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Konfeksiyon isletmelerinde performansa dayah
uicretlendirme ve bir isletmedeki uygulamasi

Miicella GUNER ! Onder YUCEL 2

Ozet

Giliniimiizde bir¢ok isletme, isletme basarisinda insan olgusunun Onemini anlamig ve bu
nedenle calisanlarin verimliligini 6l¢meyi ve degerlendirmeyi saglayan ‘Performans Degerlendirme
Sistemleri’ni kullanmaya baslamislardir. Kurumlar amaglarint gergeklestirebilmek, verimliliklerini
artirabilmek ve ¢alisan memnuniyetini saglayabilmek amaci ile de is gorenlerini ‘Performansa Dayali
Ucret Sistemleri’ vasitasiyla degerlenmektedirler. Boylelikle calisanlar isletmede adil bir iicret
sistemi olduguna inanarak kuruma daha bagli bir sekilde performansini yiikseltmeye ¢alismaktadirlar.
Calismada tekstil sektoriinde uygulanabilirligi ve basarist miimkiin olan performansa dayal iicret
sisteminin bir konfeksiyon isletmesindeki uygulamasi ve ¢alisanlarin {icretlerine nasil yansitildigi
anlatilmistir.
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Performance-based pricing in apparel companies and its applications
Abstract

In nowadays, many of companies understand how important that the staff’s motivation and the state
of belongings to their company are. For tahat reason, they use ‘Performance Rating System’ gor appraising
their workers.After appraising all the workers performance and efficiency with this system, they determine
how much salary they will pay. It creates a fair payment system between the workers .In this study, performance
raiting systes and performancce-based salary systems which are applicable in textile sector and its effects to
salary of employees is explained.
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1. Giris

Glinlimiizde Onemi artan insan odakli yOnetim diislincesi tekstil sektoriinde de
uygulanmaktadir. Isletmelerin girdileri arasinda ayri bir dnem teskil eden insan kaynagi faktdrii
giiniimiiz degisen rekabet ortaminda, yeni ekonomide isletmelerin en biiylik rekabet giiclinii
olusturmaktadir. Isletmelerde yiiksek verimlilige ulasabilmenin yolu, insan faktoriinden miimkiin
olan en yiiksek seviyede faydalanmaktan gegmektedir. Ciinkii ¢calisanlarin basarisi isletmenin basarisi
olmaktadir. Calisanlarin performans diizeyi ne kadar yiiksek olursa isletmelerin de verimliligi ve
kalite diizeyi o dlgiide artmaktadir. Bir igletmenin gelismesinde is giicliniin yeri oldukca biiyiiktiir.
Emek yogun bir sektor olan tekstil sektoriinde de ¢alisanlarin gostermis oldugu performans insan
giiclinden alinacak olan verim ile dogrudan iligkilidir. Basariya yonelen biitiin kurumlarda, insan
faktoriinden etkin olarak faydalanabilmenin temel Olgiitlerinden birisi de performans
degerlendirilmesidir.

