér sayisinin 11 — 14 civarinda

olmas1 Onerilmektedir.

Faktor seciminden sonraki asama faktor tanimlarinin yapilmasidir. Ornegin; « gérev
karmasiklig1 « faktoriiniin tanim asagidaki sekilde yapilabilir:

“ Bu faktor islerin karmasiklik diizeyini, sabit ve ya degisken ozellikler gosteren isler
karsisindaki arastirma, inceleme, problem ¢6zme, ¢are bulma, karar verme, yontem

ve politika gelistirme niteliklerini belirler.”

Is degerlendirme kurulu iiyeleri faktdriin acik ve anlasilir bicimde tanimlarini

yapmal1 ve faktorlerin anlamlari birbirleriyle karismamalidir.

Degerlendirilecek islerin niteliklerine uygun olarak secilen faktorlerin Onem
derecelerine gére agirhiklandirilmas: yapilir. Islerin degerlendirilmesinde faktdr
agirliklart en fazla 6dneme sahiptir. Tablo 2.2 de General Electric, Westinghouse,
NMTA-NEMA ve U.S.Steel’de, Tablo 2.3 de ise ililkemiz Metal, Kimya, Plastik,
Petrol, Lastik, Tekstil, Seramik, Gida ve Kagit sektorlerinde Mavi Yakalilar denilen

iscilikler i¢in uygulanan faktor agirliklar verilmistir.

Tablo 2.2: A.B.D.’deki baslica faktor agirliklar: ( Mavi Yaka )

Ana Faktor General Westing House NMTA- U.S Stell
Electric NEMA

Maharet %62.5 %60.5 %350 %45

Sorumluluk %12.5 %13.5 %20 %24

Caba %12.5 %22.5 %15 %16

Is Kosullar1 %12.5 %3.5 %15 %15

Tablo 2.3: Tiirkiye’deki yaygin faktor agirliklart ( Mavi Yaka )

Ana Faktor %

Mabharet %40
Sorumluluk | %20
(Caba %20

Is Kosullar1 | %20

Tablo 2.3’de verilen Faktor Agirliklar: tilkemiz metal sektoriinde 12 yildir, kimya,

plastik, petrol ve lastik sektoriinde 10 yildir uygulanmaktadir be basarili olmustur.
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Bunun nedeni, diinya ortalamalar1 civarinda faktor agirliklarina sahip olmasi ve
iilkemiz sartlarina uygunlugudur. Tablo 2.2°deki degerlerin ortalamasi alindiginda;
Mabharet %54.5, Sorumluluk %17.5, Caba %16.5 ve Is Kosullar1 %11.5 elde
edilmektedir. Diger taraftan, iilkemizde 1950-1970 yillar1 arasinda isletme diizeyinde
uygulanan faktoér puan planlarinin benzer ortalamalar1 alindiginda; Maharet %47,
Sorumluluk %23, Caba %16, ve Is Kosullar1 %14’dir. Bu ortalamalar 14 ayr1 kamu
ve Ozel biiyiik isletme faktdr — puan degerleri esas alinarak bulunmustur.

Diger taraftan Avrupa iilkelerinde ulusal ve is kolu diizeyinde uygulanan 6 ayri
planin ortalamasi alindiginda; maharet %41.8, sorumluluk %15.7, caba %23 ve is
kosullart %19.5 degerleri elde edilmektedir. Goriildiigii gibi ortalamalar genellikle
birbirine yakindir. Ulkemizin sartlar1 diisiiniildiigiinde, ozellikle is kosullarinin
onemi gbéz Oniline alindiginda Tablo 2.2°deki agirliklarin iyi sonug¢ verecegi

Ongoriilmiis ve bundan da basarili olunmustur.

Puan yonteminde faktor agirliklar1i se¢imine beyaz yakalilar (biiro ve ydnetici
personel) agisindan bakildiginda, konuya ayni sekilde yaklasmanin yarari vardir.
Tablo 2.4°de 4 farkl sektoriinde kullanilan faktor agirliklar: verilmistir. Tablo 2.5°de

ise metal sektoriinde gelistirilen faktor agirliklar verilmistir.

Tablo 2.4: A.B.D.’deki baslica faktor agirliklar: ( Beyaz Yaka )

Ana Faktor Cimento Demir — Celik Kagit Petrol
Mabharet %47.17 %44 %40 %45
Nezaret %6.6 %25 %15 %S5
Sorumluluk %22.65 %25 %30 %18
(Caba %11.32 %3 %5 %20
Is Kosullar1 %12.26 %3 %10 %12

Tablo 2.5: Tiirkiye metal sektorii faktor agirliklar ( Beyaz Yaka )

Ana Faktor %
Maharet %47.5
Nezaret %10
Sorumluluk %17.5
Caba %14
Is Kosullar1 %11

Tablo 2.5°de verilen agirliklar1 ayrica bir¢ok isletme diizeyindeki uygulamalarda

kullanilmustir.
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Bunlarin yami sira piyasaya dayali iicretlendirmede bir ¢esit is degerlendirmesi
sistemi sayilabilir. Piyasa kosullarina gore iicretlendirme yontemi tam anlamiyla isi
degerlendirmemesine, sadece iicreti belirlemesine ragmen pek ¢ok kaynakta is
degerlendirme yontemleri ile es tutularak karsilagtirmalar yapilmistir. Bu yontem

piyasadaki benzer islerle karsilastirma yaparak igin ticretlendirmesini saglamaktir.

Bu yontemin sakincasi ise geleneksel olarak kadin isi olarak goriilen islerin gergcek
degerinin altinda ticretlendirilmesidir. Diger bir husus da her zaman karsilastirma
yapilabilecek bir isin bulunamamasidir. Piyasa esasli licretlendirmede arz talep arasi
dengenin piyasada olusacagi varsayilmaktadir ancak iirlin ve sermaye piyasalarmin
aksine is giicii piyasasinda dengeleyici mekanizma ¢ok yavas calismaktadir. Pek ¢ok
is icin adil iicret yoktur. Serbest piyasa kosullarinin ardinda mevcut bir karaborsa

vardir.

Piyasa esashi is degerlendirme yoOnteminin aldigi bir diger elestiri de piyasa
dalgalanmalar1 sonucu yetigmis is giicii kaybinin maliyetli olusudur. Cogu isletme

calisanlarinin sadakati olmadan ayakta kalamaz.

Daha ¢ok biiylik isletmelerde karsilagilan ¢ok say1 da isin degerlendirmesinde
genellikle sayisal is degerleme yontemleri uygulanir. Sayisal olmayan is degerleme
yontemleri, 6znel nitelik tagidiklari i¢in, hassas sonuglar elde edilmesini giiglestirir.
Secilecek degerleme yonteminin, nesnel ve basit olmasi ve herkes tarafindan
kolaylikla anlasilmasi gerekir. Degerleme yontemi, esnek ve dinamik olmali,
degisikliklere ve yeniliklere uyabilmelidir. Ozellikle degerleme sonuglarmnimn
isletmede uzun siire uygulanabilmesi i¢in bu kriter dnemlidir. Sayisal yontemler
oldukca uzun zaman alir ve maliyet yiikii de ¢ok fazladir. Oysa sayisal olmayan is
degerleme yontemleri, fazla maliyetli degildir ve uygulanmalar1 ¢ok kolaydir. Ama
daha once de belirtildigi gibi sayisal olmayan ydntemlerden elde edilen sonuglar,

sayisal yontemlerden elde edilen sonuclar kadar giivenilir degildir.

Degerleme yontemi ve dolayisiyla planin se¢iminde asagidaki {ii¢ secenek

degerlendirilebilir.
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a) Ayni is kolundaki benzer bir firmanin uygulandigi sistemin alinip uygulanmasi

b) Isletmenin hazir bir plan1 kendi 6zelliklerine gore degistirerek uygulanmasi
Onerilebilir.

¢) Isletmenin kendi yapisina uygun kendine 6zgii yeni bir plani gelistirip

uygulanmasi onerilebilir. Ancak bu yontem oldukca maliyetlidir.

Yontemin belirlenmesinde yanlis bir karar verilmesi ve bunun uygulamaya
dokiilmesi isletmeleri bilyiik ¢ikmazlara sokabilir. Ornegin orta biiyiikliikteki bir
isletmenin bir Amerikan isletmesinin ve ya biiyiik bir isletmenin uyguladigi plani
aynen alip kullanmasi ona bir yarar saglamayabilir. Clinkii Amerikan isletmelerinin
biiylikliigii veya is ¢esitliligi bizim isletmelerimizden ¢ok daha fazla ve ya ¢esitli
olabilir. Ayrica yurt digindaki teknolojik gelisme daha hizli oldugu i¢in makinelesme
hizli artmakta bunun yaninda el emegi deger kazanmakta ve bu is tanimlart ve dnem
derecesini etkilemektedir. Farkli olarak Tirkiye’de emek daha ucuzdur ve bu durum
islerin dnem derecesini etkiler. Bu derece farkliliklarin oldugu iki ayr1 isletmede ayni
planin kullanilmis olmast olumsuz sonuglara yol acabilir. Buna ilaveten kendi
biinyesinde is degerlemesi yapan bir igletme, olusan plan ve ya is tanimi1 ve siralarini
siirekli ( en az yilda bir kez ) kontrol etmeli, isletmeye bir makine aliminda islerin
yapisin1 kontrol ederek is tanimlarinda ve degerlerinde olabilecek degisiklikleri
yapmali, sistemin dinamikligini saglamalidir. Bunun i¢in secilen is degerlendirme

sisteminin ~ firma yetkililerine ¢ok 1iyi Dbilinmis olmasi gerekmektedir.
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BOLUM 3. UCRET KAVRAMI VE OZELLIiKLERI

3.1 Ucret Kavrami

Ucret genel anlamiyla bir kimseye bir is karsihiginda isveren veya ligiincii kisiler
tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutardir. Ucret, gesitli kaynaklarda ¢cok degisik

sekillerde tanimlanmistir. Bunun nedeni ise, ticretin farkli yonlerden ele alinmasidir.

Uretim faktorleri arasinda dogrudan insan ile ilgili olan1 emektir. Bir iiretim
faaliyetine bedensel veya diisiinsel ¢caba harcayarak katkida bulunan kisiye emegi
karsiligi liretim miktari, zaman veya baska bir kritere gore belli bir yontemle
hesaplanarak 6denen paraya iicret denir. Buna gore iicreti emegin fiyati olarak
tamimlamak miimkiindiir. Ucret, Latince Salarium kelimesinden gelir ve eski Roma

askerlerine verilen licrettir.

Cagimizda iicret, sosyal devlet anlayisinin hakim 6zelligi geregince, insanin haysiyet
ve onuruna yarasir bir seviyede yasamasini saglamaya yoOnelmistir, sanayinin
gelismesine tesir eden bir maliyet unsurudur, milli gelirin degisik gelir gruplar
arasinda dagilis tarzini ve toplumda adaletin gerceklesmesine isaret eden bir
gostergedir. Ucret pek ¢ok yasada, tiiziikte, yonetmelikte cesitli tanimlarla yer

almaktadir.

Anayasa iicretin tam bir tanimin1 yapmamustir. "Ucret Adaletinin Saglanmas1" bashg
altinda 55. Madde "iicret emegin karsiligidir" anlatimi yer almustir. Is yasasinda ise,
26.Maddede "Bir kimseye bir is karsiliginda isveren veya tligiincii kisiler tarafindan
saglanan ve nakden ddenen meblag" olarak tanimlanmistir. Tiirk parasi ile en geg bir
ayda odenir. Hizmet akitleri ve toplu is sozlesmeleri ile 6deme siiresi bir haftaya
kadar indirilebilir. Bir igyerinde ayni nitelikte islerde ve esit verimle ¢alisan kadin ve
erkek iscilere sadece cinsiyet ayriligi sebebiyle farkli iicret verilemez. Toplu is
sozlesmelerine ve hizmet akitlerine buna aykirt hiikiim konulamaz. Hizmet
akitlerinin sona ermesinde is¢inin licreti ile sozlesme ve kanundan dogan para ve

parayla Ol¢iilmesi miimkiin menfaatlerinin tam olarak O6denmesi zorunludur.
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Is kanunumuz iicret deme borcunu siradan bir bor¢ olmaktan ¢ikararak ona "sosyal
karakter" kazandirmistir. Yasamizda {icret miktar1 kural olarak taraflar arasinda
serbestce belirlenebilir. Ancak hi¢ kimse kanunen belirlenen asgari {icretin altinda bir
licretle ¢alistirlamaz. Ucretin verilme sekli zaman esasina (aylik, haftalik, giinliik,
saatlik) gore belirlenebilecegi gibi, yapilan isin miktarina gore, miisterilerden tahsis
edilen bahsis iizerinden yiizde vermek seklinde de belirlenmistir. Ucrete ek olarak
neler ddenebilecegi de licretin tamamlayicilar1t kanunda belirtilmistir. Buna gore
ikramiye, prim, kardan hisse, komisyon ve ayni 6demeler {icretin tamamlayicilaridir.
Ucretin tamamlayicilari ihtiyari ddemeler olmakla birlikte ikramiye bakimindan bir
diizenleme s6z konusudur. Buna gore ikramiyenin diizenli olarak 6denmesi
miktarinin belli veya belirlenebilir olmas1 ve isyerinde siiregelen bir uygulama

olmasi1 halinde 6denmesi zorunlu bir 6deme niteligi kazanir.

Ucret ¢ok genis ve bir ¢ok konuyla dogrudan iliskide bulanan bir kavram
oldugundan, bu kavrami daha iyi anlayabilmek ic¢in ¢esitli acilardan incelemekte

yarar vardir.

3.1.1 Ekonomik a¢idan iicret

Ekonomik agidan iicret, bir mal ya da hizmet iiretimi i¢in gerekli olan dogal kaynak,
sermaye ve emek gibi faktdrlerden emek faktoriine ddenen bedeldir. Iktisatgilara
gore daha kisa bir anlatimla ticret, emegin fiyatidir. Ekonomi yasalar1 emegi bir mal
gibi niteler ve lcretin olusumunu isgiicii arz ve talebinde arar. Daha gerilere
gidildiginde “ is¢i icin yasamak OSlmeyecek kadar bir gecim saglamaktir” tezinin
savunuldugu ve isciye iiretimde ¢alisan bir makine pargasi ya da bir ara¢ goziiyle
bakildig1 izlenir. Oysa emegin sermaye karsinda onurlu ve kutsal bir varlik oldugu, is
gorenin isletmeye kendisi degil, fiziksel ve diisiinsel ¢alisma giiciinii sattig1 ya da

kiraladig1 gercegi bugiin artik kabul edilen bir diisiincedir (Hatipoglu, 1986).

Is gorene emegi karsiliginda yaratilmasinda rol oynadigi sosyal hasiladan bir pay
almay1 saglayan bir faktor fiyattir. Bu nedenle, ekonomik agidan iicretin artis1 bir
bakima verimlilik artisina baglanmaktadir. Bunun i¢indir ki, hemen her donemde

isverenler verimliligi arttirmaya doniik ticret sistemlerinin arayisi i¢inde olmuslardir.
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Ote yandan iicretin olusumu piyasa modellerine gére farkli olacaktir. Her modelde
arz ve talebin gosterecegi 6zellikler degisik olacagindan, ticret haddinin olusumu da

ayr1 piyasa kosullarina gore degisiklik gosterecektir.

3.1.2 Hukuksal acidan iicret

Ucret, calisma yasaminin en dnemli konusu ve is hukukunun basta gelen sorununu
olusturur. Hukuksal agidan {icret is gorenle igveren iligkilerinde daima 6n planda yer
almakta olup bu niteliginden otiirii ¢ift tarafli akdi bir iligki yaratir. Bu sézlesmeye
baglh olarak isveren, is¢inin is goérme yukiimliliigiine karsilik iicret 6demekle
yikiimliidiir. Ancak bu sekilde saptanan {icret toplu sdzlesme iicretinin altinda
olamaz. Goriildiigli gibi iicret konusu is goren ile is veren arasinda hukuki agidan
Oonemli yer tutar. Bir ¢ok iilkede is¢iyi koruyan is kanunlari ¢ikarilarak is¢i haklarinin
isveren tarafindan somiiriilmesi engellemek, istenmektedir. Ozellikle hemen her
iilkede yasal yollardan en az (asgari) licret saptanir ve isveren bu iicretin altinda

isgérene 6deme yapamaz.

3.1.3 isletme acisindan iicret

Isletme acisindan iicret genel bir ilke olarak maliyetleri etkileyen unsurlardan biridir.
Bu nedenle igveren kendi ¢ikarlarint 6n planda diisiinerek iicretlerin arttirilmasina
cogu kez kars1 ¢ikarak, hi¢ degilse belli bir diizeyde dondurulmasi ya da artig hizinin
az olmasi yoniinde caba harcar. Ote yandan isveren igin {icretin miktar1
tanimlanirken isgorene net olarak ddenen iicretin yarimda diger ek 6demelerden de
s0z edilir. Sosyal yardimlar, sigorta primi, igsizlik sigortasi, ig kazalari, 6grenim, tatil
giinleri, lojman ve diger sosyal isler i¢inde isletme tarafindan 6denen ek 6demelerde

igveren i¢in iicretin tanimi ve kapsami igine girer.

Bununla birlikte isletme agisindan iicret sadece maliyetleri arttiran bir unsur olarak
goriilmemelidir. Ucretin maliyetleri arttiran bir unsur olarak goriilmemelidir. Ucretin
maliyetleri arttirdig1 bir gercekse, ayni zamanda iicret artislarinin verimliligi

arttirdig1 o 6l¢iide dogrudur.

47



Ucretle verimlilik arasinda dogrudan bir iliski vardir. Bagka bir degisle iicret artarsa
verimlilik de artar ya da verimlilik yiikselirse iicret de yiikselmelidir. Nitekim bir
kaynakta belirtildigi gibi, verimlilik artist sonucunda mamuliin birim maliyeti
diiseceginden daha genis bir kesimi elde edilen kardan yararlandirmak gerekir. Boyle
bir egilim, verimlilik artisinda en biiylik rolii olan igsgorenlere yiiksek ticret vermekle
sonuclanir. Ancak verilecek iicretin de bir smir1 vardir. Temel ilke, ekonomide
mevcut olandan daha fazla dagitilamayacagina dayanir. Bu nedenle, verimlilik hig

kuskusuz, iicretin olusmasinda 6nemli bir 6l¢iidiir.

Ote yandan iicretin ilging bir yam da isletmeye eleman saglamada onu isletmeyle
biitiinlestirmede ve isletmede siirekli calismaya 6zendirmede giidiileyici bir role

sahip olmasidir.

3.1.4 Isgoren acisindan iicret

Isgéren yasam diizeyini yiikseltici ve giivence saglayici rolii nedeniyle {icret
konusuna karsi son derece duyarlidir. Bu nedenle isgoren agisindan iicret, kendisinin
ve varsa ailesinin giinlik yasami ve gelecegini belirli Olglide giivence altina
alabilecek, fiziksel ve diislinsel 6rnegin karsiligi olarak aldigi paradir. Bu gelir ile
isgdren yeme, giyinme, barinma, saglik ve eglence gibi temel gereksinimleri
karsilamaya c¢alisir. Dolayisiyla isgorenin yasam diizeyini arttiran yiiksek ve

doyurucu iicret, isgérene gore en 1yi ticrettir..

