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ABSTRACT

Job evaluation, once a highly regarded management tool, has come
under fire in recent times. Because it has been used for so long by so
many organizations, job evaluation has inevitably been misinterpreted
and misused. Seeing only its constraints, rather than the broad

opportunities it offers, job evaluation’s disappointed users and academics



have begun to revisit pay for-performance, pay-for knowledge and skills

and other pricing ideas.

But, some research indicates that use of job evaluation has been on
the increase. Three factors are the most probable reasons behind this
trend: the requirement for equal pay for work of equal value; the need for
new job evaluation schemes to support simpler pay structures; and the
introduction of competency-based job evaluation. Moreover various
computer-aided job evaluation programs have been developped to

improve the objectivity, consistency, and speed of the evaluation process.

OZET

Is degerlemesi, 6nceleri 6nemli derecede dikkate alinan bir ydnetim
araci oldugu halde, son yillarda bazi yonlerden elestirilmeye baslanmustir.
Cok sayida organizasyon tarafindan uzun yillardan beri kullanilmasi
nedeniyle kaginilmaz olarak yanlis yorumlanmis ve yanhs kullanilmistir.
Is degerlemesinin saglayacag firsatlardan daha ¢ok sadece onun yarattig
sikintilara  bakarak hayal kirikligi yasamis olan kullanicilart  ve
akademisyenler performansa dayali iicret 6deme, bilgiye ve beceriye

dayal: ticret 6deme ve diger fiyatlama fikirlerine yeniden donmiislerdir.



Fakat, bazi arastirmalar -is degerlemesi kullanimimin artmakta
olduguna isaret etmektedirler. Bu egilimin arkasinda yatan ii¢ olasi neden
sunlar olabilir: 1) Esit degerdeki is i¢in e$it Ucret 6deme gerekliligi, 2)
Daha basit iicret yapilarini désteklemek i¢in yeni is degerlemesi plani
ihtiyact ve 3) Yetkinlige dayali bir is degerlemesine gecis. Bunlardan
bagka, degerleme siirecinin objektifligini, tutarliligini ve hizimi artiran

bilgisayar destekli is degerleme programlari gelistirilmigtir.
1. GIRIS

Insanlar birarada yasamaya baglamalariyla beraber emeklerinin
nasil degerlendirilecegi konusunda diisiinmeye baslamuslardir. Ancak
yaptiklan isin karsihginda bir firinciya, duvarciya, ayakkabiciya ya da
degirmenciye emeginin dederi olarak ne vérilmesi gerektigini belirleyen
kufallar, ¢ofu zaman kendiliginden ortaya g¢ikmustir. Romalilarin o
zamanki kosullara gore, islerin zorluklarini temel alarak cesitli meslekleri
siniflandirdiklart ve her simifa ayri ticret 6dedikleri bilinmektedir. O
donemlerde en yiksek licret giizel sanatlar1 igeren mesleklere
ddenmekteydi. Burada siniflandirmanin mesleklere gére yapilmig olmasi
dikkat ¢ekmektedir. Bazi meslekler egitim zorunlulugunu gerektirirken
bazilar1 gerektirmiyordu ve 0 zamanki degerlendirmede bu durum g¢ok
onemli bir rol oynamaktaydi. Ancak bu tir degerlendirmeye is

degerlemesinden daha ¢ok isgéren degerlendirmesi denebilir. Yalnizca



meslege ve iggorene yonelik olarak yapilan degerlendirmeler zamanla

isgbrenin yaptig1 ise yonelmistir'.

Isleri degerleme calismalari ilk kez 1871 yilinda A.B.D.’lerinde
kamu kesiminde baslatilmis ve daha sonraki yillarda 6zel kuruluslara
yayimistir. Is verilerini saglama ve kaydetme yontemleri 1911°den sonra
siirekli bir gelisme gostermistir’. Ozellikle endiistriyel gelisme ve
Yirminci Yuzyilin baslarindaki bilimsel yo6netim akimi dikkatleri
verimlilik ve buna bagli sorunlar tizerine toplamigtir. Bu gelismeler iginde
is ile isi yapan érasmdaki bagin anlami ve Onemi tartisiimaya

baglanmistir. Isin ne oldugundan hareketle is ve zaman incelemelerine
| (etﬁtleriné) kadar ulasan bu tartigmalar bir bakima giiniimiizde de
stirmektedir. Cesitli is degerleme yoOntemlerinin gelistirilmesi de bu
dénemdeki arayislarin bir sonucudur’. Is degerlemesi endiistrilesmenin ve
bilimin gelisme siireci iginde g¢esitli asamalardan gegerek giliniimiize

gelmistir.

Is, bir ya da birden ¢ok kisinin bedensel ve/veya diisiinsel giiciinii
kullanmak suretiyle ortaya koydugu eylemdir. Bu eylemler g¢esitli

faktorlere gore isletme igin farkli degerlere sahiptir. Islerin farkli

! Gemalmaz, Oguz. Analitik Is Degerlendirme “Puan Yontemi”, Ugiincii baski, Milli
Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, Yaymn No: 318, 1995, s. 5.

? Askun, Inal Cem. Ig Degerlemesi Ve Tiirkiye’deki Uygulama. Ankara: Giirsoy
Basimevi, 1969, s. 13.



degerlerinin bilimsel esaslara gore belirlenmesi ve iicret adaletinin
saglanmasina bir temel olusturmast igin islerin bu degerleri yansitacak bir
siraya konmasi gerekir. Ciinkii ige dayali bir ticret sisteminde, dahili
adaleti saglayacak iicret yapisinin kurulmasinda kullanilan ortak analiz

birimi islerdir®.