Performans degerlendirme c¢alisanlardan etkin sonuglar almak icin hedef belirleme,
degerlendirme, geribildirim ve oOdiillendirmeden olusan, is gorenlerin kendi yeteneklerinin ve
basarabilirliklerinin farkina varmasini saglayan bir yonetim aracidir. Bir isletmedeki tiim calisanlar
aynt performans diizeyinde c¢alisamazlar. Calisanin gostermis oldugu performansi; onun
yetenekleriyle, kisiligiyle ve ise olan ilgisiyle yakindan ilgilidir. Performans degerlendirme
yontemleri ile is gorenler orgiit i¢indeki ¢alismalarina yonelik zayif ve gili¢li yonlerini gorebilecek,
hedeflere ulagsmak icin neler yapmasi gerektigini anlayacak, isletmenin kendisinden ne bekledigini
bilecektir. Dolayistyla ig veren ile daha yapici iletisim kurabilecektir. Calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi ile gerekli egitim ihtiyaglar1 belirlenecek ve is gorenin gelisimine katkida
bulunabilinecektir. Bu sebeple, her orgiitiin amaglart ve oncelikleri g¢ercevesinde performans
degerlendirme yontemleri gelistirmeleri gerekmektedir. Ucret en genel anlamiyla, kisinin emegi
karsiliginda kisiye ddenen bedeldir. Emege paha bigmek ise kolay bir is degildir. Iste bu nedenle
performansa dayali iicret sistemleri gelistirilmis ve uygulanmistir. Boylece calisanlar kurulusun
amagclarini ve bireysel performans hedeflerini gerceklestirme derecesine gore takdir edilir ve bu takdir
iicretlerine yansitilir. Performansin iicretlere yansitilmasi Orgiitlerin basarisinda biiylik rol
oynamaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin performansinin artmasi ile organizasyonun da performansini
arttiracagi goriisiine dayanan bireysel performansa dayali ticret sistemi; ¢alisanlar iist bir performans
diizeyi icin motive ederek emek verimliligini artirmakta, is gorenlerin daha verimli ¢aligmasin1 tesvik
etmekte, isletmede uzun siireli kalmalarin1 saglamakta ve ayn1 zamanda personel tarafindan adil
olarak algilanacagindan, firmalarin verimliligini ve rekabet giiclerini artirmaktadir. Bu sebeple
organizasyonlarin ulusal ve uluslararas1 pazarlarda rekabet edebilmeleri i¢in, iicret artiglarinin
calisanlarin performans diizeylerine baglanmasi politikas1 yaygin olarak uygulanmakta ve sistem her
gecen giin daha da yayginlagmaktadir.

2. Performansa Dayali Ucretlendirme
2.1 Bireysel Performansa Dayal Ucret

Bireysel performans, bir bireyin yapmasi gereken bir is ya da bir gérev bakimindan gosterdigi
basar1 derecesidir. Bireysel performansa ile iicret arasinda kurulacak iliski iicret artiglarinin kisilerin
gosterdigi performansa gore belirlenmesi esasina dayanmaktadir. Kisinin {icret artisi, gecmis
donemde degerlenen performansina gore belirlenmektedir. Ancak gegmisteki performansa gore ticret
artis1 belirlenirken, gelecekteki performansin artirilmasi amaglanmaktadir. Dolayisiyla bu siireg iki
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asamal1 olarak degerlendirilebilir. Birinci asamada gegmis performansa gore iicret artig programi
belirlenmekte, ikinci asamada ise gelecekteki performanst motive etmek icin {iicret artisi
verilmektedir. Boylece performansa dayali iicret ile yiiksek performans oOdiillendirildigi gibi bu
performansin siirdiiriilmesi de tesvik edilebilmektedir(Bagdelen, 2000).

Bireysel performansa dayali iicretin ¢alisanlara 6denmesi iki bigimde gerceklesmektedir. Bunlardan
ilki bireysel performansa gore baz iicrette belli oranlarda yapilan artiglardir. Bu artiglar baz ticrete
eklendiginden dolayt iicreti kalic1 bigimde etkilemektedir. ikinci olarak, performansa bagl olarak bir
kereye mahsus ve baz iicrete yansitilmayan performans primleri ddenebilmektedir. Ucretin primler
seklinde O6denmesi ile kalict bigimde artirilmasinin getirecegi maliyet yiikiinden kurtulmak
amaclanmaktadir. Primler, performans degerlendirme donemlerine gore yillik veya alt1 aylik stirelere
uygun olarak verilebilmektedir (Bagdelen, 2000).