Isgoren isveren iliskilerinde ekonomik catisma, uzun yillar dénceden bu yana
stiregelmis, calisma bariginin saglanmasi ise her zaman dnemli bir sorun yaratmustir.
Bu anlasmazlig1 gidermek i¢in denge saglayict bir unsur olarak zaman zaman
devletin devreye girdigi izlenir. Bir iilkenin ekonomik be sosyal politikasinda dnemli
bir rol oynayan fiicret konusunda devletin ilgi gdstermedigi ve diizenleyici islevi

istlenmesi son derece dogal bir olaydir.

Ucret birey agisindan su dort temel konuda énem kazanir ( Varoglu, 1998 ).
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1- Giidiileri tatmin: Ucret, bireyin giivensizlikten kaginma, kendisinin yeteneklerine
inanma, kendi kendini kanitlama gibi giidiilerini tatmin etmesini ve amaglarina
ulagmasini saglar.

2- Geri bildirim: Ucret bireye isindeki ilerlemesi, oOrgiite yaptigi katkilarin
degerlendirilmesi, diger calisanlar arasindaki basarisi, yapidaki yeri gibi konularda
geri bildirim saglar.

3- Kontrol: Ucret bireyin kendi amaglari icin baskalarmi (amirini, is arkadaslarini)
etkileme derecesini gosterir; Ornegin, bireyin alacagi toplam {iicret miktarinin
saptanmasinda, 6deme paketinin i¢inde yer alacak Odemelerin se¢iminde, ddeme
sistemlerinin dayandigi ilkelerin belirlenmesinde ortaya koyabildigi giiciinii ve
etkileme derecesini kontrol etmesinde yardimci olur.

4- Harcama: Ucret bireyin satin alabilecegi mal ve hizmetleri temsil ettigi igin

anlamlidir. Sonugta {icret bireysel refah olarak algilanmaktadir.

Ucretin anlan bireyden bireye farklilik gdsterebilir. Bir birey igin iicret satin alma
giici anlamina gelirken bir bagkasin tarafindan giidiileri tatmin araci olarak

goriilebilir. Ayrica bireyin ticret hakkindaki diisiinceleri zamanla da degisebilir.

3.2 Ucret Skalasi

UCRET Baremleri, ¢alisanlarin mevki ve statiilerine gore alt ve iist sinirlar1 belirli
ticret araliklaridir. Bu aralik igerisinde dereceleme yapildiginda her bir derece veya
basamak, iicret kademesi olarak adlandirilir. Ucret barem ve kademelerinden olusan
sisteme tcret skalasi denilmektedir. Adil bir {icret politikasi, gérev analizindeki
gorev tanimlar1 ve gorev nitelikleri degerlendirilerek yapilan bir ticret skalasi ile

saglanabilir.

Bir ticret skalasinin objektif esaslara gore hazirlanmasi, is degerleme yapilarak
gerceklesir. Is degerleme, mevcut iscilerin (pozisyonlarin), o isin yapilmas: gerekli
egitim, beceri (kazanilan tecriibe), isin sorumluluklar1 (idari, mali, hukuki) ve
calisma kosullari dikkate alinarak siralamasmnin yapilmasidir. Is degerlemenin
yapilmasi i¢in Oncelikle is analizlerinin yapilarak gorev tanimlarmin ve

pozisyonlarinin gerektirdigi niteliklerinin ortaya konmasi gerekir.
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3.3 Ucret Derecelemesi

Calisan veya ise yeni giren bir personelin, tabi oldugu iicret baremi i¢cinde uygun bir

ticret kademesine yerlestirilmesidir.

Ise yeni giren personelin kural olarak o iicret baremindeki en alt kademeden
baslatilmasi gerekir. Bununla birlikte aday personelin nitelikleri (ge¢mis is tecriibesi,
egitimi, becerileri) daha {ist bir kademeden ise baslatilmasini gerektirebilir. Hatta
nitelikli personeli sirket biinyesine c¢ekebilmek i¢cin bu zorunludur. Ancak fist
kademelerden ise almak i¢in hangi kademelere kadar hangi makamlarin yetkili

oldugu 6nceden belirlenmelidir.

Mevcut calisanlar hazirlanan {icret skalasina bir kez yerlestirildikten sonra,

performans degerleme sonuglarina gére kademeleri ilerlemelidir.

Calisanlardan, normalin iistiinde (galisanlarin %15-20si) ve {istlin (¢alisanlarin %5-
10’u) performans gosterenler, birden fazla kademe ilerletilmelidir. Kademe
ilerletmede kuskusuz performans degerleme sonuglar1 kullanilacaktir. Ayrica sirkette
kalmasina miisaade edilen, ancak yeterli performans gostermeyen personelin
kademesi ilerletilmeyecegi gibi, geriye de gotiirebilir. Ancak kademenin geri
gotiirilmesi nominal {icretin azalmasi sonucuna yol agmamalidir. Her haliikarda
performans degerleme sonuglarinin iicret kademelendirmede kullanilmasi belirli

prosediirlere baglanmalidir.

3.4 Ucret Analizleri

Sirketteki her bir pozisyonun tiiriiniin {icretinin;

1. Sirketteki diger pozisyonlarin iicretleri ile

2. Grup icindeki diger sirketlerdeki benzer pozisyonlarin iicretleri ile (Holding veya

grup sirketlerinde),

3. Ayni sektorde diger sirketlerdeki benzer pozisyonlarin ticretleri ile,
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4. Diger sektorlerdeki benzer pozisyonlarin iicretleri ile karsilagtirilmasi suretiyle

incelenmesidir.

Saglikli iicret analizleri yapilmasinin temel kosulu, saglikli verilerin elde edilmesidir.
Sirket/grup i¢i analizlerde bu bakimdan bir problem yoktur. Ancak 6zellikle sektor
i¢ci analizlerin yapilmasinda, diger sirketlerle giivenilir bir iicret verilerine bilgisi
degisim sisteminin gelistirilmesi gerekir. Aksi takdirde diger sirketlerin iicret
verilerine ulagsmak olduk¢a zordur. Genel ekonomi iginde yapilacak {icret
analizlerinde ise genel veri kaynaklarindan (medya, ekonomik rapor ve biiltenler,
sendika ve dernek arastirma sonuglari, insan kaynaklar1 sirketlerinin aragtirmalari

vb.) yararlanmak yeterli olacaktir.

Saglikl1 iicret analizleri yapilmasinin diger bir kosulu, {icret bilgisi alinan girketlerde
pozisyonlarin ayni1 anlama gelecek sekilde kullanilmasi, gérev tanimlarinin, yetki ve
sorumluluklarinin birbirine benzemesidir. Aksi takdirde ayni ada sahip olmakla
birlikte, birbirinden olduk¢a farkli niteliklere sahip olan pozisyonlarin
karsilastirilmast s6z konusu olabilecektir. Diger bir kosul, iicret diginda saglanan
diger ekonomik yararlarin da benzer olmasi ya da en azindan yapilacak

degerlendirmelerde dikkate alinmalar1 gerekir.

3.5 Ucretlemenin Amac ve Ilkeleri

3.5.1 Ucretlemenin amaclari

Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimliligi arttiran bir arag rolii oynadig1
gibi, Ote yandan isgdrenleri isletmeye en ¢ok baglayan bir ekonomik dzendirme
aracidir. Gergi, 1927 yillarinda gergeklestirilen Hawthorne deneyleri, isgorenleri
isletmeye baglayan en giiclii 6ge olarak insancil davraniglar1 gostermisse de, bu
degerlemenin asiriligi kabul edilerek, giiniimiizde iicretin her igletmede birinci
planda giidiileyici role sahip bulundugu genellikle kabul edilmektedir, 6rnegin, 1969
yilinda Fransa'da yapilan bir arastirmada, c¢esitli secenekler karsisinda isgorenlerin
ticte ikisinin tcret artisini yegledigi saptanmistir. Bir bakima {icret, isgdrenin

isletmeye giris nedeni oldugu gibi ayni zamanda onun isletmede siirekli ¢alisma
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nedenini de olusturur. Kaldi ki, isgérene yiiksek iicret verilmesi s6z konusu ise onun

bulundugu grup ve toplum i¢inde sayginlik kazanmasi da saglanmis olur.

Bu denli 6nem tasiyan iicret konusu yonetsel acidan degerlenecek olursa ortaya ¢cok
yonli amaglar ¢gikar. Bu amaglar bir kaynakta soyle 6zetlenmektedir:

— Orgiitiin tiim diizeylerinde gorev yapan isgorenlere adil iicret ddenebilmesi igin
ticret politikalari, programlar1 diizenleyip, yeni yontem ve ilkelerin gelistirilmeye
calisilmasi.

— Is degerlemesine gore isletmede iicret diizeyinin saptanmasi.

— I giicii pazarindaki degisikliklere gore isletmede iicret diizeylerinin ayarlanmasi.
—Isletmede nicelik ve nitelik yoniinden olumlu artis gosteren isgorenlerin
giidiilenmesi amaciyla ddiillendirilmesi.

—Saglik ve yasam sigortalari, emeklilik ve kidem tazminatlar1 vs. diger sosyal
yardim islemlerinin aksatilmadan diizenli olarak yiiriitiilmesi. Bu sayilan amaglarin
belirli olclide gecerliligi olmakla birlikte yine de {icret yonetiminin bir numarali

amacl, arzu edilen bir hizmeti kisa ve uzun vadede en ucuza satin almaktir.

3.5.2 Ucretlendirmenin ilkeleri

Ucretlemede izlenmesi gereken ilkeler dzet olarak soyle siralanabilir:

— Esitlik ilkesi: Yapilan isin ve isi yapan isgdrenin kapasitesi saptanarak «esit ise
esit ticrety uygulanmalidir. Bu eylem, ise gore iicret ilkesini amaglar ve ¢esitli isler
arasinda {licretlerin ahenkli olmasini1 hedef tutar. Bununla birlikte bir kaynakta
belirtildigi gibi esitlik ilkesini saglamak sanildig1 kadar kolay olmayip, esit olmayan
bir iicretleme s6z konusu ise bu Tlcreti azaltmak yeni sosyal gerilimlere yol

acabilmektedir.

— Dengeli Ucret Ilkesi: Ucret isgdrenin yasam diizeyini yiikseltecek kadar doyurucu
ve isletmenin maliyetlerini asir1 Olgiide arttirmayacak kadar ol¢iilii ve dengeli
olmalidir.

—  Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma ilkesi: isgoren calistigi isletmede kendisine

verilen iicretin piyasa, licretleriyle esdeger oldugunu bilmek ister. isgéren piyasa
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{icretinin altinda calistyorsa diger isletmelere gecmek icin firsat kollar. Isletme ise bu

gibi durumlarda yeni isgbéren bulma ve segme sorunlariyla karsi karsiya kalir.

— Yiikselmeyle Ucret Artici Saglama ilkesi: Normal kosullarda bir isgdren bir iist
oruna ge¢mekte ise bu yeni gorevinde aldigi licret eski gorevinden daha yiiksek
olmalidir. Bir baska anlatimla, bir ast bir iistlinden daha ytiksek ticret almamalidir.

Aksi halde {icretin yilikselmeyi 6zendirici etkisi ortadan kalkar.

— Biitiinliik Ilkesi: Isletmede beyaz yakalilar olarak bilinen ve daha ¢ok diisiinsel
emeklerini ortaya koyanlar ile mavi yakalilar olarak taninan ve bedensel emeklerini
isletmeye getirenler arasinda iicret acisindan bir sinif farklilig1 yaratmaksizin islet-

mede ¢aligan tiim elemanlar1 kapsamina alan bir ticret politikasi izlenmelidir.

—  Nesnellik Ilkesi: Isletmede herhangi bir duygusal nedenle (yakinlik ya da
diismanlik duygular1 gibi) isgérene verilecek {licrette artma ya da azalmalara
kaymamalidir. Objektif olarak herkese hak ettigi ol¢iide iicret verilmelidir. Hi¢ bir

kayiriciliga ve huzursuzluga yol agilmamalidir.

—  Esneklik ilkesi: Isletmenin iicret politikasi ve iicret programinin yapisi, degisen

cevre kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.

— Aciklik ilkesi: Uygulanan {icret diizeni isletmede bulunan her isgéren tarafindan
kolayca anlasilir nitelikte ve agiklikta olmasi gerekir. Bu amagla {icretleme
konusunda tiim isgdrenlere ise girdigi andan baslamak iizere ayrintili bilgi verilmesi

ve onlarin bu konudaki goriis ve onerilerine agik bir politika izlenmesi gerekir.

3.6 Ucret Diizeyini Belirleyen Ogeler
Bir isletmede iicret diizeyini belirleyen ya da iicretin saptanmasinda rol oynayan

Ogeler olduk¢a ¢oktur. Bunlar arasinda onemli nitelik tasiyanlar i¢ ve dis Ogeler

olarak iki grup i¢inde incelenebilir:
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3.6.1 isletme dis1 dgeler

Bir isletmede iicret diizeyini belirleyen 6gelerin bir boliimii isletenin kendi etki
alaninin disinda bulunur. Bu o6gelerin yoniinii degistirmek isletmenin elinde
olmamakla birlikte, isletme yoOneticileri gerekli 6nlemleri zamaninda alabilmek igin

s0z konusu 6geleri yakindan izlemelidir. Bu 6geler 6zet olarak sunlardir:

3.6.1.1 Isgiicii arz ve talebi

Bir isletmenin 6deyecegi iicret miktarina isi yapacak isgiicii arz ve talebi etki eder.

Ornegin isgiicii arzinin azalmast iicretlerin yiikselmesine yol acar.

3.6.1.2 Piyasa iicret diizeyi

Isletmeler piyasa kosullarma gére gecerli olan iicret diizeylerini de gdz Oniinde
bulundurmak zorundadirlar. Kaldi ki, isletmenin isgorenler tarafindan daha ilging
karsilanmagi i¢in 6denen iicretlerin piyasa ilicret diizeyinden bir Olgiide yiiksek
tutulmas diisiiniilebilir. Ozellikle kalifiye eleman olarak nitelendirilen yetenekli
isgorenlerin ¢ogu kez bulunmagi giictiir. Bu elemanlara yiiksek iicret verilmesi

gerekebilir.

Piyasa {icret diizeyinin saptanmasi i¢in en gegerli yol piyasa licret arastirmasina
girismektir. Boyle bir calismanin 6ziinii ¢esitli isletmelerin iicretleme konusunda
yaptiklar1 uygulamaya iligkin bilgi toplanmasi olusturur. Ancak isletmelerin bir
boliimii iicret politika ve uygulamalarini gizli tutma egilimleri bu tiir arastirmalari
giiclestirmektedir. Bununla birlikte iicret arastirmasinin, sagladigi yararlar nedeniyle

giderek daha ¢ok yayginlastig1 ve saglikli bicimde gelistigi sdylenebilir.

3.6.1.3 Asgari iicret

Isletmelerin 6demek zorunda bulundugu {icret diizeyini saptayan, hi¢ degilse belirli

bir diizeyden asagi inmesini engelleyen Onlemler vardir. Bu oOnlemler devlet
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tarafindan c¢alisanlarin korunmasi ve insanlik onuruna yarasir bir licret verilmesinin
saglanmasi i¢in alinir. Devlet, bir yandan fiyat artislarinin denetim altinda tutmaya
calisirken, 6te yandan ekonomik giicli zayif olanlardan en az gec¢im indirimi adiyla
gelirlerinin belirli kismim vergi disi birakmakta, en az iicret diizeyini saptayarak

isletmelerin belirli bir diizeyden daha asagi iicret 6demelerini yasaklamaktadir.

3.6.2 Isletme ici 6geler

Ucret diizeyinin saptanmasinda rol oynayan i¢ Ogeler arasinda is ve isgdren

degerlemesi, toplu sozlesme ve isletmenin 6deme giicii sayilabilir.

3.6.2.1 is degerlemesi

Her isin kendine 6zgii bir takim yorucu, yipratict ve ¢alisma kosullar1 bakimindan
zorlayic1 yonii vardir. Isler nitelik ve gereklerine gore degerlendirildikten sonra zor
ise yiiksek iicret, kolay ise diisiik licret uygulamasina gidilir. Her isletme kendi i¢inde
yer alan islerin nitelik ve niceligine uygun bi¢cimde bir degerleme yontemi seger ve
uygular. Boylelikle isletme keyfi ticret saptamak yerine objektif Olgiitler

dogrultusunda adil ve dengeli bir ticretlemeye yonelir.

3.6.2.2 Toplu sozlesme

Toplu sozlesme, igveren ve isgdren temsilcileri arasinda yiiriitilen bir pazarlik
sistemidir. Bu pazarlik igveren-iggoren iligkilerinde bir denge ve uzlagma saglamay1
amaglar. Ozellikle ekonomik amaglarin ya da ¢ikarlarin pazarhik yoluyla belirli bir
temele ve anlagsmaya dayandirilmasi saglanir. Gergi toplu sézlesmelerin tek amact
ekonomik konularda anlasma saglamak degildir. Fakat sosyal ve insancil iligkilere,
yonetim ve disiplin islerine toplu sdzlesme yoluyla ¢éziim aranmasina ¢ogu kez
ikinci planda yer verilir.

3.6.2.3 Isletmenin ekonomik giicii

Isgorenler iicreti bir gelir kaynag: olarak nitelendirirken, isletmeler igin iicret bir

gider kaynagidir. isletmeler ekonomik ¢alismak zorunda olduklart igin gider
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kaynaklarim olanaklar elverdigi 6l¢iide sinirli tutmak isterler. Bu kaynaklardan birini
olusturan {icret iginde ayni diisiinceyi tasirlar. Ancak isletmelerin iicret diizeyini
sinirlama egilimi ile bu diizeyin siirekli ylikseltilmesini isteyen sendika istekleri
arasinda genellikle 6nemli farkliliklar bulunur. Hi¢ kusku yok ki isletmeler rasyonel,
karli, ekonomik ve verimli calismak zorundadirlar. Bu ilkelerin 15181 altinda
isletmenin iicret olarak 6deme giiciiniin belirli bir sinir1 olacaktir. Sendikal baskilarla
bu smirin istiine ¢ikan isletmelerin zamanla rasyonalite ilkesinden uzaklasma riski
vardir. Bu nedenle isgdrenlere ddenen {iicret diizeylerinin saptanmasinda isletmenin
ekonomik durumu, 6deme giicli ve sinirt géz oniinde bulundurulmali, isgérenin daha
verimli ¢alismasina ¢aba harcanmalidir, isgiicii verimliligi arttig1 ol¢ilide iicret

diizeylerinin yiikseltilmesi daha da kolaylasacaktir.
3.7 Ucret Yapisinin Belirlenmesi

Ucret ydnetiminin ana amaci basit olarak her iscinin emegi karsihginda alacag
ticretin tespiti seklinde tanimlanabilir. Ancak {icret yapisinin kurulmasinda isgiye
Odenecek ticretler degil islere 6denecek licretlerin veya once limitlerinin tayini s6z
konusudur. Iscinin iicret geliri; tesvik, sosyal yardimlar, iiretkenlik, kidem vs. gibi
cesitli unsurlarmn bir araya gelmesinden olusur. Iscinin gordiigii isin degerine karsilik
aldig1 paraya baz licret denir ve {icret yapisinin belirlenmesinde dncelikle bu unsurun

g6z Online alinmasi gerekir.

Piyasa Ucret Edrisl

Medyan Ucretier ——po

istetme Ucret Egrisi

Sekil 3.1: Ucret piyasasi etiidii sonunda bulunan egrinin isletmenin iicret egrisi ile
kiyaslanmasi.
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Is degerleme galigmalar1 sonucu bulunan puan degerleri dogrudan dogruya islerin
izafi degerlerini gosterdiginden, iicret yapisinin kurulmasinda (puan-iicret) degisken
olarak alinir. Ucretin diger unsurlari olan kidem ve liyakat daha sonra hesaba katilir.

