Is Degerlendirmesi Nedir

Ertugrul DOGUC*

OZET:

Js degerlendirmesi isletmelerin personel ve ticret politikalarint saglam esaslara bagli-
yan bir tekniktir. Bu makalede modern_firma yOnetiminin Onemli gereklerinden biri olan is
degerlendirmesi hakkinda aciklayict bilgi verilmekte ve oOnemli faydalarina isaret edilmektedir.

. SUMMARY :

Job evaluation «is an administrative technique to establish a sound personnel and wage
administration in a firm. In this article the main princples and importance of this technique

are discussed.

Giris :

Firma yonetiminde basarili olabilmek icin
¢Ooziimlenmesi gereken oOnemli bir sorun firma
personeli arasinda adil ve dengeli bir iicret da-
gilimidir. Bir esasa dayanimyan ve tamamen
sahsi goriislere gore yapilan Ttoretlendlrme ha-
liyle bazi dengesizliklere sebep olmakta, bu da*
personel arasinda huzursuzluk (yalatmaktadir.
Iste bu dengesizligi onlemenin bilimsel ve ob-
jektif yolu is degerlendirmesi metodudur. Bura-
da anlasilmasi gereken husus is degerlendirme -
sinin, isin mutlak degerini degil, isler arasindaki
karsilastirmali degerlendirmeyi tayin eden bir
metod oklugudur. Yani is degerlendirmesi her-
hangi bir is yapan kimsenin ne kadar ilicret al-
mas1 gerektigini degil, A isini yapan is¢inin B
isini yapan isciye nazaran ne oranda iicret al-
mas1 gerektigini tayin eder.

Is Degerlendirmesinin Esaslari :

is degerlendirmesi islerin birbirlerine oranla
degerlerinin tesbiti ve bu islere verilecek iicret-
lerin tayini metodu olduguna gére bu metodun
uygulanmasinda birinci basamak islerin tam ola-
rak tariflenmesidir. Bir isin tariflenmesi, o i§-
de yapilan gorevlerin, kullanilan techizat ve
metodlarin, yiiklenilen sorumlulugun, sarfedil-
mesi gereken gayretin, diger islerle olan mi-
nasebetinin, icinde bulunan is sartlarinin (ru-
tubet, 1s1, toz, gurilti v.s. gibi) o isi yapabil-
mek icin gerekli fiziki ve fikri niteliklerin ve
tecriibelerin tam olarak belirlenmesidir. Bu se-
kilde isi unsurlarina ayirarak yapilan tarifleme-
lerden sonra daha rasyonel bir degerlendirme
yapilabilir. Bu degerlendirmeyi yapmak icin bel-
li bashh dort metod vardif:
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1. Siralama

2. Siniflandirma

3. Faktor karsilastirma
4. Puan metodu.

Bu metodlardan ilk ikisi daha ziyade az sa-
yida isler icin uygulanir ve isleri birbiri ile kar-
stlagtirarak bir siralama yapilmasindan ibaret
tir. Son iki metod daha cok sayida) ve kar-
masik isler i¢in uygulanir. Bunlardan puan me-
todu daha rasyonel ve daha cok kullanilani ol-
dugundan bu metod hakkinda daha detayli bil-
gi verilecektir.

Puan Metodu ile Is Degerlendirmesinin saf-
halari :

1 — Yapilacak calismanin safhalarini kap-
sayan bir program hazirlanmalidir,

2 — Calismalar1 yiriitecek bir «is deger-
lendirme komitesi» kurulmalidir. Bu komitede
is degerlendirmesi konusunda uzman elemanlar-
dan baska, sanayi miihendisligi biirosu ve per-
sonel servisinin de temsilcileri bulunmalidir.

3 — lsletme sorumlulari, sendika yetkilileri
ve isletmede calisan nezaretciiere calismanin a-
maci ve mahiyeti hakkinda biigi verilmeli ve on-
larla isbirligi saglanmalidir.

4 — Firma icindeki isler cinslerine gore ay-
rilmalt ve bir is ve unvan standartlagsmast ku-
rulmalidir.

5 — Degerlenecek islerin cins ve gruplari
belirlenmelidir (liretim isi, biiro isi, satis isi
gibi).