Bireysel performansa dayali ticret planlar1 ile diger 6nemli tegvik iicret modelleri arasinda bazi
onemli farkliliklar bulunmaktadir. ilk olarak, bireysel performansa dayal: iicret planlari, ddiillerin
calisanin gelecekteki performansina katkida bulunabilecek vasiflar1 kazanmasi karsiliginda dagitilan
vasiflara dayali licret planlarindan farklidir. Bireysel performansa dayali licret sistemlerinde ddiiller
gerceklesmis olan, yani calisanin gecmiste gosterdigi performansa gore verilmektedir. Ikinci olarak,
bu sistemde calisanlarin performansi iiretilen miktar, satislar, karlar, maliyet ve zaman tasarrufu gibi
somut gostergelere gore degil subjektif degerlendirmelere gore dlgiilmektedir. Ugiincii olarak bireysel
performansa bagli iicret planinda odiiller bireysel performans karsiliginda olmak iizere bireylere ayri
ayr1 dagitilmaktadir. Bunun yaninda, grup performansina dayali iicret planlar1 ve kazang paylasim
planlar1 tiim bir ¢alisma grubunun performansina dayali olmaktadir (Unal, 2000).

2.2. Ekip Performansina Dayal Ucret Sistemleri

Ekip calismasimin gegerli oldugu isletmelerde ekip calismasi ile ortaya cikan olumlu
kazanimlardan ekip tiyelerinin yararlandirilmasi gerekmektedir. Yani ekip performansinin ekip bazli
bir ddiillendirme sistemi ile iliskilendirilmesi ve {icretlendirmeye yansitilmasi 6nem tagimaktadir.
Sistemin temelinde ekip hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere ulasilmasi veya hedeflerin asilmasi
halinde belirli miktarda bir parasal 6diiliin ekip liyeleri tarafindan paylasilmasi yatmaktadir. Ekipler
icin belirlenecek hedefler karlilik, katma deger yaratma, satis ya da tiretim miktar1 gibi alanlara iligkin
olabilir. Benzer sekilde verimlilik diizeyinin artmasi, maliyetlerin diigmesi, stok diizeyinin azalmasi,
zamaninda teslimat yapilmasi gibi iyilesmeler de parasal ddiillendirmeye esas alinabilir. Bu sistem,
caligsanlar tarafindan daha kabul edilebilir ve adil bir sistem olarak algilanmakta, ekip ruhunu
giiclendirmekte ve ¢alisanlar arasinda saglikli bir rekabet anlayisina zemin olusturmaktadir. Ancak
ekip iiyeleri arasinda adil bir is dagilimini kurmak zordur. Uyeler arasinda sorumluluk dagilabilecegi,
yiiksek performansla calisan iiyeler diisiik performansla ¢alisanlara kars1 olumsuz tavir alabilecegi ve
bireysel motivasyonu diisiirebilecegi i¢in sistem sakincali olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

2.3 Organizasyon Performansina Dayali Ucretlendirme

Organizasyon performansina dayali {iicret planlari, c¢alisanlarin organizasyon ile
0zdeslesmelerini saglamak ve onlart igbirligine yoneltmek amaciyla olusturulan organizasyon
diizeyindeki planlardir. Dogrudan performansa dayali birey ve takim uygulamalarina oranla daha
dolayli bir performansa dayal: licret sistemidir. Bu tiir sistemlerin en yaygin olarak kullanilanlar
tasarrufa dayali kazang paylasimi ile kar paylagimi sistemleridir (Bayindir, 2004)
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3. Materyal ve Metod

Bu arastirmada bir konfeksiyon isletmesindeki performans degerlendirme sistemi ve bu
sistemin ¢alisanlarin iicretlerine nasil yansitildig incelenmistir. Caligmalarin verileri isletmenin insan
kaynaklar1 boliimiinden alinarak yorumlanmuistir.

4. Isletme Verileri
Isletmede ¢alisanlar mavi yakalilar ve beyaz yakalilar olarak iki grupta yapilmaktadir.
4.1 Mavi Yaka Personeli

Isletmede mavi yaka personeline iliskin performans verileri anlik olarak &lgiilmekte ve
degerlendirilmektedir. Her operatdrde elektronik giris terminali bulunur ve operatér yaptigi her
faaliyette (ara verme, ise baslama, ariza durumu vb.) bu terminale veri girmektedir. Demet dikim
bandina sokuldugu anda demet numarasini operator dijital veri terminaline girer. Belirli araliklarla
veriler raporlanir ve boylece herhangi bir hatanin sorumlusu rahatlikla bulunabilmektedir. Bant
caligsan1 bunu bildigi i¢in kendi iiriinlerini daha dikkatli iiretmektedir.