Bir igletmenin ticret yapisinin kurulmasinda ii¢ yoldan biri izlenir.

3.7.1 Islerin tek tek iicretlendirilmesi

Her ise, degerleme sonucu bulunan puanlarin karsiligi olmak tizere belirli bir iicret

verilir. Boylece isletmede mevcut is sayis1 kadar farkli ticret meydana gelir.

3.7.2 Puan araliklarma belirli iicretler verilmesi

Bu sistemde biitiin islerin minimum ve maksimum puanlar1 arasindaki fark belirli
sayidaki puan araliklarina boliiniir ve her puan araligina belirli bir iicret verilir. Sekil
3.2 'de goriildiigii gibi ticret yapisi bir merdiven goriinlimiindedir. Her puan araligina
diisen biitlin isler aynm ticreti alirlar. Puan araliklar1 sayis1 8-16 arasinda degisir.
Degerleme sonunda bulunacak (iicret-puan) degerleri grafige gecirildikten sonra
noktalarin basamaklarin civarinda dengeli bir sekilde dagilimini saglayan puan
aralig1 sayis1 deneme yolu ile tespit edilir. Baz1 hallerde bu dengeyi saglamak i¢in

basamak yiiksekliklerinin gittik¢e artan bir sekilde tespit edildigi gortiliir.

NT L./gUun g

@
t

16

L 1 I ! :
200 240 280 320
Puaniar ——#

Sekil 3.2: Ucret yapismin puan araliklarina belirli iicretler verilerek olusturulmasi
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Puan araliklarina sabit iicretler verilmesinin en onemli avantaji ticret yonetimini son
derece kolaylastirmasidir. Fakat isciler arasindaki kidem ve liyakat farklarinin ayirt
edilmesine olanak vermemesi ¢ok Snemli bir sakincadir. Bir is¢inin daha yiiksek
puan grubundaki bagka bir ise transferi yapilmadikca degerinin sabit kalmas1 birgcok
anlagsmazliklara neden oldugundan bu sistem igletmeler tarafindan pek

kullanilmamaktadir.

3.7.3 Ucret braketleri

Isletmeler tarafindan en fazla tercih edilen bu sistemde puan skalasi belirli puan
araliklarina boliinlir ve her puan araligi i¢in bir iicret araligi tanimlanir. Boylece
grafik {izerinde meydana gelen dikdortgene iicret braketi denir. Braket sistemi diger
iki sistemin biitiin dezavantajlarin1 elimine eder. Buna karsilik hemen hemen her is¢i
icin ayni bir iicret belirlemesi licret yonetiminde ve Ozellikle biitce ve maliyet
tahminleri ile maliyet muhasebesinde &nemli problemler yaratir. Ornegin, bir
mamuliin maliyetine giren iscilik paymin hesaplanmasinda, islerin bulunduklari
braketlerin alt sinirindan iist sinirina kadar degisebilen iicretlerinden hangisinin esas
alimacagir kesin degildir. Bununla beraber braket sisteminin kidem ve liyakat

faktorlerini gbzoniine almasi bu sakincanin etkisini giderecek dlgiide degerlidir.

Ocret Dojrusu
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i "
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Sekil 3.3: Ucret braketlerinin birbirine gegmeden, siirekli olarak dizilmesi.

Braketlerin birbirlerine gére konumlarinda iki durum s6z konusu olabilir. Braketler

birbiri i¢ine gecmeden dizilirler. Bu diizen icinde bir braketin tavani kendisinden
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sonra gelenin tabani diizeyindedir. ( Sekil 3.3 ) Braketlerin bu sekilde; siirekli dizilisi
ticret gruplarinin kesin ayirimini saglamakla beraber, toplam puan araligina daha az
sayida braket (licret grubu) yerlestirilmesine ve dolayisi ile iicret limitlerinin tesvik
fonksiyonunun zayiflamasima yol acgar. Braketler Sekil: 3.4 'deki diyagramda
goriildiigii gibi birbiri i¢ine gegerek dizilirler. Bir hareketin tabani, kendisinden dnce
gelenin tavanindan biraz daha asagidadir. Bu dizilis bi¢gimi birincinin sakincalarini
kismen ortadan kaldirir. Ancak braketlerin higbiri i¢ine ge¢gme miktar1 arttikga is
degerlemesinden umulan faydalarin giderek azalmasi s6z konusudur. Dengeli bir
dizilis izlenmesi gereken en uygun yol soyle 6zetlenebilir: Ucret dogrusunun % 20
iistiinden ve % 10 altindan gecen limit dogrular ¢izilir. Braketlerin diisey kenarlari
icret araliklarinin sinirlaridir. Yatay kenarlari her iicret araliginin orta noktasindan
¢ikan dikin alt ve iist limitte dogrularin1 kestigi noktalardan ¢izilen yatay dogrulardir.
Bu yontemle yiiksek puanlara dogru kalinliklar gittikge artan ve birbiri i¢ine gegme

miktarlar1 degisen braketlerden olusan bir iicret sistemi elde edilir.

Braketler ¢izildikten sonra (iicret-puan) noktalan grafik {izerinde gdsterilir. Noktalar
hareketlerin istiinde, allinda veya icinde bulunabilirler. Biitiin islerin %8()-90 nin
bareketler icine diismesi halinde yapilan degerlemenin mevcut biinyeye uygunluk
derecesinin 1yi oldugu sdylenebilir. Her puan araligina diisen isler, taban ve tavan
limitleri belirlibir {icret grubu i¢ine alinirlar. Bdylece her isin iicret grubu baslangic

ve tavan iicretleri belirlenmis olur.
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Sekil 3.4: Degisen kalinlikta birbirine gegmis braketlerle dizayn edilen bir iicret sistemi
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BOLUM 4.

ORGANIZASYONLARDA

UCRETLENDIRME ARASINDAKI iLISKi

iS DEGERLENDIRME VE

Organizasyonlarda iicretlendirme sistemleri, i degerleme sonuglarina ve raporlama

iligkilerine dikkat edilerek olusturulur.

Ucretlendirmenin Amaclari

e Potansiyel ise bagvuran aday kalitesini yiikseltme

o lyi calisanlarin baghligini kazanma

o Is verimliligini ve ¢alisan performansini arttirma

e Maliyet acisindan rekabet avantaji1 kazanma

o Odeme konusunda yasal yiikiimliiliikleri yerine getirme

e Organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmasina yardimci olma

e Organizasyonun yapisini pekistirme

Dy evre
+ Arz Talep Dengesi
+ Sendikalar
» Rakipler

ic Cevre

»  Kurum Kohr

+ s Stratejisi

+ Organizasyonun
Czeliikler

Digier K Faaliyetleri

¢ s Analizi

& Secme ve |se Ama

« Perormans
Dederlendirme

» lzveren - Sendika
lligkileri

Odeme Hedefleri

+ Bagwvuru Celme
Cahzani Tutma
hotivasyon
Geligtirme

* b

Yasal ve Vergi ide

figili Kornular

e

Stretejik Oncelilder
+ Tonetim

+ Performans
Odalelibile

+ Ip Tap
+ Ucret Ditzeyvlern

Toplam Odeme Paketi
+ Temel Ucret

+ TYetlkinlik Bazlh
cretlendirme

+ Performans Bazlh
Ueretlendirme

+ Doalayh
eretlendirme

=

Sonuclar
+ Vermmlilik

+ Rekabet Avantan

+ Esneklik

+  Viksel Iz ve
Yagam Kalites:

Sekil 4.1: Organizasyonlarda Ucretlendirme Modeli
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Bu modele bakildiginda iicretlendirme fonksiyonunun Insan Kaynaklari
fonksiyonlari i¢inde diger Insan Kaynaklar1 konulariyla ve firma i¢i - dis1 gevreyle en
fazla iligkileri olan fonksiyon oldugu goriiliyor. Bu modelden hareketle

ticretlendirme ile ilgili Gnemli bazi prensipleri sOyle siralayabiliriz:

. Ucretlendirme tasariminda iicretlendirme sisteminin isletme ve Insan
Kaynaklar1 stratejilerinin bir parcast oldugunu goéz Oniinde bulundurmak gerekir.
Degisim icinde olan GE, Motorola, Allied Signal gibi sirketler iicretlendirmede
pozisyon ve kidem yerine takim c¢aligmasi, kalite gelistirme, yetkinlik ilerletme gibi

yeni Ol¢iitleri kullanmaya baslamislardir.

. Ucretlendirme karar1 verilirken ayrica piyasadaki odeme sistemleri ve
seviyeleri de incelenir. Ancak bu giiniimiizde o kadar da kolay degildir. Eskiden
sirketlerin 6deme sistemleri goreceli olarak daha basitti. Paket temel bir maastan ve
birkag ek yarardan olusuyordu. Simdilerde c¢ok ¢esitli O0deme sistemi

kullanilmaktadir: Performansa dayali bonuslar bazen asil maas1 kat kat agmaktadir.

. Iktisat teorisine gore, iicretleri belirleyen faktér emek piyasasindaki arz ve talep
dengesidir. Binlerce beyaz ve mavi yakali kalifiye c¢alisanin issiz kaldigi ve is
aradigr giiniimiiz Tirkiye'sinde sirketler krizden dolayr maas indirimlerine
gitmektedirler. Maas indirimleri O6zellikle bankacilik sektoriinde bazi firmalarda,
isten ¢ikarmaya bir alternatif olarak sunulmakta ve ylizde 50'lere varmaktadir. Buna

ragmen ¢ok az kisi is degistirmeye cesaret edebilmektedir.

. Organizasyonun yasam egrisindeki yeri de licretlendirme politikasini dnemli

Olctide etkiler.

. Kurum kiiltiirii iicretlendirme politikalarinda etkilidir. Sirket i¢i girisimciligi
Ozendiren bir firmada yaratict olma, risk alma, katilim ve kigisel bagar1 prim olarak
daha fazla 6diillendirilecektir. Toplam kalite kiiltiiriiniin baskin oldugu bir sirkette

ise, odiillendirme daha ¢ok takim bazli olacaktir.
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Is degerlemesi, islerin organizasyonun genel hedeflerine ulasiimasinda 6nemi veya
katkis1 goz onilinde bulundurularak goreceli i¢ degerini belirlemek i¢in yapilan
sistematik ve rasyonel degerlendirmedir. Is degerlemesi is analiziyle yakindan
baglantilidir. Is analizinde isin icerigi, sorumluluklar, kullamlan yetenekler

belirlenirken; is degerlemesinde bunlarin sonucunda ortaya ¢ikan is degeri belirlenir.

Is degerlemesi siirecinde isveren - sendika iliskileri, yasal konular, firmanin
biiytlikliigii ve yapisi, yonetim stili, zaman ve maliyet gibi konular énemli rol oynar.
Is degerlemesi; yonetim, calisanlar, uzmanlar ve sendikalar arasinda ortak bir

calismay1 ve uzlagsmayi gerektirir.

Is degerlemesi, ¢alisanlarin gorevlerinin sirkete kattiklar1 degerlerin, islerin icerigine
gore, belirlendigi resmi bir siiregtir. Bu siiregte, beceri, ¢aba, sorumluluk ve ¢alisma
kosullar1 gibi kriterler baz almabilir. Is degerleme siirecinden ¢ikan sonuglarla is
pazarindaki fiyatlar karsilagtirnldiginda uyum goriilebilecegi gibi zitliklara da
rastlanilabilir. Genel is pazarindaki fiyatlandirma siirecinde rekabet kavrami 6n
plandadir, islerin degerleri ayn1 goérevdeki calisanlar karsilastirilarak belirlenir. Bu
sekilde yapilan bir degerleme her ne kadar yararli olsa da, bir sirkette bulunan tiim
gorevler i¢in pazarda yeterli ve giivenilir bilgi olmamasi, pazar fiyatlandirmasi
yonteminin yetersiz kalmasina sebep olmaktadir. Bu sebepten, pazar fiyatlandirmasi
sistemine ek olarak, sirket i¢i is degerleme sistemlerinin varligi bir sirket igin
gereklidir. Islerin icerigini degerleyen sistemlerinin en onemli yararlarindan biri
sirket ici esitligin saglanabilmesidir. Diger bir fayda ise ¢alisanlarin gdrevlerinin
sistematik bir sekilde karsilastirilabilmesidir, tiim gorevler igeriklerine gore
degerlendirilebilir. Sirketler is degerleme sistemlerini asagidaki amaclara ulagsmak

i¢in kullanirlar:
. Yasal gerekliliklerle uyum saglama: Cogu iilkede benzer degerdeki gorevleri
yapan kisilerin benzer sekilde iicretlendirilmesini saglayan diizenlemeler

bulunmaktadir

. Her isin, karmasiklifina, onemine ve sirkete kattigi objektif degere gore

degerlendirilip sirket calisma planina yerlestirildigi rasyonel ve siirekli bir yap1
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e Performansa gore iicretlendirme sistemi i¢in temel olusturma

. Ise alim siireclerinde, bos pozisyonlara yerlestirilecek kisiler icin gercekei

kriterler olusturma ve gerekli yetkinlikleri belirleme

Is degerlemesine pazar ve icerik yaklagimlarinin ikisi de gorev analizi yapilmasin
gerektirmektedir. Pazar fiyatlandirmas1 metodundaki gorev analizi hizli ve basit bir
siirectir. Icerik degerlendirme yaklasiminda ise gdrev analizleri daha uzun siirer ve
daha kapsamli bir incelemeyi igerir. igerik degerleme yaklasiminda, degerlendirici,
her is iceriginin goreceli degerini bir is degerleme sistemiyle belirler. Degisik is

degerleme sistemleri arasinda teknik agilardan da farklar bulunabilir.

Buglin, diinyanin her yerindeki sirketler tarafindan kullanilan binlerce is degerleme
sistemi bulunmaktadir. Bu sistemlerin tiimii sayisi bir diizineyi bulan temel teknik
yaklagimlardan birini kullanir.

Tipik bir is degerleme sisteminde atilacak bazi proje adimlari asagida listelenmistir:
1. Projenin parametrelerinin belirlenmesi, bu proje taslagi i¢in onay ve destek
saglanmasi

2. Kullanilacak degerleme sisteminin belirlenmesi

3. Degerleme sistemine uygun is verilerinin toplanmasi

4. Verilerin analiz edilmesi, is igeriklerinin gézden gegirilip, degerlerinin ortaya

c¢ikarilmasi
5. Is degeri hiyerarsisinin gelistirilmesi, alinan sonuglara gére islerin belirli gruplara
ayrilmasi, eskisine gore daha adil, anlagilir ve pratik bir calisma yapisinin

olusturulmasi

6. Islerin degerlerine gére yiiriirliikteki iicretlendirme sistemiyle entegre edilmesi ya

da is degerleme sonuglarina goére yeni bir licretlendirme sisteminin yaratilmasi
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7. Olusturulacak sistem igerisinde standart bir operasyon semasinin tanimlanmasi, is

degerleri hakkinda kararlarin tekrar gozden gegirilip itirazlarin dikkate alinmasi

8. Olusturulan sistemin uygulamaya konup idare edilmesi

Bunlara ek olarak, sirketler herkesin yeni sistemle uyumunun saglanmasi i¢in giiglii

bir yonetici-calisan iligki ag1 olusturulmalidir.

Sirketin is degeri hiyerarsisi nasil olusturulursa olusturulsun, is degerlendiricileri is
icerigi yaklagimini yeni ya da degisen gorevler i¢in kullanip is degerleme sistemini
devamli gilincel tutmalidirlar. Bazi sirketler pazar fiyatlarini, is degerleme
sistemleriyle karsilastirmaktadir. Ozet olarak, iicretlerin, is degerlendirme
sisteminden ¢ikan sonuclar, pazar fiyatlar1 ve c¢alisanlarla yapilan pazarliklar sonucu

olusturuldugu sdylenebilir.
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BOLUM 5. UYGULAMA

5.1 Uygulama Yapilacak Firma Hakkinda Bilgi

Uygulama yapilan firma otomotiv, elektrik- elektronik, ingaat, dayanikli tiiketim
esyalar1 vb. sektorlere aliiminyum {iriinler iiretmektedir. Kurumsal bir yapisi yoktur
fakat kurumsallasma adimlar1 atilmaktadir. Tiirkiye’ de satis ciro biyiikliiklerine
gbre yapilan calismalarda ilk 500 sanayi kurulusu igerisindedir. Su andaki verilere
gore yaklasik 900 caligant olan firmanin yaklasik %75 i direk iiretimde bulunan mavi
yaka calisanlardan olugsmaktadir. Firma herhangi bir sendikaya bagli degildir. Mavi
yaka calisanlar 12 maas ve yilda 2 ikramiye almaktadirlar. Ucretlendirme isletmenin

kurulusundan bu yana subjektif degerlere gére yapilmaktadir.

5.2 Uygulama Amaci

Bir isletmede calisanlara 6denecek iicretin belirlenmesi, hem isletme yoOnetimleri
hem de calisanlar acgisindan yasamsal 6nemdeki konularin basinda gelmektedir.
Calisanlar aldiklar1 iicretin diizeyi hakkinda fikir sahibi olurken, isletme i¢inde kendi
yaptiklar1 ige benzer isler yapan kimselerin aldiklar1 Tcretlerle karsilagtirma
yapmaktadirlar. Calisanlarin  {icret konusunda, isletme yonetimince adaletli
davranildigina inanmalar1 hem kendileri hem de isletme agisindan Gnem arz

etmektedir.

Soziinii ettigimiz adaletli ticretlendirme amacina ulasilmasi ise, bu konunun bir takim
rasyonel ve objektif kriterlere dayanilarak degerlendirilmesi sayesinde miimkiin
olacaktir. Is degerlendirme teknigi, tam da bu noktada, iicret sisteminin dayanak

noktas1 olabilecek niteliklere sahip bir ara¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Is degerlendirmesinin dogru ve objektif kriterler gdzetilerek planlanip, uygulamaya
konulmasi, ticret sisteminin sorunsuz iglemesi i¢in en dnemli gereklerden biri olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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Uygulama yaptigimiz isletmede mavi yaka nitelikli toplam 119 is bulunmaktadir. Bu
islerden hangisinin isletme acisindan énemli oldugu bilinmemektedir. Isletmede ayni
isleri gorenler arasinda iicret dengesizleri yasanmakta bu da isletme ici gerginlige
sebep olmaktadir. Ayni islere farkli {icretlerin verilmesi 900 e yakin ¢alisani olan bu
isletme i¢in isgilicli biitgesinin olusturulmasi agisindan da biiyiik sorun
olusturmaktadir. Endiistri icerisinde iyi bir yeri olan bu firmanin énlimiizdeki yillarda
daha iyi yerlere gelmesi, kurumsallagsma evresini tamamlamasi, ¢alisanlarin mutlu ve
huzur igerisinde ¢aligmalar1 ve potansiyel is gorenler agisindan tercih sebebi olmasi
vb. bir ¢ok sebep nedeniyle is degerlendirme ¢alismasi ve bunun ertesinde yapilacak

ticretlendirme ¢aligmasina ihtiya¢ duyulmustur.