Is degerleme genellikle bir kurulusta mevcut her isin, o kurulusta
bulunan diger tiim isler arasindaki géreceli degerini ortaya ¢ikaran bir
sistemdir. I§ degerleme, isler hakkinda bilgi iretmeyi ve 0Ozel olarak
yapilandirilmig skalalar kullamlarak onlari karsilastirmayi igerir. Bu
karsilagtirmanin sonucunda, herbir isin isletmenin etkililigine yaptig
katkinin boyutlarina dayah bir is hiyerarsisi elde edilir. Is hiyerarsisi,
kurulugun farkli pozisyonlar: igin farkli 6deme diizeylerini kurmak ve
dogrulamak igin kullanilir. Ancak herbir isin kurulusun etkililigine

yaptigi katkiy1 belirlemenin tam ve kesin bir yolu yoktur.

Islerin tagidign goreceli degerler belirlenirken ¢esitli yontemler
kullanilabilir. Bu yontemlerden en bilinenleri sayisal olmayan
siniflandirma ve siralama yontemleri ile sayisal nitelik tastyan puanlama

ve faktor karsilagtirma yontemleridir. Bu yontemlerin herbirinin kendi

3 Ataay, Ismail Durak. Is Degerleme Ve Basan Degerleme Ydntemleri. Birinci cilt,
Istanbul: 1990, s.1.

4 Milkovich, George T.; Boudreau, John W. Human Resource Management. Sixth
edition, Richard D. Irwin Inc., 1991, s. 470.



icinde yararli oldugu ve sakincalar igeren yonleri vardir. Bu nedenle

sézkonusu yontemlerin gesitli uyarlamalari yapilmigtir.

ise dayal iicret sistemlerinin temeli olarak is degerlemesi Bati
iilkelerinde yaygin olarak kullanilmaktadir. Yapilan bazi aragtirmalar is
degerlemesinin iilkemizde de ¢ogu isletme tarafindan benimsendigini
gostermektedir. Ancak son yillarda ig degerlemesine' karst bazi elestiriler.
yapilmis ve bu nedenle is degerlemesine alternatif olarak bagska
yontemlerden sozedilmeye baslanmistir. Bir bagka déyis,le, is degerlefnesi
tartisiilmaya baglanmis ve konuyu tam olarak bilmeyen bazi kisiler
tarafindan is degerlemesine modasi gegmis,.g:a/g digi - bir uygulama
goziiyle bakilmaya baglanmugtir. Bu makaledej is degerl‘emesine yﬁneltilen‘
elestirileri ve bu elegtirilerin hakhlik paylarml,’ is degérlemesine alternatif
olarak ileri siirﬁlén yontemleri ve i degerlemesinin gelecegini

inceleyecegiz.
2. iS DEGERLEMESININ TARTISILAN YONLERI

Is degerlemesi; sadece isleri dégérléme'si, isgiictinii  dikkate
almamasi, isleri tanimlarina dayanarak degerlémesi, kat1 bir iicret sistemi
kurulmasina yol agmasi ve subjektif yargilar ige’rrpesi nedeniyle bazi
uygulayicilar ve akademisyenler - tarafindan elestirilmektedir. Bu

elestirileri ve haklilik paylarini tek tek incelemek gerekir.



o 1Is degerlemesine kars: yapilan elestirilerin biiyiik bir kismi
isgiiciinii ihmal ettii lizerinde yogunlagsmaktadir. Buna gore yontemi
olusturan gorev, sorumluluk, ¢calisma kosullari gibi unsurlar 6n plana
cikartilarak insan unsuru gérmezden gelinmektedir. Bu elestiriyi
getirenler isi yapan kisiden daha ¢ok isi de@erlemesi nedeniyle
si§temin isgorenlere katkisinin  ne oldugunu tam olarak

anlayamadiklarni ileri siirmektedirler’.

Oysa is ile o isi yapan Kkisinin birbirinden ayrilmas: miimkiin
degildir. Ancak bir organizasyonda g¢esitli diizeylerde c¢alismakta olan
isgorenlerin  yaptiklar1 igler, organizasyonun amaglarina ulasmak
bakimindan ayni derecede énem tasimaz. Bu, amaglara daha az katkida
bulunan isi yapan bir isgdrenin organizasyon i¢in deger tasimadigi
anlamina gelmez. Bir organizasyon igin ¢aligan tiim isgorenler degerlidir.
Clinkii, bagar tiim isgorenlerin ortak ¢abalari sonucunda elde edilecektir.
Fakat is degerlemesinde saptanmak istenen sey isgorenin degeri ya da bu
deger karsiifinda odenecek (cret miktarinin ne oldugu degil, isin
orgiitsel amaglara yaptigi katkiya gore tasidign degerdir. Isgérenin degeri
ya da orgiitsel amaglara yaptigi katki, licretin saptanmasi asamasinda
dikkate alinir. Bu asamada is degerlemesinden ayri olarak somut bir

sekilde isgbrenin 6n plana ¢ikarildig1 performans degerlendirmesi yapilir



ve isgdrenlerin performans diizeylerine gére iicret ddenir ya da diger

insan kaynaklar1 iglevleri yerine getirilir..