Grup liderleri her ay ¢alisanlariyla performans degerlendirme goriismesi yapar. Calisanlarin
degerlendirilmesinde %100 performans %98 kalite hedefi temel alinir. Caliganlar bireysel degil takim
performanslarina gore degerlendirilirler. Bir kisinin yavas ya da hizli calismasi degil bandin yavas ya
da hizl tiretim yapmas1 esas alinir.

Eger banttaki bir calisanin performans: diisiik olursa, orda is yigilmalar1 olup bandin geri
kalanini da etkileyeceginden, o ¢alisan i¢in zaman etiidii alinarak egitimler ve mekanik inceleme gibi
destekler saglanir. Tiim bunlarin sonunda tiim operatdrler yoneticilerle her ay gdzden gecirme
toplantilar1 yapmaktadir.

4.2 Beyaz Yaka Personeli

Insan Kaynaklar1 tarafindan organize edilen PDS (Personel Degerlendirme Sitemi)
goriismeleri beyaz yaka ¢alisanlari ile yilda bir kez olmak iizere aralik ayinin sonunda gergeklestirilir.
Bu toplantilarda gecen yilin veri degerlendirilmesi yapilir. Sorumlu oldugu birim hakkinda goriisleri
alinir. Gelecek yil igin yeni hedefler konusularak egitim ihtiyaci belirlenmektedir. Ucretlendirme
isletmenin mavi yaka c¢alisanlar i¢in nar sistemi mevcuttur. Bu nar sistemi sadece ilgili isletmeye
Ozglidiir. Bu sistemin adinin nar olmasinin nedeni ¢alisanin toplam kazancinin pek ¢ok faktdrden
etkilenerek artmasinin hedeflenmesidir. Takdir Performans Primi (TPP)’ ni olusturan unsurlar
sunlardir:

Baz Maas: Takdir performans primi hari¢ ¢iplak maastir. Baz maasa ek olarak lcret
piramidindeki tiim basamaklardan kazanilacak puanlar ise Takdir Performans Primi (TPP) olarak
tanimlanmaktadir.

Teknik Beceriler: Kalite ve performans hedefine ulasilan yetkinlikler sonucu alinan puanlar
toplamidir. Temel metod egitimi alip almamis olmasina gore ve Operasyonel Yetkinlik Sinavi
(BOYS) sonuglarina gore yetkinlik 3 asamada seviyelendirilmektedir.
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Temel Metod Egitimi Almis 10TPP
Operasyonel Yetkinlik Sinavi Kriterini Hentliz Karsilamamis 20TPP
Operasyonel Yetkinlik Sinavinda Basarili Olmus 30TPP

BOYS’ a girebilmek i¢in;
» Bireysel kalite
* Bireysel verimlilik
* Bireysel performans 6n kosullarinin saglanmis olmasi gerekir.

Ayrica bu sinavdan alinacak puan operasyonun zorluk derecesine gore yani yetkinlik
zorluguna gore degismektedir. Bu zorlukta 3 agamadan olusmaktadir. Maksimum teknik beceri puant
30 TPP olabilmektedir.

Kariyer Basamagi: Kidem ve teknik becerilere bagl olarak ulasilan kariyer seviyesidir.
Kariyer yolunda ilerlendik¢e bu basamaktan puan alinmaktadir. Kazanacak TPP kariyer basamagina
gore degismektedir. Her iiriin grubu i¢in ayr1 kariyer basamagi tablosu vardir.