Isletmenin metal sektdriinde yer almasi sebebiyle ilk olarak MESS ‘in faktdr puan
esasli Metal Sanayi Is Gruplama Sistemine gore is degerlendirme yapilmistir. Bu
uygulama esnasinda goriilmiistiir ki Metal Sanayisinin yaptig1 bu sisteme firma
entegresi sorun olusturmustur. Bu sorunlardan baslicalari, MESS Sistemi icerisindeki
tanimlanan islerin firma i¢indeki is tanimlariyla uyugmamasi, teknolojinin getirdigi
yeniliklerle is degerlerinde degisiklikler olusmasi, s6z konusu firmanin Aliiminyum
sektoriinde olmasi ve teknolojisinin ¢ok yiliksek olmasi sebebiyle diger metal
sektorlerine gbére daha az emek harcanmasi sonucu isciliklerin degerlerinde olusan
degisiklikler, baz1 faktor derecelerinde ve i grubu ve puan araliginda degisikliklere

gidilerek faktdr puan esashi bir sistem degisikligine gidilmistir.

5.3 Is Analizi

Is analizi bilindigi gibi bir is hakkinda biitiin verileri toplar, diger yandan da isin
hangi cevre iginde hangi kosullar altinda yapildigin1 6grenmemizi saglar. Is analizleri
bir isletmede bircok amaca hizmet eder. Burada yapacagimiz is analizi islerin goreli
degerlerini belirlemek ve gerekli verileri saglamak amaciyla yapilmaktadir. Burada
elde edecegimiz bilgiler yapacagimiz is degerleme calismasina saglam ve giivenilir

bir bilgi niteligi tagiyacaktir.
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5.3.1 Is analizinde 6n cahsmalar

Is analizine baslamamiz i¢in bazi1 n ¢alismalar yapmamiz gerekmektedir. Bunlar;

5.3.1.1 Tanitma

Is goren destegi elde etmek ve yanlis anlasilmalari ortadan kaldirmak amaciyla
yapilan analiz ¢alismasinin hedef ve ilkelerini toplanti, seminer, brosiir vb. sozlii

ve/veya yazili yollarla ¢alisanlara aktarilmasi gerekmektedir.

Isletmemizde bir egitmen tarafindan is analizi konusunda calisanlara egitim
verilmistir. Ardindan insan kaynaklar1 ve boliim yoneticileri tarafindan is analizinin

amac1 konusunda ¢alisanlara ayrica bilgi verilmistir.

5.3.1.2 Amaca uygun form dizaym

Her analiz ¢alismasiin incelenecek is ¢esidine goére amaci, islevi, ozellikleri ve
hedeflenen bilgileri birbirinden farklidir. Bunun icin is degerleme calismamizda
kullanacagimiz verileri elde etmemize ve dogrulamamiza yarayacak bir form

hazirlanmustir.

Ornek analiz formunu ekte gorebilirsiniz.

5.3.1.3 Analizcilerin se¢imi

Bir is analizinin hedefine ulasabilme oranini is analiz formlarinin ve analizcinin
nitelikleri etkiler. Bunun i¢in isletmemizde insan kaynaklart ve bolim

yoneticilerinden olusan ve en az lisans mezunu ve ¢ogu miihendisten olusan bir

analizci grubu ile calisilmistir. Analizci sayisi su sekilde hesaplanmistir;
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A=1/S.G

A: Analizci sayisi
I: Is géren sayist
S: Tim goriismelerin devam siiresi

G: Analizcinin yapacagi ortalama goriisme

A =609/10%4 = 15,225

Analizimizde toplam 16 analizci kullanilmistir.

5.3.2 Is Analiz yontemlerinin saptanmasi

Analizimizde karma yontem kullanilmistir. Bu yontem goériisme ve anket
yontemlerinin bilesiminden olusur. Calisanlarla ilk 6nce soru kagitlar1 doldurulmus
sonra boliim yoneticileri ile goriisiilmiistiir. Karma yontem kullanilarak goriisme ve

anket yonteminin zaaflar1 ortadan kaldirilmistir.
5.3.3 Is analizinin yapilmasi
Is analizine baslamadan &nce isletmeye ait organizasyon semasi ve is akis semalar

toplanmistir. Ayrica is analizlerinde isletmeyi tanimak gereklidir. Bu yilizden

analizciler igletmeyi taniyan kisilerden olugsmaktadir.
Isletmedeki is listesi c¢ikarilmistir. Burada isler genel olarak incelenmis ve

aralarindaki iligkiler ¢ikarilmistir. Ayrica benzer isler ayni unvan altinda toplanarak

unvan standardizasyonuna gidilmistir. Isletmeye ait is listesi asagida goriilmektedir.
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Tablo 5.1: Isletme mavi yaka is listesi

S.N. | is Unvam S.N. | Is Unvam

1 Aksesuar Isciligi 61 Laboratuar Isciligi B

2 Aksesuar Sorumlulugu 62 Laboratuar Isciligi C

3 Ambalaj Isciligi 63 | Laboratuar Isciligi D

4 Ambalaj Sorumlulugu 64 | Makine Bakimcilik A

5 Ambar Isciligi 65 Makine Bakimcilik B

6 Aritmacilik 66 | Makine Bakimcilik C

7 Askilama Sokme Isciligi 67 Makine Bakimcilik D

8 Bahge Isciligi 68 Makine Bakimcilik E

9 Bakim Isciligi 69 Makine Montaj Isciligi A

10 Bina ve Tesis Boyacilig1 70 Makine Montaj Is¢iligi B

11 Boya Aritma Operat6rii 71 Makine Montaj Is¢iligi C

12 CNC Operatorliigii 72 Manipiilasyon Sorumlulugu
Manipiilasyon ve Stok Kontrol

13 CNC Sorumlulugu 73 Isciligi

14 Capak Alma ve Boy Tamamlama Is¢iligi 74 Marangoz
Mekanik Bakim Vardiya

15 Dalma Erozyon Operatorligii 75 Sorumlulugu

_ Mekanik Islem Kalite

16 | Denizlik Folyo Is¢iligi 76 Kontrolculugu

17 Dokiim Operator Yardimciligi 77 Miisteri Sikayetleri Isciligi

18 Dokiim Operatorliigii 78 Pnomatikgilik

19 Dokiimeiilitk 79 Polisaj Operatorligii

20 Elektrik Bakim Vardiya Sorumlulugu 80 Polisaj Sorumlulugu

21 Elle Paketleme Isciligi 81 Pota Dokiimciiliigi

22 Elle Paketleme Sorumlulugu 82 Pres Operatér Yardimciligt A

23 Eloksal Operatorligii 83 Pres Operatér Yardimciligi B

24 Forkliftcilik 84 Pres Operatorliigi A

25 Freze Operatorligii 85 Pres Operatorligii B

26 Germe Operatdr Yardimeiligt 86 Proses Kalite Kontrolculugu

27 Germe Operatorligii 87 Punch Pres Operatorliigii

28 Giivenlik 88 Renk Operatorliigii

29 Hammadde Depolar1 ve Forklift Sorumlulugu 89 Schuco Paketleme Is¢iligi

30 Hat Operatorligii 90 Schuco Paketleme Sorumlulugu

31 Hizmet-Temizlik Isciligi 91 Sevkiyat Isciligi

32 Hurda Tasnif Is¢iligi 92 Sevkiyat Sorumlulugu

33 Is1 Yalitim ve Folyo Isciligi 93 Sokme Sorumlulugu

34 |Isil islemcilik 94 | Sokme Ving Operatorliigii

35 IsiYalitim ve Folyo Sorumlulugu 95 Sarj Operatdrliigii

36 |i¢ Piyasa Tartim Yiikleme Isciligi 96 | Soforliik A

37 Thracat Isciligi 97 Soforliik B

38 | ihracat Sorumlulugu 98 | Teknik Ambar Isciligi

39 | insaat Bakim Isciligi A 99 | Teknik Ambar Sorumlulugu

40 | insaat Bakim Isciligi B 100 | Tel Erozyonculuk

41 Irsaliye ve Sevkiyat Takip Sorumlulugu 101 | Termik Operatorligii

42 Isletme Elektrikgiligi A 102 | Testere Operatdr Yardimeiligi

43 Isletme Elektrikgiligi B 103 | Testere Operatorligii A

44 Isletme Elektrikgiligi C 104 | Testere Operatorliigii B

45 Isletme Elektrikgiligi D 105 | Testere Operatorliigii C

46 |Isletme Elektrikgiligi E 106 | Torna Operatdrliigii
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Tablo 5.1 (Devami) Isletme mavi yaka is listesi

47 | Kalip Arsiveilik 107 | Toz Boya Ambalaj isciligi

48 | Kalip Bakimcilik 108 | Toz Boya Uretim Isciligi A
49 | Kalip Kostikgilik 109 | Toz Boya Uretim isciligi B

50 | Kalip Tashihatgilik 110 | Toz Boya Uretim Isciligi C

51 | Kalip Teniferciligi 111 | Uretim Kalite Kontrolculugu
52 | Kalite Isciligi 112 | Uretim Kontrol Sorumlulugu
53 | Kalite Kontrol Sorumlulugu 113 | Uretim Mekanik Isciligi

54 | Kaynak Boru Sivama Operatorliigi 114 | Uretim Mekanik Sorumlulugu
55 | Kaynak Boru Sivama Sorumlulugu 115 | Uretim PI. Ve Lojistik Sorumlulugu
56 | Kazanci Tesisatg1 116 | Uretim Proses Destek Isciligi
57 | Kenar Kesme Operatorliigii 117 | Vardiya Sorumlulugu

58 | Kostik Operatorligii 118 | Vardiya Sorumlulugu

59 | KP Vardiya Sorumlulugu 119 | Veri Giris ve Analizciligi

60 | Laboratuar Isciligi A

Is goren, is analizcisi ve iiretim programi dengede tutularak zamanlama yapilmistir.
Her giin her analizci minimum 1 saatini ayirarak is analizi ¢aligmasi 10 ig giliniinde

bitirilmistir.
5.4 is Degerlendirme

5.4.1 Mavi yaka cahisan icin is degerlendirme sisteminin secilmesi

Tezimizin ilk bolimiinde is degerleme kavramindan ve cesitlerinden s6z edilmisti.
Bu bilgiler 1s1g¢1nda is degerleme yontemleri icerisinde bir ¢ok endiistri isletmesinde
nesnel kurallara baglanmis olmasi nedeniyle kullanilan “ Faktér Puan Yontemi
secilmigtir. Bu yontemde faktor ve derecelerin ayr1 ayri tanimlarini yaptiktan sonra
sayisal puan degerlendirilmeleri yapilir. Islerin degerleri de bu degerleme &lgegine
gore belirlenir. Olgek is degismelerinde veya yeni islerin ortaya ¢ikmasinda

dogrudan kullanilabilecek esnekliktedir.

5.4.2 Faktor puan yonteminde kullanilacak faktorlerin se¢cimi

Kullanilacak faktorler secilirken degerlenecek tiim islerin niteligine ve isletme
ozelliklerine uygunluguna dikkat edilmelidir. Aksi halde secilecek faktorler islerin

yanlis ve tutarsiz degerlendirilmelerine sebep olabilir. Bu da isletme igerisinde

calisanlarda adaletsizlik vb. uygun olmayan diislincelere sebep olabilir.
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Asagidaki tabloda da goriildiigi gibi isletmemiz i¢in 4 ana grup faktor secilmis ve

toplam 12 faktériimiiz bulunmaktadir.

Tablo 5.2: Faktor gruplar ve faktorler

Sira No | FAKTORLER

I MAHARET

OGRENIM VEYA TEMEL BILGI

DENEYIM

BECERI

INSIYATIF VE CARE BULUCULUK

11 SORUMLULUK

MAKINA-TAKIM VE DONANIM SORUMLULUGU
MALZEME VE URUN SORUMLULUGU

7 URETIM SORUMLULUGU

BASKALARININ ISGUVENLIGINDEN
8 SORUMLULUK

1 CABA

ZIHINSEL CABA

10 |BEDENSEL CABA

\Y IS KOSULLARI

11 |ISIN DOGURABILECEGI

12 |CALISMA KOSULLARI

B[N

AN |

5.4.3 Faktorlerin tanimlanmasi

Is degerlememizde kullanacagimz faktorlerin segilmesinin ardindan bunlardan ne
anlagildiginin bilinmesi amaciyla tanimlanmalar1 gerekir. Sectigimiz faktorler is
degerleme c¢aligmamizin her asamasinda biiyliik onem tasir. Faktorlerin gene ve
bilinen faktorler arasindan sec¢ilmeleri halinde tanimlanmalar1 daha kolaydir. Faktor

tanimlar1 Ek B’ de  goriilmektedir.

5.4.4 Faktor derece sayisinin saptanmasi ve derecelerin tanimlanmasi

Secilen her faktor, degerlenen islere belirlenen oranda katkida bulunur. Bu nedenle
faktorler alt derecelere ayrilirlar. Sectigimiz faktorler, isyerindeki tiim isler i¢in 6nem
tasir, ancak bazilarinda daha alt diizeyde sayilarinda en iist diizeyde gereklidirler. Is
degerleme plani i¢inde farkli nitelikteki bu islerin degerlenebilmesi i¢in faktorlerin
derecelere ayrilmasi zorunludur. Boylece daha esnek degerleme yapabiliriz. Faktor

dereceleri ve tanimlar1 Ek B’ de goriilmektedir.
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5.4.5 Islerin Degerlendirilmesi

Ek C’ de bulunan Is Analiz ve Degerlendirme Formu tiim isler icin Tablo 5.3’ deki
faktor puan cetveline gore doldurulur. Tiim isler i¢in doldurulan form neticesinde
isler puanlandirilir. Bazi 6rnek islere ait degerlendirmeler Ek D’ dedir. Bunun
ertesinde isler Tablo 5.4’ de  bulunan Mavi Yaka Is Grubu ve Puan Araligi
Cizelgesi’ ne gore siralanir. Asagidaki tabloya bakildiginda Is Grubu, Derece ve
Puan Araliklar siitunlar1 gériiliir. Isletmemizde bazi islerin ayn1 grup igerisinde farkli
degerlendirilme ihtiyaglar1 oldugundan gruplar arasinda derecelendirilmeye

gidilmigtir.

Tablo 5.3: Faktor — derece cetveli

X ALUMINYUM SANAYi VE TICARET A.S. MAVi YAKA FAKTOR PUAN SISTEMI
FAKTOR - DERECE CETVELI

FAKTOR GRUPLARI GRUP AGIRLIKLARI DERECELER
| MAHARET GRUBU 40% TOPLAM PUAN:400
FAKTORLER IfuJm]Jiv] v
1 OGRENIM VEYA TEMEL BILGI 15% 150 PUAN 30 [ 60 | 90 [ 120 150
2 DENEYIM 10% 100 PUAN 20| 40 ] 60 ] 80 [ 100
3 BECERI 75% 75 PUAN 151 30] 45] 60| 75
4 INSIYATIF VE CARE BULUCULUK 75% 75 PUAN 15]130] 45] 60| 75
I SORUMLULUK GRUBU 20% TOPLAM PUAN:200
FAKTORLER IfTulm]Jiv]v
5 MAKINA-TAKIM VE DONANIM SORUMLULUGU 5% 50 PUAN 10 20]30]40] 50
6 MALZEME VE URUN SORUMLULUGU 5% 50 PUAN 10]20]30]40] 50
7 URETIM SORUMLULUGU 5% 50 PUAN 10 ] 20 ] 30] 40| 50
8 BASKALARININ ISGUVENLIGINDEN SORUMLULUK 5% 50 PUAN 10 ] 20 | 30 | 40 | 50
L GABA GRUBU 20% TOPLAM PUAN:200
FAKTORLER I fTuJm]Jiv]v
9 ZIHINSEL CABA 10% 100 PUAN 20 [ 40 [ 60 ] 80100
10 BEDENSEL GABA 10% 100 PUAN 20 [ 40 [ 60 | 80 | 100
IV  iS KOSULLARI GRUBU 20% TOPLAM PUAN:200
FAKTORLER IfuJm]Jiv] v
11 ISIN DOGURABILECEGI 10% 100 PUAN 20 | 40 [ 60 | 80 | 100
12 CALISMA KOSULLARI 10% 100 PUAN 20 ] 40 ] 60 ] 80 [ 100
TOPLAM 100% TOPLAM PUAN:1000
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Tablo 5.4 : Mavi yaka is grubu ve puan aralig1 ¢izelgesi