¢ Cogu kisi is degerlemesinin organizasyonlarda bilgisi ve becerisi
bulunmayan, niteliksiz isgdrenlerin basit gérev ve sorumluluklar
iceren islerini standartlastirmay: saglayacak bir strateji oldugu

inancina sahiptir.

Is degerlemesinin isleri standardize etme ihtiyacindan ortaya ¢iktigi
bir gergektir. Ozellikle 1920°li yillarda isletmeler uzmanlagmaya ihtiyag
duymaktaydi. O dénemlerde A.B.D.’deki isletmeler karmagik iiretim ve
hizmet teknolojileri gelistirmeye baglamiglardi. Bu teknolojiler yeni,
lstiinlik avantaji saglayacak, bilgi ve becerilere sahip isgorenler
gerektirmekteydi. [sletme ya da endiistri diizeyinde ¢ok az ya da higbir
karsilastirma olanagi olmayan bu birbirine benzemeyen uzmanliktaki
islerin tcretlerini belirlemek oldukga giictii. Baglangigta is degerleme
sistemleri, bu uzmanlik isteyen islerin iicretlendirilmesinde kisitlarin ve
dogabilecek olumsuz etkilerin istesinden gelmek zorunda olan
isletmelerde en dogru ve en kapsamh bir sistem oldugu igin kullanilmaya

baglanmistir. Ancak daha sonra is degerlemesi her diizeydeki ve her

> Fowler, Alan. “How to: Pick A Job Evaluation System.” People Management, Vol: 2,
02.08, 1996, s. 42-44.,



kapsamdaki islerin degerlenmesinde yaygin  olarak kullanilmaya

baglanmistir®.

e Biitiin is de@erleme yontemlerinde kullanilan is tanimlarinin
esnekligi engelledigi sdylenmektedir. Is tanimlarmnin isgorenlerin
“inisiyatiflerini  engelleyecegi ve organizasyonun  esnekligini
smirlandiracag endisesiyle cogu yonetici islerin

tanimlanamayacagini ve tanimlanmamasi gerektigini ileri siirer’.

Son yillardaki ortak ¢abalar modasi gegmis is hiyerarsilerini
delayering, is zenginlestirme, isgoren gelistirme ya da toplam kalite
glivence programlari yoluyla ortadan kaldirmay1 hedeflemistir. Fakat is
deferleme yaklasimmi kullanmak igin iglerin kati bir sekilde
simirlandirilmast  zorunluluu yoktur, ¢ok ayrintili tanimlara ihtiyag
duyulmaz. Sadece organizasyonda neyin basarilmak zorunda olundugunu
aniamaya yardin edecek faaliyet alanlarina iliskin bir ¢ergevenin
bilinmesi gerekir. Bu yapilmaksizin isler igin dogru insanlar nasil
bulunacak, egitilecek, gelistirilecek ve motive edilecektir? Ayni zamanda

herbir isin sorumluluklarini ve faaliyet alanlarint anlamaksizin,

6 Laurent, Duffatel. “Job Evaluation: Stil} at the Frointer.” Compensation &Benefits
Review, Jan-Feb 1991, Vol: 23, s. 39-51.

7 Emerson, Sandra M. “Job Evaluation: A Barrier to Excellence?” Compensation&
Benefits Review, Jan-Feb 1991, Vol:23, s. 39-51.
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organizasyonu daha iyiye gotiirecek degisimleri yapmak ve izlemek nasil

miimkiin olacaktir?®

Bir ig tanmimu bir sinirlayict midir? Bazi yoneticiler bir parga kagida
yazilan seylerle igverenlerin onlarin davraniglarini otomatik olarak
sintrlandirdigina  inanirlar.  Fakat bazi insanlarin kendilerinden
istenmeden o6nce de dogru ve beklenen yonde g¢alismalar yaparken
bazilarinin da gorev ve sorumluluklari agik bir sekilde tanimlandig1 halde

bunlari yapmaktan kagindiklari bilinen bir gergektir’.

Isler, kendiliklerinden bir varlik olarak ortaya ¢ikmazlar; herhangi
bir zamanda isi yapan belli bir kisinin yansimasidirlar. Isler genellikle,
organizasyonun ihtiyag duydugu seyle yOnetimin ihtiyag olarak
diisiindiigii sey arasinda ve organizasyondaki mevcut isgérenlerle o isi
yapan iggbrenin sahip oldugu yetkinlikler arasinda gergeklesen
anlastlmasi zor bir uzlagsmanin sonucunda ortaya ¢ikar. Bir ig tanimi isin
yorumunu yapmaz; o is icin gerekli spesifik davraniglarin ne olmasi
gerektigini sOylemez; sadece o isi yapan isgorenin gorevlerini,

sorumluluklarint ve ¢alisma ortaminin fiziksel kosullarini tanimlar.

8 Laurent, Duffatel. “Job Evaluation: Still at the Frointer.”
® Laurent, Duffatel. “Job Evaluation: Still at the Frointer.” ‘
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Isgdrenin ¢alisma alanini kisitlayan ya da genisleten asil unsur is

tanimlar1 degil, o organizasyonun kiiltiirtidiir'®.