Calisan 2 yilin1 doldurmadiysa standart operatordiir ve maasina 5 TPP olarak yansimaktadir.
Calisan 2 yilin1 doldurduysa esnek operatordiir ve maasina 10 TPP olarak yansimaktadir.

Esnek operatdr 2 yil calistiktan sonra libero operatdr olur ve maasina 15 TPP olarak
yansimaktadir.

Libero operator 4 yil calistiktan sonra Usta Se¢gme Sinavini gegerse usta operator olur ve
maasina 20 TPP yansimaktadir. Maksimum kariyer basamagi puani 20 TPP olabilmektedir.

Bant Verimlilik hedefi: Calisilan bandin verimlilik hedefini astiginda alinan puandir.
Maksimum alinabilecek bant verimlilik hedefi puan1 10 TPP olabilmektedir.

Uriin Grubu Verimlilik Hedefi: Calisilan iiriin grubu hedefi astiginda alan puandir.
Kesimhaneden prese kadar o {iriin grubuna katkis1 olan tiim ¢alisanlar bu verimlilik hesabina dahildir.
Maksimum alinabilecek {irlin grubu verimlilik hedefi puan1 10 TPP olabilmektedir.

Kidem: A firmasinda toplam caligilan yila gére alinan puandir. Buna gore; ilk iki y1l igin 2
puan, 10 yila kadar her yil i¢in 1 puan kazanilir. 10. Yildan sonra ise puanda degisiklik olmaz.
Alinabilecek maksimum kidem puani 10 TPP’ dir.

Katihm: Calisanin katilmis oldugu iyilestirme c¢alismalarindan kazandigi puandir.
Almilabilecek maksimum katilim puani1 10 TPP’ dir.

Ogrenim Durumu: Calisanin en son mezun oldugu okula gére aldig puandar.
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[1k- ortaokul mezunu 2TPP
Lise mezunu 3TPP
On lisans mezunu 4TPP
Lisans mezunu 5TPP

puan kazanmaktadir.

Bireysel Nitelikler: Calisanlarin birlikte ¢calisma, uyum, yapici tutum, liderlik potansiyeli,
sorumluluk, disiplin, gelisme arzusu, adanmislik ve kurum kiiltiiriine uyumuna gdre alinan puandir.
Bu degerleme calisanlarin grup liderleri tarafindan yapilmaktadir. Alinabilecek maksimum bireysel
nitelik puan1 5 TPP’ dir.

Yapilan bu degerlendirmeler sonucu ¢alisanin toplam TPP’ si firmanin kendi belirledigi
katsayilarla carpilarak iicret belirlenmektedir (Tablo 1.)

Tablo 1. Katsayilar

Takdir Performans Primi (TPP)’ ni TPP’ nin En Yiiksek
Olusturan Unsurlar Degeri

Teknik Beceriler 30

Kariyer Basamagi 20

Bant Verimlilik Hedefi 10

Uriin Grubu Verimlilik Hedefi 10

Kidem 10

Katilim 10

Ogrenim Durumu 5

Bireysel Nitelikler 5

5. Sonug¢

Tekstil isletmelerinde en 6nemli unsurlardan biri iicret yonetimidir. Isletmelerde farkli is ve
is gorenler bulunduklari konumlar itibariyle farkli {icret maas diizeylerine tabi tutulurlar. Bu
farkliliklar1 gidermek herkes i¢in uygun adaletli bir iicret diizeni olusturmak i¢in dncelikle i¢ ve dis
esitligi saglayacak iicret yapis1 kurulmaktadir. Ucret yapilari genel olarak ii¢ kisimda incelenir: ‘ise
dayalr’, ‘performansa dayali’ ve ‘bireye dayali’ iicretlendirme sistemleridir. ise dayali yapilarinin
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olusturulmasi i¢in 6nce isletmedeki mevcut islerin sistemli bicimde analiz edilerek degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu sistem kurulduktan sonra zaman veya iiretilen is miktar1 esas alinarak
iicretlendirme gerceklestirilir. Konfeksiyon isletmelerinde genellikle zamana dayali iicretlendirme
sistemi kullanilmaktadir. Bireye dayali iicretlendirmelerde ise kisinin becerisi veya yetkinlikleri
dogrultusunda iicretlendirme uygulanir. Beceri veya yetkinliklere gore ticretlendirme {icret yapisini
ifade etmek bakimindan ise dayali iicretlendirmeden farklidir. Ise dayali licretlendirme temel olarak
iicret veya maag diizeylerinin belirlenmesini ifade eder. Buna karsilik beceri veya yetkinlige gore
iicretlendirmede kisi esas alinarak {icret diizeyleri belirlenir