IS GRUBU DERECE PUAN ARALIKLARI
I 300 DEN AZ - 300
11 301 - 365

I 2 301-333

II 1 334-365

I 366 - 430

I 2 366-398

I 1 398-430

v 431-495

v 2 431-463

IV 1 463-495

V 496 - 560

V 2 496-528

Vv 1 528-560

VI 561 - 625

Vi 2 561-593

VI 1 593-625

VI 626 - 690

VI 2 626-658

VI 1 658-690

VI 691 - 755

\ll 2 691-723

VIii 1 723-755

IX 756 - 820

IX 2 756-788

IX 1 788-820

X 820 VE YUKARISI




S.N. | is Degerlendirme Unvam Puam | Grubu | S.N. | is Degerlendirme Unvam Puam | Grubu
1 Hizmet-Temizlik is¢iligi 200 I 61 | Bina ve Tesis Boyacilifi 570 VI-2
2 Bahge Isciligi 320 11-2 62 | Manipiilasyon Sorumlulugu 575 VI-2
3 Hurda Tasnif Isciligi 330 11-2 63 | Forkliftgilik 575 VI-2
4 Ambar lsciligi 400 11-1 64 | Pnomatikeilik 580 VI-2
5 Is1 Yalitim ve Folyo Isciligi 405 |1I-1 |65 | Miisteri Sikayetleri isciligi 580 | VI-2
6 Kenar Kesme Operatorligii 410 1I1-1 66 | Renk Operatorliigii 585 VI-2
7 Sevkiyat Isciligi 410 |II-1 |67 |Kalite Isciligi 590 | VI-=2
8 Ambalaj Isciligi 420 11-1 68 | Polisaj Sorumlulugu 590 VI-2
9 Germe Operator Yardimciligi 435 V-2 69 | Laboratuar Isciligi C 590 VI-2
10 | Testere Operatdr Yardimcilig 435 V-2 70 | Torna Operatorliigii 600 VI-1
11 | Marangoz 445 V-2 71 | KP Vardiya Sorumlulugu 600 VI-1
12 | Termik Operatorliigii 445 |IV-2 |72 |insaat Bakim Isciligi A 600 | VI-1
13 | Askilama Sékme Isciligi 450 IV-2 |73 | Pota Dokiimciiliigii 605 VI-1
14 | Aksesuar Isciligi 450 V-2 74 | Dokiimciiliik 605 VI-1
15 | Toz Boya Uretim Isiligi C 450 |IV-2 |75 | Sarj Operatorliigii 605 | VI-1
16 | Elle Paketleme Isciligi 450 IV-2 |76 | Kaynak Boru Sivama Operatorligii 620 VI-1
17 | Denizlik Folyo Isciligi 450 |1V-2 |77 | Uretim Mekanik Sorumlulugu 620 | VI-1
18 | Testere Operatorliigii C 450 |IV-2 |78 |Toz Boya Uretim Is¢iligi A 625 | VI-1
19 | Soforlik B 450 V-2 79 | Kalip Kostikgilik 625 VI-1
20 | Sevkiyat Sorumlulugu 455 V-2 80 | Laboratuar Is¢iligi B 630 VII-2
21 | lg Piyasa Tartim Yiikleme Isciligi 470  |IV-1 |81 |Kaynak Boru Sivama Sorumlulugu 630 | VII-2
22 | Hammadde Depolar1 ve Forklift Sorumlulugu 475 V-1 82 | Makine Montaj Is¢iligi C 640 VII-2
23 | Elle Paketleme Sorumlulugu 480 IV-1 83 | Teknik Ambar Sorumlulugu 640 VII-2
24 | Kalite Kontrol Sorumlulugu 480 IV-1 84 | Pres Operatdr Yardimciligl B 645 VII-2
25 | Capak Alma ve Boy Tamamlama isciligi 480 V-1 85 | Mekanik Islem Kalite Kontrolculugu 645 VII-2
26 | lhracat Isciligi 485 |IV-1 |86 | Uretim Kalite Kontrolculugu 645 | VII-2
27 |IstYalitim ve Folyo Sorumlulugu 485 IV-1 87 | CNC Operatorliigii 645 VII-2
28 | Schuco Paketleme Is¢iligi 485 V-1 88 | Freze Operatorliigii 655 VII-2
29 | Toz Boya Ambalaj Isciligi 490 V-1 89 | Dokiim Operatdr Yardimciligi 655 VII-2
30 | Manipiilasyon ve Stok Kontrol Isciligi 495 V-1 90 | Makine Bakimcilik E 660 VII-1
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31 | Sokme Ving Operatorliigii 500 | V-2 91 | isletme Elektrikgiligi E 660 | VII-1
32 | Veri Giris ve Analizciligi 500 V-2 92 | Makine Montaj isciligi B 660 VII-1
33 | Proses Kalite Kontrolculugu 500 [V-2 93 | Vardiya Sorumlulugu 670 | VII-1
34 | Soforlik A 500 | V-2 94 | Boya Aritma Operatdrii 680 | VII-1
35 | Teknik Ambar Is¢iligi 500 |V-2 95 | Pres Operator Yardimciligi A 685 VII-1
36 | Uretim PI. Ve Lojistik Sorumlulugu 505 V-2 96 | Dokiim Operatorliigii 685 | VII-1
37 | Ambalaj Sorumlulugu 510 V-2 97 | Tel Erozyonculuk 690 VII-1
38 | Bakim isciligi 525 V-2 98 | Dalma Erozyon Operatorliigi 690 | VII-1
39 | Hat Operatorliigii 525 V-2 99 | Laboratuar Isciligi A 695 VIII-2
40 | Schuco Paketleme Sorumlulugu 530 [ V-1 100 | Makine Bakimcilik D 700 VIII-2
41 | S6kme Sorumlulugu 540 V-1 101 | Isletme Elektrikgiligi D 700 VIII-2
42 | Testere Operatorliigii B 540 V-1 102 | Kazanci Tesisatci 700 VIII-2
43 | Ihracat Sorumlulugu 540 V-1 103 | Makine Montaj Isciligi A 700 VIII-2
44 | Punch Pres Operatorliigii 540 | V-1 104 | CNC Sorumlulugu 720 | VII-2
45 | Germe Operatorligii 545 V-1 105 | Uretim Kontrol Sorumlulugu 730 VIII-1
46 | Polisaj Operatorligii 545 V-1 106 | Makine Bakimcilik C 730 VIII-1
47 | Aritmacilik 550 V-1 107 | isletme Elektrikgiligi C 730 VIII-1
48 | Toz Boya Uretim Isciligi B 550 [ V-1 108 | Uretim Proses Destek Is¢iligi 730 | VIII-1
49 | Aksesuar Sorumlulugu 555 | V-1 109 | Pres Operatdrliigii B 745 | VII-1
50 | Kalip Arsiveilik 555 V-1 110 | Kalip Tashihatcilik 755 VIII-1
51 |lrsaliye ve Sevkiyat Takip Sorumlulugu 555 V-1 111 | Makine Bakimcilik B 760 | IX-2
52 | Labaratuar Isciligi D 555 | V-1 112 | Isletme Elektrikgiligi B 760 | IX-2
53 | Kostik Operatorliigii 560 | V-1 113 | Vardiya Sorumlulugu 765 1X-2
54 | Eloksal Operatorliigii 560 | V-1 114 | Pres Operatorliigii A 775 1X-2
55 | Kalip Bakimcilik 560 | V-1 115 | Makine Bakimcilik A 790 IX-1
56 | Uretim Mekanik lsciligi 560 V-1 116 | Isletme Elektrikgiligi A 790 IX-1
57 | Testere Operatorliigii A 570 VI-2 |117 | Giivenlik 795 1X-1
58 | Kalip Teniferciligi 570 | VI-2 | 118 | Mekanik Bakim Vardiya Sorumlulugu 830 |X

59 |Isil islemcilik 570 | VI-2 |119 | Elektrik Bakim Vardiya Sorumlulugu 830 X

60 | insaat Bakim Isciligi B 570 VI-2
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5.5 is Degerlendirme Sistemi Sonucunda Isletme ici Ucretin Olusumu

5.5.1 Ucret egrisinin ¢izilmesi

Calisanlarin toplam puanlari, faktorlerin her birinden aldiklar1 derecelerin karsilig
olan puanlar toplanarak bulunur. Ucret Egrisi Islerin takdir edilen degerleri ( puanlar
) ile fiili degerleri ( licretleri ) arasindaki bagitinin grafiginden ibarettir. Bu baginti,
yatay eksende puanlar ve diisey eksen de ortalama iicretler gosterilmek iizere iki

degisken arasindaki regresyon denklemi ile temsil edilir.

Is Degerleme yaptigimiz isler o isi yapan kisilerle eslestirilmistir. Bunun sonucunda

gruplara ait en biiyiik, en kii¢iik ve ortalama briit iicretler bulunmustur.

Tablo 5.6: Isletmenin Fiili Grup ve Ucretleri

En Biiyiik Briit Ucret | En Kiiciik Briit Ucret | Ortalama Briit
Grup |[(YTL) (YTL) Ucret (YTL)
I 691,02 585 626,4
11-2 679,195125 585 615,9
I11-1 693 585 617,5
IV-1 875,16 585 650,8
V-2 1010,464875 585 633,7
V-1 1037,4399 585 687,8
V-2 1037,025 585 693,3
VI-1 1626,58125 585 747,1
VI-2 1279,72 585 765.4
VII-1 | 1256,7555 585 823,2
VII-2  [1626,58125 594.6 791,5
VIII-1 [1381,72 787,6 9445
VIII-2 | 1480,43 690,0 820,1
IX-1 1151,6175 585 749,7
IX-2 1535,49 630 988,4

Kolay hesaplandig1 ve kullanisl oldugu i¢in uygulamamizda dogrusal baglanti tercih

edilmistir. Isletmeye ait iicret egrisi Sekil 5.1° de goriilmektedir.

Ucret

egrisinden

isletmede iicret

dengesinde bir problem oldugu agikta

goriilmektedir. Gruplar artik¢a ticretlerin de ayni oranda artmasi beklenirken ¢ok
farkli gruplarda ayni ticretlerin alindig1r goriilmektedir. Bakildiginda 1. gruptaki bir

isin aldig1 licretle IX-1 grubunda alinan iicretin esit oldugu goriilmektedir.
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Sekil 5.1: Isletme Ucret Egrisi ( Fiili )

5.5.2 Ucret yapisimin belirlenmesi

Uygulamamizda puan araliklarina belirli {icretler verilmesi ile iicretlerin
olusturulmasina gidilmistir. 10 grup ve bu gruplarin da 2 dereceye ayrilmasi ile
toplam 20 puan araligi olusturulmustur. Her puan araliina diisen tiim isler belirli bir
ticret almaktadir. Puan araliklarina sabit iicretler verilmesinin en 6nemli avantaji
licret yonetimini son derece kolaylastirmasidir. Asagida gruplara ait iicret vermeden
Once piyasa analizi yapmak lizere MESS ° e iiye bazi igyerlerinden alinan tiicretler
bulunmaktadir. ( Tablo 5.7 ) Isletmemizde bu veriler géz Oniinde bulunarak,
isletmenin su anda bulundugu {icret araliklar1 ve igverenin de Ongoriisii ile puan

araliklar1 ve karsilik iicretler Tablo 5.8 deki gibidir.

Tablo 5.7: MESS 2007 — 2. donem gruplar ve ticretler

is fsci Agirhkh En Az Ucret | En Cok Ucret Agirhikh Ortalama
Gruplar1| Sayisi OIELETTED (YTL/Saat) bl
? Kidem Yih (YTL/Saat)
1 0 0 0 0 0
11 4 7 3,72 4,6 4,28
111 100 5 2,82 7,7 3,94
v 33 9 3,17 7,89 5,02
\ 27 10 3,75 8,43 5,7
VI 11 12 4,76 8,67 7,56
VII 10 13 5,8 8,98 7,32
VIII 7 13 5,8 9,64 7,95
IX 0 0 0 0 0
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iS GRUBU |DERECE |\ AN KALIFiYE DURUMU )SAATHK BRUT (YTL ;‘YLIK BRUT (YTL
I 300 DEN AZ - 300 2,70 608
II 2 2,73 614
301-333 Kalifiye Olmayan Isler -

1I 1 334-365 Gruplar Arasi Artig %1 2,76 621
111 2 366-398 2,79 627
111 1 398-430 2,81 633
v 2 431-463 2,93 658
v 1 463-495 3,04 685
v 2 496-528 Az Kalifiye Isler - Gruplar | 3,17 712
\Y 1 528-560 Arast Artis %4 3,29 741
Vi 2 561-593 3,42 770
VI 1 593-625 3,56 801
vil 2 626-658 3,85 865
VII 1 658-690 4,15 934
VIII 2 691-723 4,49 1009
VIII 1 723-755 4,84 1090
IX 2 756-788 5,23 1177
X 1 788-820 5,65 1271
X 820 VE YUKARISI Ust Kalifiye Isler - 6,55 1475

Gruplararasi Gegis % 16
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Briit Ucret ( YTL )

2500,0
2000.0 y=389,634x + 632,93~
1500,0 -
1000,0 B = 22 227x + RR5,07_‘
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I 2 W1 v-2 V-1 V-2 V-1 VI2 VK1 VIE2 VIF1 VIIF VIIF IX-2 IX-1 X
2 1
Gruplar
Ortalama Briit Piyasa —x— Onerilen

——Dogrusal (Ortalama Briit) —— Dogrusal (Onerilen) —— Dogrusal (Piyasa)
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Yukaridaki grafige bakildiginda isletmenin mevcut ortalama agirlikli ticretleri, piyasa
verilerinden alinan iicretler ve isletme i¢in Onerilen licret egrileri ve denklemleri
goriilmektedir. Isletmenin mevcut ortalama agirlikli iicretleri piyasa verilerinin ¢ok
altinda oldugu grafikten de anlasiimaktadir. Onerilen iicretler egrisine bakildiginda
diger iki egrinin arasinda kalmis olmasi yapmis oldugumuz iicretlendirmenin firma

yapisina uygulanabilecek ideal bir {icret yapisi oldugu sdylenebilir.

Tablo 5.10° da isletmenin 2007 Agustos itibariyle alinan verilerine gore galisan
degisim oran1 yillik % 20 nin istiinde olmaktadir. Bu degisim orani gosteriyor ki
isletme her y1l mevcudunun %20 sini kaybetmektedir. Bu oranin nedenleri arasinda
en bilyiik grubu c¢alisanlarin kendi istegiyle firmadan ayrilmalar1 olusturmaktadir.
Istifa eden bu c¢alisanlarla ¢ikis miilakati yapildiginda cevaplari daha ¢ok daha
yiiksek tiicret nedeniyle baska bir ise gecis ve firmada uzun siireler ¢alismanin
kendilerine katkida bulunmadiklarin1 ifade etmektedirler. Bunun iginde is
degerlendirme gruplarindan alinan baz iicrete her yil gegtikce kidem nedeniyle %2

kidem zammu verilmesine karar verilmistir.

Tablo 5.9: Isletme ¢alisan degisim orani

2006 2007

GIREN | CIKAN | AYSONU | ORAN | | GIREN | CIKAN | AY SONU | ORAN
1 1 528 0,19% 14 17 629 2,68%
13 8 534 1,51% 4 24 626 3,82%
10 17 535 3,18% 4 58 596 9,49%
31 28 555 5,14% 5 66 599 11,05%
5 40 548 7,25% 18 72 610 11,91%
14 57 560 10,29% 15 75 619 12,21%
21 74 564 13,17% 33 86 649 13,56%
23 81 574 14,26% 22 108 656 16,55%
33 96 603 16,31%
13 109 603 18,08%
44 127 629 20,62%
19 133 642 20,93%

227 | 133 115 | 108

19 573 | 2321% || 14 623 | 17,34%
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Tablo 5.10° de isletmeye ait 6grenim durumlarini ( mavi yaka beyaz yaka dahil )
gosteren veriler bulunmaktadir. Isletmenin kaliteye 6nem vermektedir. Kalite kaliteli
insanlarla elde edilir. Isletmenin bulundugu cevrenin kirsal bir kesim olmasi
nedeniyle ilkdgrenim mezunu ¢ok fazla ¢alisan bulunmaktadir. Bu da isletmenin
kalite anlayisina ters diismektedir. Isletmede bulunan bu kisilerin 6grenim konusunda
daha duyarli olmalarmi saglamak ve O6grenim durumlarinin kendi iicretlerine
yanstyacagini bilmeleri bu duyarlilig1 artiracaktir. Baz {icrete esasl olarak sadece ilk
giriste dikkate alinacak ve ise girmis olanlara da bir kere uygulanmak sartiyla
asagidaki tablodaki net tcretler calisanlarin maaglarina eklenecektir. Calisan
isletmede calistigit zaman igerisinde Ogrenimle ilgili herhangi bir gelisim
gosterdiginde verdikleri resmi belge ile maaslarina ilgili ticretler eklenecektir. Tablo
5.11 deki veriler 2007 i¢in gecerlidir. Bu veriler her yil {ist yonetimin onay1 ile

enflasyon zammi oraninda degisecektir.

Tablo 5.10: Isletme Ogrenim Durumu

OGRENIM - ORAN
i CINSIYET | TOPLAM (%)
[v)
g ERKEK 260 43%
BAYAN 10 42%
0,
LISE ERKEK 288 48%
BAYAN 4 17%
[v)
VIO ERKEK 23 4%
BAYAN 2 8%
UNIVERSITE ERIERS 27 5%
BAYAN 6 25%
B . ERKEK 2 0%
YUKSEK LiSA
UKS SANS BAYAN 2 8%
ERKEK 600 96%
MEVCUT BAYAN 24 4%
TOPLAM 624 100%

Tablo 5.11: Ogrenime gére iicretler ( 2007 )

Ogrenime Gore Ek Net (YTL)
ilkokul 0
Ortaokul 10
Lise 20
E.Meslek Lisesi 30
M.Y.O. 40
Acikogretim 70
Universite 80
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Isletme igin yaptigimiz yukaridaki iicretlendirme oOgelerine ek olarak calisanin
verimliliginin ve enflasyon artisinin da dikkate alinmasi1 gereklidir. Tablo 5.12 de

isletmeye ait iicretlendirme yapist bulunmaktadir.

Tablo 5.12: Isletme iicret yapisi

ilk Giris Mevecut Cahsan

Baz Ucret ( Is Degerleme
Puan Arahgina Esas

Baz Ucret ( Is Degerleme Puan Arahgmna Ueret ) _
Esas Ucret ) Ogrenim Durumuna Gore

a @ sadece bir kere verilen
Isletme Ucret RN
6grenim iicreti (durum
Yapisi degisikliginde ek )
Her yil icin %2 kidem
Ogrenim Durumuna Gére sadece bir artisi
kere verilen 6grenim iicreti Performans Zammi

Enflasyon Artisi
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SONUC VE ONERILER

Calisma yasaminda is degerlendirme sistemleri is¢i ve isveren yoniinden iki
bakimdan 6nemli goriilmektedir. Bunlardan birincisi is analizlerine ve faktér puan
planlarina dayali olarak yapilan is tanimlari, is gerekleri, toplam puanlar1 ve bunlarin
1s181inda  belirlenmek {izere her isin gorev, yetki ve sorumluluklarinin ortaya
konulmasmi saglayan teknik yoniidiir. Is degerlendirmenin ikinci yonii ise islerin
toplam puanlarin gore is gruplarina ayrilmalar ve iicretlendirilmeleridir. Is¢i isveren
arasinda is degerlendirmenin teknik yo6nii bakimindan bir anlasmazlik
bulunmamasina karsin islerin ticretlendirilmeleri konusunda ortaya konulan kistaslar
yoniinden anlagsmazlik siiregelmektedir. ( Bingdl, 1993 ). Calismamizda belirtilen bu
yonlerin ikisi de ele alinarak teknik yonden uygulama yapilan isletmeye uyarlanmais,
diger taraftan da islerin toplam puanlarina gore is gruplarina ayrilmis ve
ticretlendirilmistir. Bu ¢alisma ile birlikte isletme i¢inde iicret adaletini saglamak

lizere bir sistem gelistirilmistir.

Uygulama yaptiZimiz isletme metal sektoriinde bir isletme olmasi nedeniyle ilk
olarak Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasinin Is Gruplandirma Sistemine
uyarlanmaya calisilmigtir. Bu uygulama esnasinda goriilmiistiir ki Metal Sanayisinin
yaptig1 bu sisteme firma entegresi sorun olusturmustur. Bu sorunlardan baglicalari,
MESS Sistemi igerisindeki tanimlanan islerin firma icindeki is tamimlariyla
uyusmamasi, teknolojinin getirdigi yeniliklerle is degerlerinde degisiklikler olusmast,
s6z konusu firmanin aliiminyum sektoriinde olmasi ve teknolojisinin ¢ok yiiksek
olmas1 sebebiyle diger metal sektorlerine gore daha az emek harcanmasi sonucu
is¢iliklerin degerlerinde olusan degisikliklerdir. Bu sorunlarin 6niine gegebilmek i¢in
isletmedeki tiim isler i¢in faktor puan esaslh ayri bir faktor puan plani hazirlanmis ve
tiim is¢ilikler degerlendirilmistir. Bu isciliklere verilen degerler sonrasinda mevcut
isletmenin {icret yapisi incelenmis ve iicret egrisi ¢izilmistir. Mevcut isletme ticretleri
piyasa verileri ile kiyaslanarak calisanlarin ve isverenin diisiinceleri de géz Oniine
almarak gruplar igin iicretler belirlenmistir. Gruplara Onerilen iicretler piyasa

verilerinin altinda mevcut Tcretlerin iistiinde olacak sekilde olusturulmustur.
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Gruplara piyasa verilerine yakin ticretler verilmemesinin nedeni isletmenin kirsal bir

kesimde olmasi1 nedeniyle olusan yasam standartlaridir.

Isletmenin ¢alisan devir oranlarmin yiiksek olmasi sorunu isletmede bununla ilgili bir
kriterin iicretlendirme yapisina katilmast sonucunu dogurmustur. Literatiir
incelenerek ve iist yonetiminde karari ile her yil {icretlere kidem zammi verilmesi
Ongoriilmiistiir. Zaman igerisinde olusacak olan turn over degisimlerinin azalmasi

Onerilmis olan sistemin basar1 olgiitlerinden birisidir.

Uygulama yapilan igletmenin Tiirkiye ve diinya pazarinda c¢ok iyi yerlere gelme
hedefine ulagmas1 kalitesinin de dogru oranda artmasi ile ilgilidir. Kalitede kaliteli
insanlarla elde edilir diisiincesi ile ¢alisanlarin mevcut 6grenim durumlarini arttirma
amaciyla Ogrenim tazminati da {icretlendirmeye katilmistir. Calisan Ogrenim
durumlarinin zaman icerisindeki artisi1 ¢alisanlarin iicret sistemimizde bu faktoriin
kendileri i¢in bir farklilik yaratmasi hissini doguracak olup bu da isletmenin kalite

anlayisina paralel bir durum izleyecektir.