~ Islerin yapisi zaman iginde gesitli nedenlere bagli olarak degisir.
Bazilarinin onemi azaldigt halde, bazilarinin artar. Yeni igler ortaya ¢ikar.
Bu degisimleri degerleme sistemlerine yansitmak zahmetli olabilir, fakat
bunun yapilmasi kritik 6nem tagir. Bu nedenle igleri degisen yonleriyle
yeniden analiz etmek gerekir. Is analizleri, isi yapan kisinin yeterli
esneklige sahip olmasma izin verecek sekilde elde edilmesi gereken
sonubglarl vtammlayarak, bir isin temel c¢iktilarini  ve anahtar
so;umluluklarml ya da yikimliliklerini basarili  bir sekilde

belirleyebildiginde ¢ok yararli olacaktir'.

o Is degerlemesinin kati1 bir iicret sisteminin kurulmasma neden

oldugu elestirisi yapilmaktadir.

Is degerlemesine yoneltilen baska bir elestiri de, is degerlemesinin
katt ve degismez bir tcretlendirme sisteminin kurulmasina neden
oldugudur. Fakat is degerlemesi sadece taban ve tavan iicretlerin

belirlenmesinde bir temel saglar. [sgorene 6denecek iicret diizeyi isgiicii

10 Sanchez, Juan I.; Levine, Edward L.. “Is Job Analysis Dead, Misunderstood, or Both?
New Forms of Work Analysis and Design.” Evolving Practices in Human Resource
Management. Editors: Allen I. Kraut; Abraham K. Korman. San Francisco: Jossey-Bass
Publishers, 1999, s. 43-89.
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piyasasina hakim olan iicret diizeyi, yasam standardi, ekonomik faktorler,
yasal gerekler, toplu pazarliklar, isgorenin 6deme giicii vb. faktorler
dikkate alinarak belirlenir. Bireysel esitligi saglamak i¢in de performans
farkliliklar1 ya da bilgi ve beceri farkliliklar1 dikkate alinarak iicret
diizenlemeleri yapilabilir. Is degerlemesi bunlara higbir engel olusturmaz.
’(")zellikle uygulayicilara esneklik saglayan bir is degerleme sistemi

se¢ildiginde gerekli diizenlemeleri yapmak zor olmayacaktir.

e 5 degerlemesi yontemlerinin gergekte subjektif unsurlar icerdigi,
isler arasinda yaratilan farklarm soyut ve savunulamaz oldugu ileri
siiriilmektedir. Ozellikle de son yillarda yapilan bazi arastirmalarda
is degerlemesi sistemlerinde bazi1 6l¢me ve degerleme problemlerinin
oldugu ortaya ¢ikarilmistir. A.B.D.’de yapilan arastirmalar genellikle
gecerlik ve giivenirlik gibi is degerlemesinin psikolojik dncelikleri

iizerinde odaklanmustir'2,

Giinlimiizde kullanilan is degerlemelerinin ¢ogunda kadinlarin
yogun oldugu islere karsi olumsuz bir yaklagim yansitan puan verme ve

agirliklandirma  planlarimin - yapildigi ileri siiriilmiistiir>. A.B.D.’de

1 Sanchez, Juan I.; Levine, Edward L.. “Is Job Analysis Dead, Misunderstood, or Both?
New Forms of Work Analysis and Design.”

"2 Davis Jr, Kermit A.; Sauser Jr., William L. “A Comparison of Factor Weighting
Methods in Job Evaluation: Implications For Compensation Systems.” Public Personnel
Management, Spring 1993, Vol: 22, s. 91-106.

" Quinn, Jennifer. “Visibility and Value; The Role of Job Evaluation in Assuring Equal
Pay for Women.” Law&Policy in International Business, Vol: 25, Summer 1994, s.
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yapilan bir arastirmada genellikle kadinlarin egemen olduklari islerin
degerleri belirlenirken erkeklerin egemen olduklari islere gore %34 ile
%44 arasinda degisen bir ayirimeiligin yapildigi saptanmistic'®. Buna
ragmen bu elestiriyi hakli ¢ikaracak kanitlarin tam olarak ortaya kondugu
sOylenemez. Ayni1 zamanda, is degerlemesi sistemlerinde kullanilan farkli
agirliklandirma  modellerinin  psikometrik  6ncelikleri  arasindaki

farkliliklari ortaya ¢ikarabilecek veri de elde edilemistir”.

Ucret yénetimi iizerinde ¢alisan her arastirmaci ve uygulayici is
degerleme sistemlerinin gegerli ve giivenilir olmasi gerektigi konusunda
hemfikirdir. Fakat yilardir yapilan arastirmalara ragmen bir sistemi
degerlemek igin etkili bir yontem gelistirilememistir. Bunun olasi bir
nedeni, diger insan kaynaklart uygulamalarinda kullanilan ydntemlerin

dogrudan is degerlemeye transfer edilememesi olabilir'¢.

Gergekte insanlarin iginde yer aldigi her tirli Sleme ve
degerlendirme eylemi bir Slgiide subjektiflik igerir. Is degerleme icin de

insan faktoriiniin tarafli ve subjektif yargilarin etkisini en az diizeye

1403-1444.; Townsend-Smith, Richard. “Sex Discrimination -in Employment.”
Law&Policy in International Business, Vol: 148, 1989, s. 15.

" Chen, Shih-Neng; Orazem, Peter F.; Matilla, J. Peter.; Greig, Jeffrey J. “Measurement
Error in Job Evaluation and the Gender Wage Gap.” Economic Inquiry, April 1999,
Vol: 37, s. 18. :

" Davis Jr, Kermit A.; Sauser Jr., William I. “A Comparison of Factor Weighting
Methods in Job Evaluation: Implications For Compensation Systems.”