Performansa dayal1 iicretlendirme sisteminin temelini, performans degerlendirme sistemi
olusturur. Performans degerlendirme sonuglari, personelin iicretlendirilmesi konusunda kullanildigi
gibi; egitilmesi, terfi ettirilmesi ve isine son verilmesi gibi konularda da kullanilmaktadir.

Incelenen isletmede nar sistemi adin1 verdikleri bu uygulamada is¢inin briit {icreti iizerine
cesitli kriter ve degerlendirmeler sonucunda ticret eklemesi yapilmaktadir..

Gordiiglimiiz iizere Nar Sisteminin birgok avantaji vardir. Operatorler arasinda prim
sistemlerinin kisiye bagli degil sisteme bagli oldugunun inanilirlig1 saglanir.

Bu sistemin avantajlarinin yaninda dezavantajlarinin da oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi ve bu degerlendirme kriterlerinin iicrete yansitilmasi konusunda
zaman kaybina neden olmaktadir.

Firmadaki degerlendirmelerin takim performansina yonelik yapilmasi kisilerin bireysel
performanslarm gelistirmeleri konusunda herhangi bir motivasyon olusturmamaktadir. Ornegin bir
bantta islerini normalden hizli yapan bir ¢alisan ile daha yavas veya gereken siirede yapan ¢alisan
arasinda bir ayrim yapilmamaktadir. Bunun sonucunda is¢iler normal performanslarinin iizerine
cikmak i¢in ¢aba gostermeyi gereksiz bulmaktadir.

Bunu 6nlemek amaciyla performansa dayali licret sistemi de géz 6niinde bulundurulmalidir.
Boylece calisan prim alabilmek i¢in motive olacak, performansini arttirmaya calisacak ve buna bagh
olarak iiretim verimliligi artirmaktadir.

Bunun yani sira isletmenin uygulamis oldugu "Nar Sistemi"nde takdir performans primini
olusturan kriterlerden birinin "Bireysel Nitelikler" oldugundan s6z edilmistir. Bireysel niteliklerin
degerlendirilmesi grup lideri tarafindan yapilmaktadir. Sadece grup lideri tarafindan yapilan bir
degerlendirmenin ¢ok faydali olacagi diisliniilmemektedir. Bunun i¢in 360 derece performans
degerlendirme sisteminde oldugu gibi ¢alisan basta kendi olmak {izere asti, iistii, yonetici ve takim
arkadagslar1 tarafindan da degerlendirilmelidir. Boylece farkli kademedeki kisiler tarafindan yapilan
degerlendirmeler ile daha tarafsiz bir sonuca ulasilabilmektedir.

Bu durumdan yola ¢ikilarak asagidaki {icret sistemi Onerilebilir;

Toplam ticret= kok ticret+prim
Prim i¢in g6z oniinde bulundurulabilecek kriterler;

Operasyonun zorluk dereceleri: Organizasyondaki operasyonlar zorluk derecelerine gore 1
ile 3 puan arasinda siniflandirilmaktadir. Kisi yaptig1 operasyona gore puan almaktadir. Buna gore;
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1:Kolay
2:0Orta
3:Zor

Calisanin operasyonu bilme derecesi: Kisinin bildigi operasyonu bilme seviyesi ve
operasyondaki verimliligi 1 ile 3 puan arasinda siiflandirilmaktadir. Buna gore;