6 :— Her grup i¢in bir faktér puan tablosu
hazirlanmalidir. Bunun icin once isi degerlendir-
mede esas olacak faktorlerin tesbiti gerekir. Ba-
konuda simdiye kadar yapilmis calismalar so6z
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konusu faktorleri dort ana grup altinda top-
lamanin cogu zaman yeterli oldugunu ortaya
koymustur. Bu gruplar, maharet, gayret, sorum-
luluk ve i§ sartlari'dir. Bu esaslara gore maki-
na imal eden biiyiik bir iktisadl devlet tesekkii-
line bagli isyerlerinde iscilik isleri icin hazir-
lanmis bir faktor-puan tablosu Ornek olarak
verilmistir.

- toplam
B puandaki
FAKTORLER : Puan payi %
Sotrtiimluluk :
Makina techizattan 60 6,0
Malzeme ve mamulden 60 6,0
Baskalarinin emniyetinden 60 6,0
Baskalarinin c¢alismasi ve iire-
timden 70 7,0
Sorumluluk toplam puani 250 25,0
Maharet
Tahsil ioo 10,0
Tecriibe 140 14,0
Hassasiyet ve elbecerisi 80 8,0
Karar verme ve care buluculuk 80 8,0
Maharet toplam puani 400 40,0
Gayret :
Bedeni gayret 100 10,0
Dimagi gayret 50 5,0
Gayret taplam puani 150 15,0
is Sartlan :
is kazalari 75 75
Isyerinin hos olmayan ozellik-
leri 75 7,5
Monotonluk 50 5,0
Is sartlar1 toplam puani 200 20,0
Genel toplam 1000 100.0

Tablo hazirlanirken faktorler cok acik bir
sekilde tarif edilmeli, isin herhangi bir ozelli-
ginin birden fazla faktoriin. kapsamina girme
mesine dikkat edilmelidir. Faktorlerin puan de-
geri hesaplanirken is dalinin ozelligi gézontinde
bulundurulmalidir. Ornegin bir maden isletme-
sinde yapilmig is degerlendirmesinde bedeni
gayrete verilecek puan ile bir bankada yapiian
is degerlendirmesinde bedenl gayrete verilecek
puanin farkli olacagi aciktir. Herhangi bir isin
testait edilmis faktor puanlarindan ne kadanini
alabilecegi de yine bir esasa baglanmalidir ki bu
da faktor derecelerinin tesbitini gerektirir, Or-
negin 140 puanlik tecriibe faktori:

Cilt: IX, Sayi: 4

Derece Tecriibe Puan
1 6 aya kadar 30
2 6 -12 ay 50
3 1-3 il 80
4 3-5 yil 110
5 5 yildan fazla 140

seklinde boliinebilir. Bu demektirki bir isi ya-
pabilmek icin gerekli tecriibe iki sene ise o isin
tecriibe faktoriinden alacagi puan degeri 80 ola-
caktir. Dereceler isler arasinda uygun bir ayiri-
ma imkan verebilecek bir sayida olmali ve her
derecenin kapsami acgikca tariflenmelidir.

7 — isler puan tablosundaki faktorlerin 1s1-
g1 altinda dikkatle incelenerek analiz edilmeli
ve bitin Ozelliklerini ifade eden acik tarifleri
yapilarak objektif bir degerlendirmeye hazir
hale getirilmelidir.

8 — isler faktor - puan tablosuna gore de-
gerlendirilmelidir.

9 —« Puanlar absiste, licretler ordinatta gos-
terilerek firmanin cari tlcret egrisi igiziumieli-
dir.

10 — Piyasa dicret etiidii yapilarak benzer
isler icin piyasa tcret egrisi c¢izilmelidir.

11 — iFrmanin cari licret seviyesi, piyasa-
nin cari lcret seviyesi, firmanin licret politikasi,
toplu sozlesmeler, asgari tcretler gozoniinde bu-
lundurularak ve esit ise esit licret prensibi ile
hareket edilerek uygulanacak yeni ticret egrisi
tesbit edilmelidir.