'® Richer, Howard W. “Job Evaluation: Validity and Reliability.” Compensation
&Benefits Review, Jan_Feb 1989, Vol: 21, s. 22-36.
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indirmeyi saglayan yontemler gelistirilmistir. Ancak higbir yontem
subjektif yargilarin etkisinden tamamen arindirilamaz. Onemli olan
sisteme katilan ve ilgili olan herkesin elde edilen sonuglara inanmasi ve
glivenmesidir. Sisteme inang ve degerleyicilere giiven her is degerleme
plani i¢in hayati 6nem tagir. Bununla beraber zayif yonlerinin bulunmasi

teknigi tiimiiyle gecersiz kilmaz'’.
3. IS DEGERLEMESININ ALTERNATIFLERI

Is degerlemesi, organizasyonlarin ¢ogunda uzun yilardan beri
kullanilmakta olmasi nedeniyle kaginilmaz olarak yanlis degerlenmis ve
yanlis yerlerde kullaniimistir. Sistemin sundugu yararlardan daha g¢ok
yarattigt sikintilart gorerek diis kirtklifina ugrayan kullanicilar ve
akademisyenler  alternatif sistemler Onermeye ve kullanmaya
baslamislardir. Is degerleme, ise dayah iicret sistemlerinde kullanilir.
Digerlerinde iicret sistemine temel olarak d‘ogrudan isglicli piyasasinda
- gegerli olan iicretler, isgdrenlerin sahip olduklari bilgi-beceriler ve cikti/

performans diizeyi kullanilir.

Dogrudan isgiicii piyasasina dayall iicret sistemi: Isgiicii
piyasasina dayali ticret sisteminde, organizasyondaki islerin tiimii igin

dogrudan piyasa fiyatlari kullanilir. Islerin piyasada varolan arz-talep

' Riley, Michael. Human Resource Management in the Hospitality and Tourism
Industry. Second edition, Oxford: Butterworth-Heineman, 1996, s. 136.
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dengesine dayanilarak fiyatlandirilmast ilk bakista gogu kisi i¢in kolay ve
cazip gelmektedir. Ciinkii, bu fiyatlama yontemi karmagik metedoloji
gerektirmeyecek, idari yiik yaratmayacak ve karmasa iretmeyecek gibi
goriiniir. Bu yolla elde edilen verinin objektif olacag: varsayildig: igin,
islerin fiyatlanmasinda bu yontemin dogru ve gergekgi olacagi, aym

zamanda arz-talep arasindaki dengeyi ¢ok iyi yansitacag diisiiniiliir'®.

Ancak isglicli piyasasi digef piyasalara benzemez ve diger
piyasalarin kriterlerine ve kurallarina gére ¢alismaz. Ideal bir piyasada arz
ve talep boldur, diizenlemeyi saglayan mekanizmalar bulunur, kolayca
tanimlanabilen ve transfer edilebilen bir ticari esya vardir. Gergekte
isgiicli piyasast bunlari icermez. He}r seyden Once “ticari egya” kolay bir
sekilde tanimlanamaz. Dogru ficret diizeyinin bulunmasi karmasik
olabilecegi gibi, is degerlemesi sonucu iiretilen veri kadar ihtiyatla
kargilanmas: gerekir. Ikincisi, isgiicii piyasasinda biitiin iicretlerin
kargihigi olan ticret diizeyleri ‘bel‘irle'nemez. (Ornegin, ozelligi olan ve
kafsllastlrllma51 miimkiin olmayan isler igin.) Son olarak, isglicii

piyasasinin diizenleme mekanizmalar1 olduk¢a yavag ve sinirhdir’®.

Isgiicti piyasasinda islerin ¢ogu icin tek bir dogru iicret diizeyi
yoktur. Sadece durumdan duruma degisen, taraflarin karsilikhi

anlagmalarina gore belirlenen ticretler vardir. Uretim uzmanlar da kendi

18 Dufetel, Laurent. “Job Evaluation: Still at the Frointer.”

15



piyasalarinda bu tiir durumlarla karsilagirlar. Yararli mallar ve hizmetler
icin piyasa fiyatlarina giivenebileceklerini bilirler. Fakat Ozelligi olan mal
ve hizmetler igin genellikle is degerlemesi siirecine benzer ya da ayni
amagla ve benzer metedolojilerle derecelendirme ya da kar-zarar analizi
teknikleri kullanirlar. Buna benzer olarak isletmelerin da karsilagacaklar:
sorunlarin listesinden gelebilmek igin 6nce kendi organizasyonlari iginde
is degerlemesi yapmalar, daha sonra piyasa aragtirmalariyla iicret

diizeylerini belirlemeleri daha etkili bir yol olacaktir®.

[sletmedeki tiim isler piyasadaki islerle bire bir karsilastirila-
bildiginde bu yaklagimin kullanilmasi miimkijndﬁr. Ayrica bu tip
licretlendirme sisteminin yeni kurulan igletmelerde, arastirma ve
gelistirme birimlerinde ve satig organizasyonlarinda kullaniimasi uygun
olabilir. Birbirinden farkli ve ¢ok sayida isin bulundugu bilyik
isletmelerin  sadece kargilastirilabilir isler icin piyasaya dayali
ticretlendirme yapmalari miimkiindiir. Kargilastirilamayan isler igin is

degerlemesi yapmalari gerekir?'.