1: Az bilme

2:Orta derecede bilme

3:Cok iyi bilme

Kidem: Calisan isletmedeki g¢alismis oldugu yil sayisina gore 1 ile 3 puan arasinda
siiflandirilmaktadir. Buna gore;

1: 0-2 yil aras1

2:2-6 yil aras1

3: 6 y1l ve sonrasi

Calisanin ise devam durumu: Is gorenin 1 ay icinde kullandig {icretli izin sayisina gore
devam durumu 1 ile 2 puan arasinda siniflandirilmaktadir. Buna gore;

1: 0,5-1 giin aras1

2: Hig izin kullanmama durumu

Mesai: Calisanin 1 ay icinde kaldig1 mesai saatleri dogrultusunda, fazla ¢alismasi 1 ile 3 puan
arasinda siiflandirilmaktadir. Buna gore;

1: 0-6 saat aras1

2: 7-13 saat arasi

3: 14-22 saat aras1

Performans: Calisan, 1 aylik performansina gore 1 ile 3 arasinda puan almaktadir.
1: %90-%100 aras1

2:%100-%110 aras1

3:%110-%120 aras1

%120 tizeri performans hizi ile ¢alisildiginda kalite problemleri ortaya cikabileceginden
maksimum sinir %120 kabul edilmektedir.

Yukaridaki kisitlart kullanarak primin hesaplanmasi su sekilde olmaktadir:

Operasyonun zorluk derecesi*¢alisanin operasyonu bilme derecesitkidem puanitise
devamlilik puani+mesai puani= prim puani

Buradan hesaplanan prim puani, puan tablosunda hangi araliga giriyorsa kisi o araliga denk
gelen primi almaya hak kazanmaktadir (Tablo 2.)
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Tablo 2. Prim-Puan Tablosu

Puan Arahg Prim Ucreti
0-5 5TL

6-10 15TL

11-15 30 TL

16-20 40 TL

21-25 50 TL

26-30 70 TL

31-35 100 TL
36-40 150 TL
41-43 200 TL

Tablodaki puan araliklar1 ve puanlara denk gelen prim miktarlar1 isletmenin istegi
dogrultusunda degisiklik gosterebilir. Bu sisteme gore bir ¢alisanin aylik {icreti asagidaki sekilde
hesaplanabilmektedir;

Kisi isletmede 4 yildir caligmaktadir. Gegen ay iginde toplam 8 saat mesaiye kalmis ve hig
iicretli izin kullanmamistir ayrica 5 operasyon bilmektedir; Buna gore;

A operasyonu: Operasyonun zorluk derecesi:2
Calisanin operasyonu bilme derecesi: 1

B operasyonu: Operasyonun zorluk derecesi:1
Calisanin operasyonu bilme derecesi: 1

C operasyonu: Operasyonun zorluk derecesi:3
Calisanin operasyonu bilme derecesi: 1

D operasyonu: Operasyonun zorluk derecesi:3

Calisanin operasyonu bilme derecesi: 2
E operasyonu: Operasyonun zorluk derecesi:2
Calisanin operasyonu bilme derecesi: 2

Operasyonun zorluk derecesi*¢alisanin operasyonu bilme derecesi=
2% 1)H(1#1)+(3*1)+(3*2)+(2*2)=16

Kidem puani: 2

Ise devamlilik puani: 3
Mesaiden kazandigi puan: 2
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Konfeksiyon isletmelerinde performansa dayali iicretlendirme ve bir igletmedeki uygulamasi

Performanstan kazanilan puan: 2 olmaktadir.
Buna gore ¢alisanin toplam prim puani: Operasyonun zorluk derecesi*¢alisanin operasyonu

bilme derecesi+kidem puani+ise devamlilik puani+mesai puani= 16+2+3+2+2=25

Tabloda 25 puana denk gelen prim tutar1 50 TL’dir. ilgili calisan aylik net maasinin {izerine

50 TL prime hak kazanmis olmaktadir.
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