Calismamizda mevcut durumdan Onerilen sisteme bir gecis donemi vardir. Tiim
calisanlar is degerlendirme gruplarindaki ticretleri ile eslestirilmistir. Bazi 6nerilen
ticretler calisanlarin licretlerinden az bazilar1 da fazladir. Calisanin iicreti dnerilen
licretten az ise direk Onerilen iicrete gecisi yapilmistir. Calisanin iicreti Onerilen
licretten fazla ise geciste licrete sadece enflasyon zammi uygulanmistir. Calisanlarin
tiimiiniin Onerilen iicretlere gelmesi en az bes yillik bir siireci getirmektedir. Is
degerlendirmelerinin zaman icerisindeki degisiklikleri kapsamadigi durumlarda
sistem isteklere cevap vermez duruma doniisebilir. Bu ylizden de is

degerlendirmelerinin her y1l incelenerek revizyonu yapilmalidir.
Ayni1 zamanda bu c¢alismada kullanilan veriler ve ¢iktilar isletmenin mavi yaka

calisanlarinin ise alim ve yerlestirme, egitim, yatay ve dikey kariyer planlarinin

olusturulmasi ¢alismalarina da temel olusturacaktir.
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EKLER
EK-A. IS ANALIZ FORMU

X SANAYIi ve TICARET A.S.

MAVi YAKALILAR iS DEGERLEME SiSTEMi

IS ANALiZi ANKET FORMU

ACIKLAMA

Is Analizi, isin nitelikleri ve 6zelliklerine iliskin bilgilerin elde edilmesine yonelik bir

calismadir, calisan degil, calisanin yaptig1 is degerlendirilir. Bu ¢alismada, islerin
birbirlerine gore arz ettigi farklilig1 ortaya ¢ikartan igin agirlig belirlenecektir.

A. CALISANI TANITICI BILGILER

ADI SOYADI : Isin Puan1 :
ISIN ADI : Is Grubu :
BOLUM / ATOLYE ADI :

OGRENIM DURUMUNUZ ( Mezun Oldugunuz Okul ) :
() Ilkokul () Ortaokul () Diiz Lise
() Meslek Lisesi, Brans :

() Meslek Yiiksek okulu, Brans :

2006 OCAK AYI SONU ITIBARIYLE;

Toplam hizmet siireniz : ........... yil o, ay
ASAS’taki hizmet siireniz : ........... yil oo ay
Yaptiginiz isteki hizmet siireniz : ........... 21 I ay

Kullanilan Malzemeler ve Ozellikleri :
Kullanilan Makine veya Tezgah :

Kullanilan Olgme ve Kontrol Aletleri :
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B. YAPILAN ISLE ILGILI BILGILER

1. Isin yapilis seklini (Calistigimz atdlye veya tezgahta yaptiginiz isi ) agiklayin:

2. Belirli araliklarla (Saat, giin, hafta veya aylik donemler i¢in) kontrol amaciyla

veya isin gerektirdigi farkli isler var m1? A¢iklayiniz.

3. Isin yapmm sirasinda karsilasilan asagidaki faaliyetlerden uygun olanlar

isaretleyiniz.

FAALIYETLER

Uygunluk

Basit toplama, ¢ikarma islemleri

Isle ilgili is emri, {iretim raporu okuyup, anlama

Malzeme ve lirlin sayma, tartma

Kaba 6l¢me ve basit hesaplamalar

Teknik resim, kroki, sema okuma

Hassas 6l¢me ve kontrol aletleri hakkinda teknik bilgi

Malzeme ve iiretim teknolojisi bilgisi

Karmasik mesleki resim, kroki, semalar1 yorumlayarak gerekirse
tasarlama degisikligi yapabilme bilgisi

o I I s e e s |

4. Isin yapilis seklinin, temel dzelliklerinin dgrenilmesi i¢in gereken siireyi, asagidaki

seceneklerden uygun olan bir tanesini isaretleyerek belirleyiniz.

iS EGiTiMi SURESI Uygunluk
Kaisa siireli (birkag giinliik) oryantasyon egitimi verilmesi (Isin yapilis 0

seklini ve dzelliklerini 6gretme) yeterlidir.

Operator ve/veya formen tarafindan bir haftaya kadar siirebilen diizenli isbasi 0

egitimi (Isin yapilis seklini ve dzelliklerini 6gretme) gereklidir.

Gerekli bilgiler uygulamali olarak 4 haftaya kadar siiren kurs ve benzeri 0

egitim programlari ile verilir.

4 haftadan daha uzun siireli egitim programlar: verilmesi gereklidir. 0

5. Deneyim siiresi; igin istenilen kalite ve miktarda yapilmasini ve sorumluluklarin
tam bir sekilde kavranilarak yliriitiilebilmesini saglayacak, is i¢in gerekli olan

stiredir. Asagidaki segeneklerden uygun olan bir deneyim siiresini isaretleyiniz.

DENEYIM SURESI Uygunluk
0 —3 Ay aras1 (3 ay dahil ) 0
4 — 12 Ay arasi (12 ay dahil ) 0
2 — 3 Yil arasi (3 y1l dahil ) O
4 — 5 Y1l arasi (5 y1l dahil ) 0
5 Yildan fazla 0

6. Beceri Ozellikleri; isin yapilmas: sirasinda gosterilmesi gereken 6zel bedensel ve
zihinsel yetenekleri gosterir. Asagidaki her bir beceri 6zellikleri i¢in isin yapiminda

gereken en uygun diizey isaretlenmelidir.
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DUZEY

=

BECERI OZELLIKLERI o %

o >

2N g = s,

_ | <| O] =[O
Isle ilgili is emri ve iiretim raporu okuma,anlama, uygulama o |0 |0 |0 |O

Mikrometre, kumpas vb. hassas 0Olgli ve kontrol aletleri

kullanma o |0 (0 (0 |0
Basit (metre, mastar) dl¢ii aletleri kullanma g |0 (0 (0 |0
Boliim yonetme vasiflarina sahip olma o |0 |0 |0 |0
Mesleki atdlye bilgisine sahip olma g |0 (0 (0 |0
Sorunlari ¢dziimleme g |0 (0 (0 |0
Hassas ve titiz ¢alisma o |0 (0 |0 |0
El, ayak, goz birlikte kullaninmu o |0 |0 |0 |O
Tezgahlan dikkatli kullanma diizeyi o (0 |0 |0 |0
Malzemeyi islerken dikkatli olma diizeyi o |0 |0 |0 |O
Basit bakim faaliyetleri o |0 |0 |0 |O
Kalip ve kolaylik se¢me, baglama, ayarlama o |0 |0 |0 |O
Farkli bir ariza oldugunda anlayabilme o |0 |0 |0 |O
Basit arizalar1 saptama ve onarim 0o |0 |0 |0 |O

7. Isin gerektirdigi karar verme, c¢are buluculuk ve bagimsiz hareket edebilme
kabiliyetini belirtir. Yapilan ise uygun olan bir segenek isaretlenmelidir.

KARAR VERME DUZEYi Uygunluk
Sozli veya yazili ig emri, liretim raporu vb.’de belirtilen kararlar1 verme ve uyma 0

Uriin kontrolii yapip, kabul / red kararlar1 verme 0

Basit 6lgme ve kontroller diizenleme Kkararlari

verme a

Hassas isleri 6l¢gme ve kontrol sonucu diizenleme kararlari

verme 0

Cok karmasik makine ve donanim kullanarak karigik resim, kroki veya programdan

igin a

yapilis detaylarini planlama kararlarini verme

8. Isin yapilmasinda kullanilan makine, takim ve donanimlarin hasara ugramamasi
icin gerekli olan sorumluluk aragtirllmaktadir. Asagidaki secgeneklerden uygun
diizeylerden bir tanesi isaretlenmelidir.

DUZEY
s
MAKINE TAKIM VE DONANIM SORUMLULUGU " 34;
|25
N| BB B
<|Ol>O
Kullanilan alet, takim vb. donanimlarin hassaslig1 0o |0 |0 |0
Kullanilan tezgahin hassasiyet ve karmagsiklik diizeyi o [0 |0 |0
Uretim sirasinda tezgahta bir ariza oldugunda arizayi farketme o [0 |0 |0
Tezgahta meydana gelebilecek bir arizay fark edememe sonucu olusacak 0 lo o o
zarar derecesi
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9. Uzerinde calisilan hammadde, yarimamul veya malzemenin ve hasara ugramasini
Oonleme sorumlulugu aragtirlmaktadir.  Segeneklerin  uygun olan diizey
isaretlenmelidir.

MALZEME  VE YARIMAMUL | DUZEY

SORUMLULUGU Az |Orta Yiiksek Cok Yiiksek
Malzeme ve yarimamul hassasiyeti 0 0 0 0
Dikkatsizlik sonucu hasar biiyiikliigi 0 0 0 ad

Zararin dnlenmesi i¢in gereken dikkat g g 1] a

Hasarin farkedilme derecesi 0 0 0 0

Hasar sonucu ortaya ¢ikan maddi zarar 0 0 0 0

10. Yapilan isin  gerektirdigi idari sorumluluk derecesi belirlenmek
istenmektedir. Asagidaki segeneklerden uygun olan bir tanesi isaretlenmelidir.

IDARI SORUMLULUK DERECESI Uygunluk

Tek basina veya bazen bir yardimci ile yapilan is

Devamli bir yardimcl ile yapilan is

2 — 5 kisinin yaptig1 iglerden sorumluluk

6 — 10 kisi ile yapilan islerden sorumluluk

11 — 15 kisi ile yapilan iglerden sorumluluk

o s I e I e I |

Atolye, boliim sorumlulugu (16 kisi ve iistii )

11.Yapilan isin diger isleri etkileme diizeyi incelenmektedir. Asagidaki
seceneklerden yapilan ise uygun olan diizeyi isaretleyiniz.

iSiN DiGER iSLERiI ETKILEME DUZEYI Uygunluk
Yapilan is bagimsizdir, diger iglemleri etkilemez il
Isin zamaninda yapilmamasi diger isleri kismen etkiler 0
Grup halinde yapilan islerden biridir, gecikme diger isleri 6nemli 6l¢iide etkiler il

12. Isin yapimi esnasinda yanindaki ve cevredeki diger kisilere zarar verme diizeyi
isaretlenmelidir.

YAKIN CEVREDEKILER iCIN YARALANMA CESITLER] | 2rtaya Cikma Thtimali
Yok |Az Orta | Fazla
Ufak kesik,yara, bere, kiymik batmasi vb. a a a a
Ayak, el, goz sakatlanmasi, kol-bacak kirilmas1 veya burkulma 0 0 1l 0
Agir — siirekli sakatliklar, viicut uzuvlarimin ezilmesi veya kaybi 0 0 0 0

13. Isin yapimi esnasinda gosterilen dikkat diizeyi i¢in uygun olan bir tanesi
isaretlenmelidir.

iSIN GEREKTIRDiGi DIKKAT Uygunluk

Isin kaliteli olmas1 icin siradan dikkat gerekir. 0

Isin yapilis1 geregi hassas islem ve ¢ok dikkat gerekir.

0
Siirekli konsantrasyon olma ve miidahele gerekir. 0
Zor ve karmagiktir, siirekli kontrol ve takip gerektirir. a
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14. Isin geregi gibi yapilabilmesi igin harcanacak zihinsel ¢abanin derecesini belirtir.
Ise uygun olan bir se¢enek isaretlenmelidir.

ZiHINSEL CABA Uygunluk
Is, basit is emirleri, iiretim raporu vb. dogrultusunda yapilir. O
s, gesitli 6l¢ii ve kontrol sonrasi malzeme iizerinden ayarlamalar gerektirir. 1l
Is, cesitli dl¢ii ve kontrol sonrasi tezgah iizerinde ayarlamalar1 gerektirir. il
Is, isle ilgili planlama ve diizenleme (is giicii atamas1 vb.) ve uygulamay1 gerektirir 0

15. Calisma sirasinda yapilan bedensel hareketler, karsi gelen uygunluk
derecelerinde gore isaretlenmelidir.

Zaman
BEDENSEL CABA Cok Nadir | Zaman Sik Sik Cogunlukla | Siirekli
Diz ¢dkme ve ¢omelme 0 0 a a a
Egilme 0 0 0 0 0
Yiiriime 0 0 a a a
Ayakta Durma 0 0 0 0 0
Oturma O O O O a
Kaldirma / Yerlestirme O O a0 a a
Sabit Tutma 0 0 a a a
Cekme / Itme 0 0 0 0 0

16. Isin yapisindan ileri gelebilecek olagan kazalar ve saglik sakincalari ile bunlarmn
siddet dereceleri goz Oniine alinarak, seceneklerin uygun karsiliklar isaretlenmelidir.

iSIN DOGURABILECEGI TEHLIKELER | Cok Az Bazen Sik Sik Daima
Ufak kesik, ¢izik, siyrik, incinme, kiymik

batma 0 i 0 a
Derin kesik O O a a
Uzuvlarin ezilmesi 0 Q0 0 {0
Burkulma O O a a
Go6z sagligi tehditi 0 0 0 a0
Basit yanik 0 0 O O
Kol veya bacak kirilmasi 0 0 0 a0
Parmak kaybi 0 0 O O
Elektrik carpmasi 0 0 0 {0
Kol veya bacak kaybi 0 0 O O
Sagirlik ve igitme kaybi 0 0 0 0
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17. Asagida bulunan calisma ortamlarindan size uygun olan ortamui isaretleyiniz.

0 Biiro vb. ortamlar 0 Uretim olmayan ambar, montaj hatlar1 vb.
ortamlar
0 Atdlye vb. liretim ortami 0 Acik Hava

18. Isin yapildigi ortamin kosullarimi belirlemek amaciyla, asagidaki segenekler
uygunluk derecelerine gore isaretlenmelidir.

KOSULLAR Yok Az Orta Fazla Cok Fazla
Koku 0 0 0 0 0
Toz 0 0 O a0 0
Aydinlatma (Isik) 0 0 0 0 i
Pislik 0 0 O a0 0
Nem 0 0 0 0 i

19. Isin yapildig1 ortamdaki giiriiltii diizeyini isaretleyiniz.

0 Hafif 0 Arasira Yiiksek 0 Konusmay1r  Zorlastiracak
Kadar Yiiksek

20. Isin yapildig1 ortamdaki sicaklig isaretleyiniz.
0 Oda Sicakligi (18°C)) 0 Oda Sicakligr (18°C) - 30°C

0 Oda sicakligi Alt1 (18°C’nin alt1 ) 0 Oda Sicakligi 30°C - 40°C
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EK-B. FAKTOR DERECE TANIMLARI

OGRENIM VEYA TEMEL
1 BILGI

Bu faktorde isin geregi gibi yapilabilmesi icin gerekli olan is bilgisinin derecesi l¢iiliir.

Bu bilgilerin resmi veya resmi olmayan bir 6grenim kurumunda 6grenilmesi zorunlulugu yoktur.
Derecelerde konulan 6grenim diizeyleri, gerekli bilgilerin dl¢iilebilmesi i¢in bir l¢iit
niteligindedir;bu diizeyler miimkiin olan tiim hallerde, gerekli lisbilgisinin kazanilma yollarina
bakilmaksizin esdeger egitim diizeyinin tayininde kullanilir.isin niteligi itibari ile is basinda
calisarak 6grenilmesi miimkiin olan islerde isin 6grenimi i¢in gerekli olan fiili calisma siiresi de goz
oniinde tutulur.

DERECE | PUAN

[Ikdgretim mezunu olmayi gerektiren isler I 30

[kogretim 6greniminden sonra, isin yapilabilmesi icin gerekli bilgilerin
kuramsal ve uygulamali olarak siireli egitim programlari ile verilmesi gereken
isler.Baz1 mesleki bilgilere ait temel kavramlarin bilinmesi gerekli
isler.(Ciraklik Okullar1 vb.) II 60

Lise mezunu ve basit diizeyde is egitimi almay1 gerektiren isler I 90

Endiistri Meslek Lisesi, Tekniker Okullar1 veya esdeger diizeyde bilgilere sahip
olunmasi gereken isler. Basit diizeyde kuramsal mesleki bilgilere sahip
olunmasini gerektiren igler. v 120

Endiistri Meslek Liseleri, Tekniker Okullar1 veya esdeger diizeyde bilgilere
sahip olunmasin1 gerektiren ve daha dnce bu isin yapilip deneyim kazanilmig
olmasini gerektiren isler. \Y 150

2 DENEYIM

Bu faktor temel bilgiler veya gerekli 6grenimin kazanilmasindan sonra isin istenilen kalite ve
miktarda yapilmasini ve sorumluluklarin tam bir sekilde kavranilarak yiiriitiilebilmesi igin gerekli
deneyim siiresini belirler.

DERECE | PUAN
1 ( dahil ) yila kadar I 20
3 ( dahil ) yila kadar 11 40
5 ( dahil ) yila kadar Uil 60
7 ( dahil ) yila kadar 1\ 80
7 yildan fazla \ 100
3 BECERI

Bu faktor, gerekli bilgi ve deneyimden bagimsiz olarak kullanilan makine, takim ve donanim ile
tizerinde ¢alisilan parga, yart mamulve malzemelerin hassasiyet ve diger 6zelliklerine bagli olarak
isin yapilmasi sirasinda gosterilmesi gerekli olan 6zel bedensel ve zihinsel yetenekleri belirtir.Isin
yapilmasi esnasinda gereken el, goz, ayak gibi uzuvlar arasindaki koordinasyonun karmasiklik va
zorluk derecesi de gdzoniine alinir.

DERECE | PUAN

Isinde yeterli bilgi ve deneyimi olan herkesin yapabilecegi cinsten dzel bir
beceri gerektirmeyen basit isler. I 15

Basit alet, donanim ve tezgahlar ile hassas olmayan parcalarin tizerinde
calisirken veya hassas olmayan isler yaaprken birkag uzvun koordineli bir
sekilde kullanilmasini gerektiren isler. II 30

Basit alet, donanim ve tezgah kullanilmakla beraber hassa pargalar {izerinde
calisirken veya hassa bir i yaparken birka¢ uzvun koordineli bir sekilde

kullanilmasini gerektiren isler. 111 45
Karmasik yapili alet, donanim ve tezgah kullanarak hassa parcalar {izerinde
calisirken veya hassas isler yaparken birka¢ uzvun koordineli bir sekilde v 60
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kullanilmasin1 gerektiren isler.

Cok 6zel araglar kullanirken veya ¢ok hassa parcalar lizerinde ¢aligirken birkag
uzvun en yiiksek diizeyde koordinasyonunu gerektiren igler. \Y 75

4 INISIYATIF VE CARE BULUCULUK

Bu faktor isin gerektirdigi karar verme, care buluculuk ve bagimsiz hareket edebilme kabiliyetlerini
dlger. Isin gerektirdigi muhakeme kullanim, gériis zekasi ve mantik dahilinde bagimsiz bir sekilde
hareket edebilme nitelikleri bu faktor icinde degerlendirilir.