Performansa dayali iicret sistemi: Performansa dayali ticret
sistemleri iicret diizeylerini gesitli performans diizeylerine gore, gesitli

sekillerde diizenlerler. Performans diizeyleri bireysel, grup ya da o6rgiitsel

19 Dufetel, Laurent. . “Job Evaluation: Still at the Frointer.”
2 Dufetel, Laurent. . “Job Evaluation: Still at the Frointer.”
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performans diizeyi olabilir. Bireysel performans, bir bireyin yapmasi
gereken bir is ya da bir gorev bakimindan gosterdigi basari derecesidir.
Bir bagka deyisle organizasyonun o isle ulagmak istedigi amag yoniinde
bireyin kendisi igin belirlenen hedeflere ve standartlara ne oOlciide
ulagabildiginin, neyi saglayabildiginin nicel ve nitel anlatimidir. Grup
performansi, tek bir bireyin degil bir grup bireyin birlikte ulastiklari
basar1 derecesidir. Orgiitsel performans ise, sistemin belli bir zaman
araligindaki ¢iktis1 ya da ¢alismasinin sonucudur. Orgiitsel performans ile

orgiitlin toplam performansi anlatilmaktadir®?.

Bir performansa dayali iicret sistemi bireysel isgérenin kendisi icin
belirlenen bagsar1 kriterlerine ulasma durumuna gore licret Odemesi
yababilir. Bu durumda iyi ¢alisan ile galigmayan isgéren arasindaki fark
dikkate alinmis olur. Etkili gruplar olusturmak, grup c¢alismalarini
desteklemek, hem bireysel hem de grup performansini artirmak isteyen
- organizasyonlar grup performansina gore iicret 6demesi yaparlar. Bu tiir
sistemlerde bireyler hem tek tek bireysel performanslarina gore hem de
icinde yer aldiklar1 grubun performansina gore édiillendirilirler. Orgiitsel
performans ise ¢ok kapsamli ve ¢ok boyutludur. Organizasyonda ¢alisan

herkesin ve gruplarin performansi sonugta Orgiitiin toplam performansini

2! Cascion, Wayne F. Managing Human Resource. Productivity, Quality of Work
Life. Fourth edition, Mc-Graw-Hill, Inc., 1995, s. 363.

2 Benligiray, Serap. Insan Kaynaklan Agisindan Otellerde Performans Yénetimi.
Anadolu Universitesi Yayin, Yayin No: 1174, 1999, s. 22.
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olugturur. Toplam performanslart  artirmak isteyen igletmeler

{icretlendirme sistemlerinde 6rgiitsel performans diizeyini esas alirlar®.

Performansin gelistirilebilmesi igin kabul edilebilir ve miikemmel
diizeyde performans gosteren isgbrene 6nemli bir motive edici unsur
olarak &dil verilmelidir. Ciinkii 6diillendirilen isgdren g¢abalarinin
karsiligini  aldigini  diigiinecek ve ayni ¢abayr ya da daha fazlasim
gostermeye devam edecektir. Isgorenlerin ddiillendirilmesinde igsel ya da -
digsal odiiller saglanabilir. Igsel 6diil, bir bireyin isinden duydugu
tatmindir. Bu tatmin drnegin, bireyin yaptigt igle gurur duymast, isinin bir
anlami oldugunu ya da bir ekibin pargasi olmasinin mutlulugﬁnu
hissetmesi vb. gibi igseldir. Diger yandan distan gelen odiiller parayz, terfi
etmeyi ve saglanan gesitli olanaklari igerir. Bu tiir ddiillerin ortak 6zelligi
is disindan olmalar1 ve dig kaynaktan (6zellikle yonetimden) gelmeleridir.
Ornegin, bilgisayar verilmesi, sirket dergisinde bir 6vgii yazis1 ¢ikmast,
ayin personeli ilan edilmesi vb. Isgdrenin gelirini arttiran odiiller ticret.

artist, ikramiye, prim, kar paylasimi vb. olabilir®*,

Performansa dayali iicretlendirme sisteminin temel amact 6rgﬁt‘ i¢in
degerli isgorenleri cezbedecek, motive edecek ve isletmede kalmalarint
saglayacak ve ayni zamanda iggorenler tarafindan adil olarak algilanacak,

isletme i¢in kabul edilebilir maliyet sinirlar i¢inde olan bir licret éderhe ‘

# Unal, Ayse. Performansa Dayah Ucret. Ankara: 1998, s. 8.
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sistemi tasarlamaktir. Bu tiir sistemler i¢in en ¢ok kullanilan yontemler
baz iicret artis1, birime ayrilan biitgeden pay alma, performans primi,
nakit bonus, tesvik primi, kazang paylagimi, kar paylasimi ve hisse senedi

verme olarak siralanabilir®.