Bu iicret egrisini bir tek egri halinde tutmak
Aramanin is¢i Ucretlerinde etkili olabilme insi-
yatifini kaybettirir. Clinkii kimin nerede ne {ic-
ret alacagi matematik olarak bellidir ve belli
bir isde kidem ve liyakata gore ticret farklilas-
tirmasi imkéani1 yoktur. Bunu 6nlemek icin puan-
lar gruplandirilarak her guruba karsi gelen tic-
ret kademeleri tesbit edilir. Boylece asagidaki
grafikteki gibi bir durum ortaya c¢ikar. Buna
gore herhaigi bir is 320 puanlik ise o is iiclinci
kademededir ve o ise verilebilecek ticret 300
ile 380 krs/saat arasinda degismektedir ve bu
isde calisan bir isci kidem ve liyakatina gore
bu kadeime icinde bir ticret alir. Terflier sonun-
da Tlcreti tavana ulasan isciyi daha st kade-
mede yapabilecegi bir ise aktarmak ve iicreti-
nin artabilmesi imkéanini acik tutma yollarini
aramak lazimdir.

Firma icin uygulanacak ticret kademeleri
tesbit edildikten sonra uygulamaya gecilirken
bazi noktalara dikkat etmek gerekir. Ucret etiid-
leri sirasinda soyle bir durum ortaya c¢ikmis
olabilir :
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isler puan degeri Firmadaki ticret krg/sa.
A 250 300
B 290 380
C 340 350
D 390 350
E 430 350
F 480 475

Dikkat edilirse B isi II. kademeye girdigi
halde bu isde calisan isci isin degerinden fazla,
E isi V. kademeye girdigi halde bu isde calisan
isci, almasi gerekenden az iicret almaktadir. Bu
durumda B isinde yuksek ticretle calisan isciyi
licretine uygun daha iist kademede bir ise ver-
me, E isinde diisiik licretle caksan is¢inin iicre-
tini yiikseltme imkani1 arastirilmalidir. Uygula-
ma zamani normal tayin - terfi zamanina geti-
rilirse bu sekildeki islemler daha rahatlikla ya-
pilabilir.

ts Degerlendirmesinin faydalan :

— lsletmede e§it ise esit iicret ve ise adam
ilkelerinin yerlesmesini saglar. Bu meto-
dun wuygulanmas: ile isletmede Aadil ve
dengeli bir ticret daglimi meydana gelir.

— Firmaya yeni eleman alinmasinda objek-
tiflik saglar. isin Ozellikleri ve verilebile-
cek tlcret acgik bir sekilde belli oldugu
icin herhangi bir elemanin ise uygunlu-
gu konusunda kolaylikla karar verilebilir.

— lIsletme icinde terfi ve tayinler keyfilik
ve sahsi takdirlerden kurtulup bir esasa
baglanir.

— Firmada-adil ve diizenli bir licret siste-
mi kurulmasi personelin moralini dolayi-
siyle verimliligini ylkseltir.
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is degerlendirilmesi sirasinda ortaya ¢ikan
is tarifleri isler icin gerekli nitelikleri
aciklikla belirlediginden firmanin egitim
politikast i¢in yol gosterici bir unsur ol-
maktadir.

Is degerlendirmesi sonucu firmanin iscilik
giderlerinin tahmin ve kontrolii daha et-
kili olarak vyapilabilir.

Sendika ile iliskiler ve toplu sozlesme-
lerde objektif esaslar saglar.

SONUC

Is degerlendirme isciyi degil isi degerlendi-
ren ve firmada adil ve dengeli bir licret sisteimi
kurulmasini saglayan bir calismadir. Bu calis-
ma sonucu ise almalar, terfi ve tayinler objek-
ti fesaslara baglanir. Is degerlendirme calisma-
lar1 biitiin personelin bilgisi dahilinde ve agik-
likla yapilmali, biitiin safhalarda diirtistliik esas
alinmalidir. Is degerlendirmesi bir defa yapilip
birakilan bir galisma olarak diistiniilmemeli, ya-
pilabilecek itirazlar ve dogacak yeni is ve is
sartlar1 g6zoniine alinarak devamli bir revizyo-
na tabi tutulmalidir.

Modern bir yonetimin vazgecilmez unsurla-
rindan biri olan is degerlendirmesi memleketi-
mizde de bazi iktisadi devlet tesekkiilleri -ve 0Ozel
firmalarda uygulama sahasi bulmustur. Fakat
bu uygulama biiHhassa madencilik sektoriinde
yetersiz bulunmaktadir. Gerek isletme sahip ve
yoneticilerinin gerekse sendikalarin bu konuya
daha modern bir yénetim getirecek ve verimMU-
aisletilmesini saglamalart 1madencilik sektoriine
daha modern bir yonetim getireuek ve verimlili-
gin artmasi yoniinden onemli faydalar Bagliya-
caktir.
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