DERECE | PUAN

Karar verme niteligi olmayan, konulan esas ve talimatlara uygun olarak yapilan
isler. I 15

A. Basit mukayese, segme ve ayirma kararlar1 vermenin gerekli oldugu isler.
B. El aletleri ve basit makinalar kullanilarak hassa olmayan parcalar iizerinde
nezaret altinda yapilan igler. 11 30

Calisma usulleri tespit edilmis olmakla beraber konulan kalite ve tolerans
sinirlart g6z Oniine alinarak, birbirine bagl planlamalarin yapildigi ve yapilan
6leme ve kontrollere gore karmasik olmayan bagimsiz kararlarin verildigi isler. 11 45

Caligma usulleri tespit edilmis olmakla beraber , karmasik yapili makine ve
cihazlar kullanikirken veya hassas isler lizerinde galisilirken planlama ve
diizenleme kararlarinin verildigi isler. v 60

Cok karmasik yapili makine, cihazlar, makine gruplar1 veya donanimlar1
kullanilirken veya ¢ok hassas isler tizerinde ¢alisilirken ¢ok 6enmli kararlarin
ortaya cikan sartlara gore verildigi igler. \Y 75

MAKINA TAKIM VE DONANIM
5 SORUMLULUGU

Bu faktor igin yapilmasinda kullanilan veya kontrol altinda bulundurulan alet, makine veya
donanimin hasara ugramamasi i¢in gerekli olan sorumlulugu &lger. ( Bakim, onarim ve kontrol
iglerinde, lizerinde ¢alisilan makine ve donanima ait sorumluluklar bu faktérde degerlendirilir. )

DERECE | PUAN

Kullanilan makine, takim ve donanimin hasar ve kayba ugramasi olasiligimin
olmadigi veya ¢ok az oldugu isler. I 10

Uzerinde ¢alisilan ve fazla hassas olmayan makine, tezgah ve donanimin
arizalarin1 zamaninda farketmek, kullanilan el aletleri ve 6l¢ii aletlerini hasardan

korumak. II 20
Sorumlu olarak kullanilan hassas tezgah, makine, donanim veya hassas 6l¢ii

aletlerini hasardan korumak. I 30
Sorumlu olarak yiiksek hizlarla ¢aligan karmasik veya hassas makine ve iiretim

donanimini hasardan korumak. v 40

Sorumlu olarak karmagik ve ¢ok hassas makine, makine grubu veya donanimini
hasardan korumak, zarar1 6nlemek i¢in derhal tedbir alinmkas1 gereken iglerde,
siiratle degisen sartlar1 yakinen takip ederek donanimi zarardan korumak. \Y 50

MALZEME VE URUN
6 SORUMLULUGU

Bu faktdr, tizerinde ¢alisilan hammaddenin israfini, yar1 mamul ve iiretilen iiriiniin kaybini veya
hasara ugramasini 6nlemek sorumlulugunu dlger. Bu faktor degerlendirilirken en ¢ok ilgisizlik,
dikkatsizlik ve hata sonucunda meydana gelebilecek zararlar ile bunlarin olasilik dereceleri ve
meydana gelebilecek zararin giderilip giderilemeyecek nitelikte olup olmadig1 géz 6niine alinir.

DERECE | PUAN

Uzerinde ¢aligilan iiriine, kullanilan malzeme veya hammaddeye zarar
verebilme olasilig1 az veya sinirlidir. I 10

Uzerinde ¢aligilan iiriine, kullanilan malzeme veya hammaddeye zarar verme
olasilig1 vardir. Ancak hatanin farkedilmesi kolaydir ve zamaninda miidahale
sonucu zarar sinirh kalabilir. 11 20

Uzerinde ¢alisilan iiriine, kullanilan malzeme ve haddeye zarar verme olasilig
vardir. Ancak hatanin farkedilmesi kolay olmadigindan miidahelede gecikme
sonucu zararin derecesi dnemli olabilir. I 30
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Uzerinde ¢aligilan iiriine, kullanilan malzeme ve haddeye zarar verme olasilig1
vardir. Hatanin farkedilmesinin zorlugu, iizerinde ¢aligilan iiriin veya iiriinlerin
biiylik miktarda ve/veya degerli olmast sonucunda 6nemli zararlar meydana

gelebilir. v 40
Uzerinde ¢aligilan ¢ok degerli ve/veya onemli miktarda iiriine, malzeme veya

hammaddeye ¢ok biiyiik 6lciide zarar verme olasilig1 vardir. Uretim

temposunun yiiksekligi, hatalarin farkedilmesinin zorlugu ve/veya iizerinde

caligilan {iriiniin cok degerli olmasi1 sonucu biiyiik zararlar meydana gelebilir. \Y 50

7 URETIM SORUMLULUGU

Bu faktdr, tiretim kapasitesini islem veya makinalarin standart hiz ve tempolarmin devam ettirilmesi
sorumlulugunu dlger.( Uretim hattinda bulunan makine ve tezgahlarin bakim ve onarim igleriyle
iiretime giren malzemenin kontrol isleri, fonksiyonlarina gore iiretimle dogrudan ilgili olarak kabul

edilir.
DERECE | PUAN

Uretimle dogrudan ilgili olmayan islerde ¢aligmak

| 10
A. Uretimle ilgili olan islerde yardimci olarak calismak. B.Uretimle dogrudan
ilgili olmayan islerde sorumlu olarak ¢aligmak. 11 20
Uretimle dogrudan ilgili islerin sorumlusu olarak ( yalniz veya ufak bir ekip
halinde ) ¢aligmak. 1T 30
Uretimle dogrudan ilgili grup halindeki ¢aligmalarda grup tempo veya verimini
aksatmayacak sekilde ¢alismak. v 40
Seri liretim hatlar1 i¢inde liretim temposunu aksatmayacak sekilde uyumlu
olarak ¢alismak. \'% 50

8 BASKALARININ iS GUOVENLiIGINDEN SORUMLULUK

Bu faktdr, isin geregi olarak, isin yapilacagi yerde veya civarinda ¢alisanlarin veyahut yapilan isin
sonucu itibayle diger kimselerin zarar gormesine yol agmamak ve onlar1 korumak i¢in gdsterilmesi

gerekli dikkat ve 6zen ile muhtemel kazalarin sonuglarini dlger.

DERECE

PUAN

sin yapildig1 yerin diger ¢alisma yerlerinden ayrilmis oldugu ve diger kisilerin is
giivenligine zarar vermenin veya ¢alisilan makine, hammadde ve malzemenin
tiirti itibariyle bagkalarinin is giivenligini etkilemenin s6z konusu olmadig1 veya
cok az olasiligin bulundugu durumlar.

10

Ortak ¢aligma mahallerinde gesitli tezgah, makinalar, hammadde veya
malzemelerle ¢alisirken civarda ¢aligan bulunan veya yardim edenlerin
isgiivenligine zarar vermenin s6z konusu olabilecegi durumlar.

11

20

A.Ortak galisma mahallerinde elektrik ile veya mekanik hareket eden donanim
veya vasitalarin kullanilmasi, bunlarla malzeme, hammadde taginmasi,
kaldirilmasi, yerlestirilmesi, istiflenmesi gibi hususlar.

B. Elektrikli veya mekanik tesisat ve donanimlarin bakimi, onarimi, ayar1 veya
yapimi sonucu ortaya ¢ikabilecek hatalar ile digerlerinin is giivenligine zarar
vermenin s6z konusu oldugu durumlar.

11T

30

Ciddi tehlike dogurabilecek, donanim, tesisat, malzeme veya makinalarla bir
ekip halinde veya yardimcilarla caligirken ekip mensuplari, yardimeilar veya
digerlerinin ig giivenliginin saglanmasi veya sagliklilarinin korunmasindan
sorumlu olunan durumlar.

IV

40

Ayni1 anda ¢ok sayida kisiyi veya bir tesisi ciddi suretle etkileyebilecek yanict,
yakici, patlayict maddeler, basingli tanklar, biiyiik kapasiteli tehlikeli madde

tanklar1 veya biiyiik kapasiteli ergitilmis metaller ile ¢alismanin ve digerlerinin
is glivenligine veya sagligina zarar verebilmenin s6z konusu oldugu durumlar.

50

9 ZIHINSEL CABA

Bu faktor isin geregi gibi yapilabilmesi i¢in harcanacak zihinsel ¢abanin derecesini dlger.

| DERECE | PUAN
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Cok basit rutin dahi olmayan islerin yapilmasi i¢in gerekli diizeyde zihinsel

caba. I 20
Belli standartlar ¢ergevesinde, rutin ve basit islerin yapilmasi i¢in gerekli

diizeyde zihinsel gaba. 11 40
Mevcut verileri izlemek, kontrol etmek, ayarlamak ve uygulamak i¢in gerekli

diizeyde zihinsel ¢aba. I 60

Mevcut verilere gore hesaplamalar ile, dlgme ve kontroller yaparak elde
edilecek sonuglara gore isleri diizenlemek ve yapmak i¢in gerekli diizeyde
zihinsel ¢aba. I\ 80

Mesleki bilgileri kullanarak se¢eneklerin s6z konusu olabilecegi degerlendirme,
planlama, hesaplama ile sonuglarin kontroliinii ve uygulamasini yapacak
diizeyde zihinsel ¢aba. \Y 100

10 BEDENSEL CABA

Bu faktor normal tempoda ¢alisma ile isin yapilabilmesi i¢in gereken bedensel ¢aba derecesini dlger.
Bedensel ¢aba derecesinin belirlenmesinde, maruz kalinan viicut sekilleri, yapilan hareketler,
kadirilan agirlik, harcanan gii¢ ile bunun sikligi ve siirekliligi géz 6niinde tutulur. Biitiin bu
hususlarda ortalama durumlar esas alinir.

DERECE | PUAN

Caligma siiresinin biiyiik kisminda oturarak, zaman zaman ayakta veya
yiiriiyerek sadece kiigiik kas gruplarini kullanarak hafif el aleti veya malzeme

ile caligsmak. I 20
Caligma siiresinin biiyiik kisminda ayakta, zaman zaman oturarak sadece kiigiik
kas gruplarin1 kullanarak hafif el aleti veya malzeme ile ¢aligmak. 11 40

Siirekli ayakta, zaman zaman oldukca agir parcalari kaldirip yerlestirmek,
itmek, ¢ekmek vb. igleri yapmak. Bunlar1 yaparken sirt ve bacaklardaki agir kas
gruplarini kullanmak. 1T 60

Ayakta veya cesitli viicut pozisyonlarinda zaman zaman agir parcalar kaldirip
yerlestirmek, itip ¢ekmek vb. isleri yapmak.Bunlar1 yaparken agir kas gruplarini
bir veya bir kacini birarada kullanmak. v 80

Calisma siiresinin biilyiik kisminda ¢ok agir pargalart kaldirmak, yerlestirmek,
cekmek, itmek vb. isleri gesitli ve gii¢ viicut pozisyonlarinda, zaman zaman
statik tutma isleri de yaparak ger¢eklestirmek. Bunlari yaparken agir kas
gruplarini uzun siireli kullanmak. \ 100

iSIN DOGURABILECEGI
11 TEHLIiKELER

Bu faktorde biitiin i giivenligi kurallariin dikkatle uygulanmasina ragmen bir giin isin yapisindan
ileri gelebilecek olagan kazalar ve sthhi sakncalar ile bunlarin siddet dereceleri g6z 6niine alinir.

O iste daha once higbir kaza olmamis olsa dahi, meydana gelebilecek muhtemel kazalar goz oniinde
bulundurulur.

DERECE | PUAN

Ezik, ¢izik, siyrik ve basit yanik gibi hafif yaralanmalara nadiren yol acabilecek

isler. I 20
Ezik, ¢izik, siyrik, burkulma, incinme ve basit yanik gibi hafif yaralanmalara
yol agabilecek isler. II 40
Derince kesiklere, diisme diisiirmelerden ileri gelebilen ciddi incinme ve
eziklere, kiriklara ve agir yaniklara yol acabilecek isler. 111 60
Uzuvlardan herhangi birinde siirekli sakatlik dogurabilecek isler.

v 80
Vahim sonuglar dogurabilecek isler.

\Y% 100

12 CALISMA KOSULLARI

Bu faktdr, isin yapildig1 ortamin kosullarini ( s tehlikeleri ve kazalar1 hari¢ olmak iizere ) ve bu
kosullarin ¢alisani ne derecede rahatsiz ettigini 6lger. Bu arada toza, pislige, rutubete, titresime,
dumana, soguga, sicaga, giiriiltiiye vb. maruz kalmanin siddeti ve siirekliligi g6z oniine alinir.
Degerlendirmede ortalama kosullari en iyi ifade eden faktor derecesi segilir.

99




DERECE | PUAN

Biiro vb. bir ortamda ¢alisma.

Uretim yapilmayan veya bakim onarim veya hafif montaj islerinin yapildig
ortamlar ya da benzeri ortamlarda ¢alisma. II 40

Makinalarm ¢alistig1 veya bunlarin dogurabilecegi kosullara es deger diger
kosullarin bulunabilecegi ortamda ya da aralikli agik hava kosullarma maruz
kalarak caligma. I 60

Acik havada veya zor sartlar altinda ¢aligma.
v 80

Caligma sartlarinin ¢ok agir oldugu veya ¢ok rahatsizlik verdigi ortamlarda
¢alisma. \Y% 100
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EK-C. iS DEGERLENDIRME VE ANALiZ FORMU

i$ ANALIZ VE DEGERLENDIRME FORMU

iSIN UNVANI
iSIN PUAN GRUBU ARALIGI

iSIN TOPLAM PUANI
iS GRUBU

iSIN TANIMI

KULLANILABILECEK MAKINA, DONANIM VE MALZEMELER

DEGERLENDIRME

FAKTORLER
DERECE

PUAN

FAKTOR DERECELERININ BELIRLENMESINDE TEMEL OLAN UNSURLAR

MAHARET GRUBU

OGRENIM
VEYA
TEMEL BILGI

DENEYIM

BECERI

INSIYATIF
VE CARE
BULUCULUK

SORUMLULUK GRUBU

MAKINA TAKIM VE
DONANIM
SORUMLULUGU

MALZEME VE URUN
SORUMLULUGU

URETIM SORUMLULUGU|

BASKALARININ i$
GUVENLIGINDEN
SORUMLULUK

CABA GRUBU

ZIHINSEL CABA

10

BEDENSEL CABA

iS KOSULLARI GRUBU

iSIN DOGURABILECEGi
TEHLIKELER

CALISMA KOSULLARI

iSIN TOPLAM PUANI

iSIN UNVANI : GRUBU :
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EK-D. ORNEK iSLERE AiT iS DEGERLENDiRME FORMLARI

iS ANALIZ VE DEGERLENDIRME FORMU

iSIN UNVANI
iSIN PUAN GRUBU ARALIGI

: MARANGOZ
: 431-463

iSIN TOPLAM PUANI
iS GRUBU

1 445
:IvV-2

6) Kayit ve raporlar: tutmak

1) Ambalajlanacak malzemelerin, paletlerin, kesilmesi,¢akilmasi, hazirlanmasi.

2) Ambalajlanacak malzemelerin, kismi nezaret altinda, gerekli ambalajlama talimatlara uygun olarak paketlenip sevke hazir hale getirmek.
3) Malzemelerin zarar gormemesi i¢in gerekli 6nlemleri almak, ambalaj malzemelerini tanimak dogru ve ergonomiye uygu olarak ¢alismak.
4) Calisilan yerin ve malzemelerin giinliik bakim ve temizligini yapmak.

5) isgi saglig1 ve is giivenligi tedbirlerini alarak galismak istenen formlar1 doldurmak.

KULLANILABILECEK MAKINA, DONANIM VE MALZEMELER

Testere, ¢ivi gakma tabancasi, keser, ¢ekig, stkma seritleri, ambalaj kartonlari, gesitli cins ve ebattaki ambalaj malzemeleri, seperatérler,
paletler ve el aletleri.

DEGERLENDIRME
FAKTORLER FAKTOR DERECELERININ BELIRLENMESINDE TEMEL OLAN UNSURLAR
SIRA
NO: DERECE PUAN
MAHARET GRUBU
OGRENIM Gerekli kabul kriterlerini bilmek, is talimatlarini okuyup anlayabilmek ve nezaret
1 VEYA 1 60 altinda gosterildigi taktirde kavrama bilgisine sahip olmak.
TEMEL BILGI
2 DENEYIM I 20 Alt1 aylik bir siire marangoz deneyimine sahip olmak.
is sirasinda talimatlara uygun olarak ambalaj ve sevk paletleri, sandiklar cakmak,
3 BECERI 1 45 is sonrasinda paketleri gerekli yerlere tasimak, istiflemek ve bir sonraki is igin
calisma ortamini diizenlemek.
INSIYATIF . S . . . L
S Gerekli malzeme se¢imini saglama yetenegine sahip olmak ve kontrol kriterlerini
4 VE CARE m 30 dikkate alarak son kontrolleri yapmak
BULUCULUK yapmag.
SORUMLULUK GRUBU
MAKINA TAKIM VE Hatali ve dikkatsizlik sonucu kullanilan ekipmanlarin uygun malzeme
5 DONANIM 11 20 kullanmamaktan dogan hasarlarindan dolayr olan sorumluluk.
SORUMLULUGU
6 MALZEME VE URUN I 20 Kullanilan malzemenin se¢imini ve israfinin 6nlenmesi ve uygunsuz
SORUMLULUGU malzemeleri kullanmaktan dogan sorumluluk.
7 URETIM I 10 Yapilan isin optimum ve standart halde yapilmasinin saglanmasi ve kontrol
SORUMLULUGU edilmesi.
BASKALARININ I$ f . T <rrmcrmdda e ]1cnr i o
s GUVENLIGINDEN I 20 Isin ydplln.]:‘ls.l ve ndkl{ slrds}ndd ((dll?dnd. ve baskasina zarar
SORUMLULUK vermemesi i¢in gerekli emniyet tedbirlerinin alinmasi.
CABA GRUBU
Uygun ebatta malzeme sec¢imi, kullanim sekli ve hizi igin ydntem
9 ZIHINSEL CABA 1 20 gelistirme ¢abasi iginde olmak.
10 BEDENSEL CABA v 80 Isin )_/apllm.asl i¢in uygun tempoda c¢alisma, uygun viicut hareketleri ile
maksimum is ¢ikarma.
iS KOSULLARI GRUBU
- - . s Testere kesikleri, paletlerin diismesi neticesi yaralanmalar, kullanilan el aletleri
ISIN DOGURABILECEGI :
11 R 1 60 sonucu kesik, darbe v.b. yaralanmalara maruz kalmak.
TEHLIKELER
12 CALISMA KOSULLARI 11 60 Atdlye ortaminda ambalaj isinde ¢alismak.
iSIN TOPLAM PUANI 445 [iSIN UNVANI: MARANGOZ | GRUBU: IV
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iS ANALIiZ VE DEGERLENDIRME FORMU

ISIN UNVANI

iSIN PUAN GRUBU ARALIGI : 496-528

: AMBALAJ SORUMLULUGU

1510
: V-2

iSIN TOPLAM PUANI
iS GRUBU

1.) Ambalajlanacak malzemelerin, yiizey temizligini yaptirmak ve kontrol etmek.

2.) Ambalajlanan malzemelerdeki kalite problemli olanlar1 ayirmak ve tist amirine bildirmek.

3.) Ambalajlanacak malzemelerin, gerekli ambalajlama talimatl

KULLANILABILECEK MAKINA, DONANIM VE MALZEMELER

Isikli ambalaj masalari, gesitli cins ve ebattaki ambalaj malzemeleri, hafif montaj aparatlari, seperatorler, paletler ve el aletleri.