Performans ile iicret iliskisinin kurulmasi igin is degerlemeye
ihtiyag vardir. Bir bagka deyisle, ig degerlemesi yapilmadan performansa
dayalt bir iicret plam gelistirilemez. Ciinkii bu sistemde, her isin
degerinin belirlenmesi ve agik iicret siniflarinin olusturulmasi gerekir.
Ucret siniflar1 herbir is igin veya benzer is aileleri igin belirlenir.
Minimum ve maksimum degerleri olan bu araliklarda isgorenlerin

ilerlemeleri kismen ya da tamamen performans diizeylerine baglanabilir.
Bu tiir sistemlerin en temel problemleri sunlar olabilir®:

1) En onemli problem performans diizeylerinin dogru ve objektif
bir bicimde saptanmasim saglayacak bir dlgme degerlendirme sistemi
kurmaktir. Boyle bir sistemin kurulmasi olduk¢a zaman alici ve
maliyetlidir. Ustelik kurulan sistemi amaglara ulagsmay1 saglayacak

~ etkililikte yiiriitmek de ayr1 bir sorumluluk gerektirir.

* Benligiray, Serap. s. 255.

. Sherman, Jr Arthur W.; Bohlander, George W. s. 305.

2% Whetten, David A.; Cameron, Kim S. Developing Management Skills. Third edition,
New York: HarperCollins College Publishers, 1995, 382-383.; “Reward Ceremonies.
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2) Saglanan parasal odiillerin iggdrenin harcadigi ¢abanin karsihg
olmasini saglamak ¢ok onemlidir. Ciinkii bu tiir sistemlerin en biiyiik
problemlerinden biri bireysel esitligi saglamaktir. Isletme yonetimleri
genellikle maliyetleri en aza indirmek igin iggdrenlere ddemeleri gereken
licretin en disiiglinli vermeye ¢aligmaktadirlar. Oysa ki, isgorenler
aldiklart iicreti g¢abalarinin kar$lllgl‘ olarak algilamazlarsa, adalet
duygulari sarsilacaktir. Bunun sonucunda da is tatminleri diisecektir.

3) Isgorenlerin  ddiillendirilmelerinde tiim isgérenlerin  aym
odiillere deger verecegini ve yoneticilerin deger yargilarimin isgérenler
tarafindan da aynen kabul edilecegini varsaymak yanlistir. Her bireyin
ihtiyaglar1 ve beklentileri farkhidir, bu nedenle 6diillendirme tercihlerinin
de farkli olmast dogaldir. Isgorenler genellikle kidemlerine, performans
diizeylerine ve gorevlerinin giigliikklerine gore farkli odiilleri tercih
ederler.

4) Ucret sistemi tamamen performansa dayandirildiginda yetersiz
performans gosteren isgdrenin durumunu dikkate almak gerekir. Bir
isgorenin beklenen diizeyde performans gosterebilmesi i¢in dogustan
gelen bazi yeteneklere sahip olmasi, bu yeteneklerin gesitli kaynaklar ve
egitim olanaklariyla artirilmasi, daha iyi ¢alisma motivasyonunun ve
isteginin olmasi gerekir. Isgérenin is bilgisinin yetersiz olmasi ya da
yeteneklerinin ise uymamasi; motivasyon eksikliginin olmasi; isin

yapisindan, is programindan, orgiit ikliminden Kkaynaklanan bir takim

Compensating People to Perform New Roles Finally Takes Center Stages” Hospitals
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problemlerin  bulunmasi, isgérenin kisisel sorunlart vb.leri de
performansin  istenen diizeyde gerceklesmemesine neden olur.
Isgdrenlerin diisitk performans gosterme nedenleri ¢ok iyi aragtirilmalidir.
Eger isgbren kendi elinde olmayan nedenlerle diisiik performans
gOstermisse, bu durumu iicret diizeyine yansitmak ne kadar adil olacaktir?
Ayrica sistem  yetersiz performans gdsteren isgorenin performans

diizeyini yiikseltecek araglarla ve uygulamalarla desteklenmelidir.

Bilgiye ve beceriye dayal iicret sistemleri: Bilgiye ve beceriye
dayali Ucret sistemi ise dayah iicret sistemi birbirlerinden gok farkli
yaklagimlari igerir. Bilgiye ve beceriye dayali 6deme ile ise dayali 6deme

arasindaki farklari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir®’:

e Ise dayal sistemde isgorenin isini en iyi sekilde yapmak igin ihtiyag
duydugu yetkinlikleri gelistirip gelistirmedigine bakilmaksizin &nceden
belirlenen iicret odenir. Bilgiye ve beceriye dayali sistemlerde taban
licreti ige degil iggorenin sahip oldugu bilgi ve beceriye baglidir.
Isgérenin licret artig1 alabilmesi igin gereken bilgi ve beceriler konusunda
yeterli oldugunu belgelemesi gerekir.

 Ise dayali iicret sisteminde, isg6ren isini degistirdigi zaman {icreti de

otomatik olarak degisir. Bilgiye ve beceriye dayal iicret sisteminde is

and Health Networks, September, 1996, Vol: 70, s. 26-33. Benligiray, Serap: 255-256.
T Dessler, Gary. Human Resource Management. Seventh edition, Prentice-Hall, 1997,
s. 37.
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degisikligi nedeniyle isgoren licret artisi elde etmez. Bir iicret artis1 elde
etmeden once, ilk adim olarak yeni igin gerektirdigi bilgi ve beceriye
sahip oldugunu gostermelidir.

e Ise dayali iicret sisteminde genellikle dereceler ayni derecede kalinan
siireye ya da kideme baglanmugtir. Diger bir deyisle, isgoren artik bu iste
caligmaktadir, nasil ¢aligtifi farketmeksizin daha ¢ok Gdeme alabilir.
Bilgiye ve beceriye dayal iicret sistemlerinde kidem dikkate alinmaz.

e Bilgiye ve beceriye dayal iicret sistemlerinde her zaman olmasa da
gehellikle daha ¢ok ilerleme firsati vardir. Ciinkii bilgiye ve beceriye
dayali planlar sirketin tiimiinde bilgi ve beceri artigini saglamayi
amaglamaktadir. Bunun bir sonucu olarak iggorenlerin bir isten digerine
hareketini kolaylastirarak kariyer yollar1 ve bu yollarda ilerlemeyi

kolaylastiracak organizasyonel esneklik saglanir.