DEGERLENDIRME
SIRA FAKTORLER FAKTOR DERECELERININ BELIRLENMESINDE TEMEL OLAN UNSURLAR
NO: DERECE | PUAN
MAHARET GRUBU
OGRENIM Gerekli kabul kriterlerini bilmek, is talimatlarini okuyup anlayabilmek ve kavrama
1 VEYA il 90 bilgisine sahip olmak.
TEMEL BILGI
2 DENEYIM I 40 Isin yapilabilmesi igin ve sorumlulugun yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli egitimde olmak
{5 sirasinda talimatlara uygun olarak ambalajlama yapilmasini saglamak, is
3 BECERI 1 45 sonrasinda paketleri gerekli yerlere tasimak, istiflemek ve bir sonraki is igin
¢alisma ortamini diizenlemek. Sevk i¢in gerekli evraklari hazirlamak.
INSIYATIF Gerekli malzeme se¢imini saglama yetenegine sahip olmak ve kontrol kriterlerini
4 VE CARE III 45 dikkate alarak son kontrolleri yapmak. Hurdalara ve tashih yapilacak islere karar
BULUCULUK verebilmek
SORUMLULUK GRUBU
MAKINA TAKIM VE Hatali ve dikkatsizlik sonucu kullanilan ekipmanlarin uygun malzeme
5 DONANIM 11 10 kullanmaktan dogan hasarlarindan dolayr olan sorumluluk.
SORUMLULUGU
6 MALZEME VE URUN I 40 Kullanilan malzemenin se¢imini ve israfinin onlenmesi ve uygunsuz
SORUMLULUGU malzemeleri ambalajlamadan, paletlerden ve ¢eki listelerinden dogan sorumluluk.
7 URETIM I 20 Yapilan isin optimum ve standart halde yapilmasmin saglanmasi ve kontrol
SORUMLULUGU edilmesi.
BASKALARININ IS . . .
s | VEMIGNDEY || a0 [N s s s o s s e
SORUMLULUK v ane Y fnmast.
CABA GRUBU
Uygun ecbatta malzeme se¢imi, kullanim sekli ve hizi igin yontem
9 ZIHINSEL CABA n 40 gelistirme gabasi iginde olmak.
10 BEDENSEL CABA v 30 Isin )_/apllm?151 i¢in uygun tempoda ¢alisma, uygun viicut hareketleri ile
maksimum is ¢ikarma.
iS KOSULLARI GRUBU
.. - R . Paketlerin diismesi neticesi yaralanmalar, kullanilan el aletleri sonucu kesik,
ISIN DOGURABILECEGI
11 R 1 40 darbe v.b. yaralanmalara maruz kalmak.
TEHLIKELER
12 CALISMA KOSULLARI I 40 Atélye ortaminda ambalaj isinde calismak.
iSIN TOPLAM PUANI 510 |iSIN UNVANI: AMBALAJ SORUMLULU{ GRUBU: V-2
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iS ANALIZ VE DEGERLENDIRME FORMU

iSIN UNVANI : CNC OPERATORLUGU iSIN TOPLAM PUANI : 645
iSIN PUAN GRUBU ARALIGI : 626-658 iS GRUBU : VII-2

1.) NC/CNC tezgahlarinda seri tiretim disinda manuel kumanda ile tekil isler yapmak
2.) NC/CNC tezgahlarinda aparat-fikstiir baglamak ve sifirlamasini yapmak.
3.) Tezgahin sogutma sivisinin derisimini kontrol etmek gerektiginde hazirlamak ve degistirmek.

4.) Gerektignde hazir programlara veri vermek, teknik resme uygun olarak pargalari islemek ve resme uygunluklarini 6lgme tekniklerini
kullanarak kontrol etmek.

5.) Ana ayarlari yapilmis tezgahlarda hazir programlar kullanarak seri tiretim yapmak, bu maksatla gerekli takimlar1 segmek, dizmek,
degistirmek, takim ayarlamasi veya sifirlamasi yapmak

6.) Operasyon sirasinda meydana gelebilecek 6nemli arizalar1 duyurmak, basit arizalarda gerekli miidahalelerde bulunmak.

7.) Takim, aparat, fikstiir, tertibat ve ekipmanlari diizenli, bakiml bir sekilde muhafaza etmek

9.) islenen pargalari temizleyerek istiflemek

10.) Calisilan yerin ve kullanilan tezgahin periyodik kontrol, bakim ve temizligini yapmak.

11.) Isci saghig ve is giivenligi tedbirlerini alarak ¢alismak.

12.) Kayit ve raporlari tutmak.

KULLANILABILECEK MAKINA, DONANIM VE MALZEMELER

Niimerik kontrollii (NC/CNC) tam veya yar1 otomatik her tiir tezgah, her tiir CNC takim, aparat, tertibat, baglama elemanlari, komparator,
mihengir, pleyt, 6l¢ii aleti bloklar: vb. 6lgme ve kontrol aletleri ile koruyucu yaglar ve sogutucu sivilar gibi ¢esi

.. DEGERLENDIRME N - . .
SIRA FAKTORLER FAKTOR DERECELERININ BELIRLENMESINDE TEMEL OLAN UNSURLAR

NO: DERECE | PUAN

MAHARET GRUBU

Teknik resim, tezgah, malzeme, meslek matematigi, hassas 6lgme ve kontrol

OG}E‘:‘(NAIM aletleri, toleranslar, takimlar, tertibat ve aparatlar hakkinda bilgi sahibi
1 v A v 150 olmak.NC/CNC tezgahlarinin ¢alisma prensiplerini bilmek.
TEMEL BILGI
2 DENEYIM I 40 NC/CNC t@g}ahlarda yapilabilen isleri yiiriitebilmek igin 1 yila kadar
deneyimsahibi olmak.
3 BECERI v 60 NC/CNC tezgahlarina kumanda edebilme becerisine sahip olmak.
INSIYATIF Pargalarin spesifikasyonlara veya teknik resme uygunlugunu kontrol etmek,
4 VE CARE 1 45 gerektiginde tezgaha veri vermek, takim se¢imi yapmak ve islem hatalarini tespit
BULUCULUK edebilmek ve gidermek.

SORUMLULUK GRUBU

Hassas ve karmasik yapili tezgah ile bunlara ait donanim, aparat ve takimlara
hatal1 ayarlamalar sonucunda veya denemeler ve manuel kumanda sirasinda 6nemli
Ol¢iide zararlar verebilme sorumlulugu.

MAKINA TAKIM VE
5 DONANIM 1 40
SORUMLULUGU

MALZEME VE URUN Takim ayarlamalarinin yanlis yapilmasi, takim asinmalar1 veya kirilmalariin geg

6 SORUMLULUGU I 20 farkednlmesnﬂ }Ia da donanim arizalarinm zamanmcga fark edilememesi sonucu
malzeme ve tiriin kaybina neden olunmasi sorumlulugu.
7 URETIM I 30 Verilen islerin istenilen siireler iginde yapilamamasi veya hatali ¢aligma
SORUMLULUGU sonucu tretimin aksamasina neden olabilme sorumlulugu.
BASKALARININ i$ Takim ve aparatlarin baglanmasi, tezgahin denenmesi ve isletilmesi sirasinda
8 GUVENLIGINDEN II 20 diisiirme, firlama, ¢arpma vb. sonucu civarda ¢alisan kimselere sinirli zararlar
SORUMLULUK verebilme sorumlulugu.
CABA GRUBU
Tezgahin ise hazirlanmasi, deneme iiretiminin yapilmasi ve islem
9 ZiHINSEL CABA v 80 sonuglarinin izlenmesi hususlarinda dikkat ve zihinsel ¢aba harcamak.
Tezgahin ise hazirlanmasinda, pargalarin baglanmasinda, sokme, tasima ve
10 BEDENSEL CABA HI 60 istiflemeler sirasinda kuvvet uygulayarak ve genellikle ayakta ¢aligsmak.
iS KOSULLARI GRUBU
- - . — Takim ve aparatlarin baglanmasi, tezgahin denenmesi, isletilmesi veya bak1
ISIN DOGURABILECEGI o - .
11 ) 111 60 sirasinda diisiirme, firlama, ¢arpma vb. sonucu kazalara ugrayabilmek.
TEHLIKELER
12 CALISMA KOSULLARI 11 60 Atélye ortaminda galismak.
iSIN TOPLAM PUANI 645 |ISIN UNVANI: CNC OPERATORLUGU GRUBU: VII-2
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iS ANALIZ VE DEGERLENDIRME FORMU

ISIN UNVANI
iSIN PUAN GRUBU ARALIGI

Denizlik Folyo Isciligi

450
V-2

iSIN TOPLAM PUANI

431 - 463 IS GRUBU

—_
E 4.1. Denizlik folyo sorumlusunun ve iist amirinin vermis oldugu isleri eksiksiz yerine getirmek.
<Zt 4.2, Islemlerini yaptig1 profiller de gérdiigii hatalar1 amirine bildirmek.
; 4.3. Stokta bulunan yardimci malzemelerin korunmasini saglamak.
E}' 4.4. Uretim planlama
KULLANILABILECEK MAKINA, DONANIM VE MALZEMELER
Sarma Makinasi, Ving
" DEGERLENDIiRME " .- . .
FAKTORLER AKTOR DERECELERININ BELIRLENMESINDE TEMEL OLAN UNSURLA
DERECE | PUAN
MAHARET GRUBU
OGRENIM [lkogretim mezunu olmayr gerektiren isler
1 VEYA 1 30
TEMEL BILGI
2 DENEYIM 1 20 |1 ( dahil ) yila kadar
Basit alet, donanim ve tezgah kullanilmakla beraber hassa parcalar tizerinde
3 BECERI 3 45 calisirken veya hassa bir is yaparken birkag uzvun koordineli bir sekilde
kullanilmasini gerektiren isler.
INSIYATIF Calisma usulleri tespit edilmis olmakla beraber konulan kalite ve tolerans sinirlari
4 VE CARE 3 45 g6z Oniine aliarak, birbirine bagl planlamalarin yapildigi ve yapilan 6lgme ve
BULUCULUK kontrollere gore karmasik olmayan bagimsiz kararlarin verildigi isler.
SORUMLULUK GRUBU L )
- Uzerinde ¢alisilan ve fazla hassas olmayan makine, tezgah ve donanimin
MAKINA TAKIM VE L .
arizalarini zamaninda farketmek, kullanilan el aletleri ve 6lgii aletlerini hasardan
5 DONANIM 2 20
N korumak.
SORUMLULUGU
o | MALZEMEVECRON | ek o Brkedimekaepdn ¢ amanncs mdanle
SORUMLULUGU 1St vardir. o ! yair ve zamantnda mu
sonucu zarar sinirl kalabilir.
URETIM . . A .
7 SORUMLULUGU 1 10 Uretimle dogrudan ilgili olmayan islerde ¢alismak
BASKALARININ i$ Ortak ¢aligma mahallerinde gesitli tezgah, makinalar, hammadde veya
8 GUVENLIGINDEN 2 20 malzemelerle ¢alisirken civarda galisan bulunan veya yardim edenlerin
SORUMLULUK isgilivenligine zarar vermenin s6z konusu olabilecegi durumlar.
CABA GRUBU
Belli standartlar gergevesinde, rutin ve basit iglerin yapilmast igin gerekli diizeyde
9 ZIHINSEL CABA 2 40  |zihinsel caba.
Ayakta veya gesitli viicut pozisyonlarinda zaman zaman agir pargalari kaldirip
10 BEDENSEL CABA 4 80 yerlestirmek, itip gekmek vb. isleri yapmak.Bunlar1 yaparken agir kas gruplarini bir
veya bir kagini birarada kullanmak.
iS KOSULLARI GRUBU
- - . . Derince kesiklere, diisme diisiirmelerden ileri gelebilen ciddi incinme ve eziklere,
11 ISIN DOGURABILECEGI 3 60 kiriklara ve agir yaniklara yol agabilecek isler.
TEHLIKELER
Makinalarin galistig1 veya bunlarin dogurabilecegi kosullara es deger diger
ALISMA KOSULLARI 3 60 . R
12 CALIS $ kosullarin bulunabilecegi ortamda ya da aralikli agik hava kosullarina maruz
iSIN TOPLAM PUANI 450 |iSIN (Denizlik Folyo isciligi GRUBU : V-2
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iS ANALiZ VE DEGERLENDIRME FORMU

iSIN UNVANI Dalma Erozyon ( iSIN TOPLAM PUANI : 690
iSIN PUAN GRUBU ARALIGI 658-690 iS GRUBU VII-2
—
z E Dalma erezyon tezgahim ¢ok iyi kullanarak,yeterli teknik bilgi ve beceriye sahib olmak,verilen isi istenilen dlcii ve ebatlarda
z <Zg eksiksiz yerine getirmek.
[

KULLANILABILECEK MAKINA, DONANIM VE MALZEMELER

Dalma erezyon tezgahi ,grafit isleme(pantograf),ving,kumpas,gdnye, komprator,vb. ol¢ii aletleri.

" DEGERLENDIRME " - . .
FAKTORLER AKTOR DERECELERININ BELIRLENMESINDE TEMEL OLAN UNSURLA
DERECE | PUAN
MAHARET GRUBU
o x . Dalma erezyon is¢iligi hassas ayar ve takip gerektiren bir is koludur bu nedenle
OGRENIM PR S . L
Ogrenim ve temel bilgi seviyesinin yiiksek tutulmasi yapilan isin ehemniyeti
1 VEYA v 150 N . .
A agisindan onem tesgil etmektedir.
TEMEL BILGI
2 DENEYIM " 40 3 yila kadar de.r.le.?flm .su?e'm' yeterlidir bu zaman zarfinda yeterli bir diizeyde dalma
erezyon operatorii yetistirilir.
3 BECERI v 60 Tezgah ayar ve parga hassaSIyetl y't')nund-en. beceri kabiliyetinin yiiksek olmasi isin
sorunsuz gergeklesmesi agisindan 6nemlidir.
INSIYATIF Tezgah lizerinde parca islenirken olusacak aksilik aninda insiyatifini kullanarak
4 VE CARE v 60 . e
BULUCULUK sorunu ¢dzme niteligi iist diizeyde olmalidir.
SORUMLULUK GRUBU
MAKINA TAKIM VE Operator {izerinde makine takim ve donanim sorumlulugu oldukca yitksek
5 DONANIM v 40  [seviyededir. Makinay: hasardan korumakla yiikiimliidiir.
SORUMLULUGU
MALZEME VE URUN - .
6 SORUMLULUGU v 40  [Malzeme iiriinden direk sorumludur.
URETIM . . . .
7 SORUMLULUGU v 40  [Uretmis oldugu mamiilden direk sorumludur.
BASKALARININ i$ P e
| oo | | [l s i
SORUMLULUK " verme :
CABA GRUBU o - )
Tezgahin verimli kullanimidan bakim ve kakibine kadar her asama yiiksek
9 ZIHINSEL CABA \% 80 |zihinsel gaba gerektirmektedir.
10 BEDENSEL CABA I 60 Asirt ber bedensel gabaA gferektlrmeyen zaman zaman gerektire bilegek is kosullart
dogan bir ¢alisma seklidir.
iS KOSULLARI GRUBU
. - . ., Isin durum ve sekline gore gok sik olmamakla beraber zaman,zaman tehlikeler
ISIN DOGURABILECEGI s
11 : 1 40  |olusa bilir.
TEHLIKELER
12 CALISMA KOSULLARI 11 60  |Orta diizeyde ¢alisma kosuluna sahib bir is koludur.
ISIN TOPLAM PUANI 690 |iSIN ( Dalma Erezyon Operatorliigii GRUBU : VII-2
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iS ANALIZ VE DEGERLENDIRME FORMU

ISIN UNVANI Kalip Bakimelil iSIN TOPLAM PUANI 560
iSIN PUAN GRUBU ARALIGI 528-560 iS GRUBU V-1
Z E Extriizyon imalattaki tiim kaliplarin temizlik,bakim ve kontrollerini yapip verilen giinliik imalat listesi dogrultusunda kahplarin
z 5: imalata veya kalip arsive teslimini saglamak.
=

KULLANILABILECEK MAKIiNA, DONANIM VE MALZEMELER

Kalip honlama tezgahi,kalip yitkama tezgahi,ving,Pnomatik motor,kumpas,gonye,vb. ol¢ii aletleri.

" DEGERLENDIRME " L . .
FAKTORLER AKTOR DERECELERININ BELIRLENMESINDE TEMEL OLAN UNSURLA
DERECE | PUAN
MAHARET GRUBU
OGRENIM Lise diizeyindeki bir dgrenin yeterlidir kalip bakimi yiiksek diizeyde teknik bilgi ve
1 VEYA m 90 [beceri gerektirmeyen bir is koludur.
TEMEL BILGI
2 DENEYIM " 40 3 yila kadar deney%m. s'u?'e51 yeterlidir bu zaman zarfinda istenilen diizeyde kalip
bakim elemant yetistirilir.
3 BECERI 11 45 |Orta diizeyde bir beceri kabiliyeti yeterlidir.
INSIYATIF
4 VE CARE 1 45 |Zaman zaman insiyatif kulanilmast gereken haller olusmaktadir.
BULUCULUK
SORUMLULUK GRUBU
MARINA TAKIM VE Kullanmis oldugu basit diizeydeki makine ve valetlerden sorumludur.
5 DONANIM 111 30
SORUMLULUGU
MALZEME VE URUN .
6 SORUMLULUGU 1 30 Kullanmis oldugu malzeme ve yapilan isten sorumludur.
7 URETIM W 40 Dogrudan iiretim sorumlulugu olmamakla beraber yapilan iiretimi etkileyen bir is
SORUMLULUGU diizeyidir.
BASKALARININ i$ o e
8 GUVENLIGINDEN " 20 Baikizlirin;(r;els gz:ir;hg;?firlg)ek Tfﬁz]l:ﬂs;);xrlu olmamakla birlikte {izerine diigen
SORUMLULUK yiikiimliilikleri yerine getirt mi ir.
CABA GRUBU
- Asr1 bir zihinsel ¢aba gerektirmemekle beraber daha gok dikkat gerektirir.
9 ZIHINSEL CABA 1 40
10 BEDENSEL CABA v 80 Yeterince yiiksek diizeyde bedensel bir ¢caba gerektirmektedir.
iS$ KOSULLARI GRUBU
1 ISIN DOGURABILECEGI 0 Yiiksek diizeyde bir tehlike olusturabilecek bir is diizeyi degildir.
TEHLIKELER "
12 CALISMA KOSULLARI m 60  |Atolyede calistlir.
iSIN TOPLAM PUANI 560 |iSIN { Kalip Bakimeilik GRUBU : V-1
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OZGECMIS

1982 yilinda Yalova' da dogdu. 1993 yilinda ilkokulu Yalova Saffetcam ilkdgretim
Okulunda, ortaokulu Yalova Atatiirk Ilkdgretim Okulunda ve liseyi Yalova Yabanci
Dil Agirlikli Lisesi” n de 2000 yilinda tamamladi. Lisans egitimini 2004 yilinda
mezun oldugu Kocaeli Universitesi Miihendislik Fakiiltesi Endiistri Miihendisligi
Boliimii'nde aldi. Eyliil 2005'de Kocaeli Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii
Endiistri Miihendisligi Anabilim Dali'nda Yiiksek Lisans Egitimine basladi.

Lisans egitimden sonra Kalite, Insan Kaynaklar1 ve Is Giivenligi konularinda

deneyimler kazanmistir. Ingilizce bilmektedir. 2 seneden beri bir aliiminyum
sirketinde Insan Kaynaklar1 Uzman1 olarak ¢aligmaktadir.
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