Bilgiye ve beceriye dayali ticret sistemlerinin daha ¢ok “insan” 1
merkeze alan bir insan kaynaklar1 felsefesine sahip olan; kar paylasimi,
katilmali yonetim, ekip ¢ahigmasi, empowerment, rotasyon ve is
zenginlestirme gibi teknikleri kullanan; yenilik¢i, esnek ve dinamik

isletmelerde etkili bir sekilde uygulanabilecegi ileri siiriilmektedir®®:

Is degerlemesinin alternatifi olarak sunulan iicret sistemlerinin

birbirlerine &ncelikleri yoktur. Ucret y6netiminin temel amaglarina

3 Cascion, Wayne F. s. 364.
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ulagabilmesi biiyiik olgiide iicret sistemlerinin temel dzelliklerine, bu
ozelliklerin organizasyonun kosullarina uygunluguna, tasarimlarina ve
etkili uygulamalarina bagh olacaktir. Tablo 1’de giktiya/performansa, ise
ve bilgi-beceriye dayali {icret sistemlerinin kargilastirmasi gériilmektedir.
Buna gore giiniimiiz isletmelerine en uygun olacak bir sistemden
sozetmek mimkiin degildir. Her isin ve organizasyonun o6zelliklerine

uygun bir iicret sistemi segilmelidir. Aksi halde iicret yonetimi bagariya

ulasamaz.
i _ , Isin Organizasyonun
Odeme Temeli Ornekler o L
Ozellikleri Ozellikleri
Parga basi ' Koordinasyon
. Tanimlanabilir ve .
. Komisyon L ihtiyaci ¢ok az olan.
Cikti/Pertormans kontrol edilebilir :
Kazang paylagimu Diisiik diizeyde
. ] ciktilar. )
Oneri odiilleri nezaret gerektiren.
Tanimlanmis Kitle tiretimi
i Maag gorevler. Duragan gevre ve
$
Saat bag! iicret Standardize edilmis | teknoloji.
Uriinler. Biirokrasi
. ) Degisken gorevler .
Bilgiye ve beceriye Degisken iiriinler ve
, ve giktilar. .
Insan dayali ] teknoloji.
Uygun beceri )
Kideme dayali ) Esnek organizasyon
diizeyi.

Tablo 1. Ucrete Temel Alinan U¢ Farkh Unsurun Karsllastmlmam29

29Mahoney, Thomas A. “Multiple Pay Contingencies: Strategic kDesign of
Compensation” Human Resource Strategies. Edited by Graeme Salaman, Sage
Publications, 1992, s. 337-346.

23



4. IS DEGERLEMESI KULLANIMININ BUGUNU VE
GELECEGI

Is degerlemesi sistemleri, &zellikle de puanlama ve faktor
kafsxlastlrma gibi sayisal degerleme ydntemlerini igeren sistemler A.B.D.
isletmelerinin  %60-70’i tarafindan  kullanilmaktadir’®. Ulkemizdeki
isletmeler tarafindan i § degerlemesinin kullanilma durumu hakkinda bir
fikir verecek bazi aragtirmalarin bulgulari soyledir: Tiirkiye’nin 100
biiylik isletmesinde yapilan bir arastirmaya gore; anketleri dolduran 50
isletmenin 44 (%92)’tinde is tanimlart yapilmis ve 37 (%77.1) isletmede is
degerleme sistemi kurulmustur. Ucret belirlemede 25 (%50) isletmede is

degerleme sistemini kullanmaktadir®.

Arthur Andersen’in yaptigi aragtirmaya gore’”; arastirmaya katilan
isletmelerin  %45.6’sinda is degerleme ¢alismasi yapilmaktadir. [
degerlemesi yapan isletmeler iginde bu g¢alismanin sonuglarini lcretlere
yansitanlarin  oran1  %35’dir.  Sonuglarin  iicretlere  yansitilmasi
uygulamasinin diisiik diizeyde olmasi, iicret skalasinin bir biitiin olarak ya

da bolum boliim degistirilmesindeki zorluklardan kaynaklandig: ileri

30 Dessler, Gary, s.441.

3 Eren, Erol; Erdil, Oya; Zehir, Cemal. “Tiirkiye’de Biiyiik Olgekli isletmelerde
Uygulanan Ucret Ve Maas Yonetimi Politika Ve Stratejileri.” 8. Ulusal Yonetim Ve
Organizasyon Kongresi Bildiriler, Nevsehir, Erciyes Universitesi Yayim, 2000, 5.819-
833.

32 2001°¢ Dogru Insan Kaynaklar Arastirmasi. istanbul: Sabah Yaymcilik A.S.,
2000, s. 274-275.

24



siriilmigtiir. Bu aragtirmaya goére i degerleme sistemi kullanan
isletmelerin sektorlere ve isletme olgegine gore dagilimlart Tablo 2’de yer

almaktadir.

Is degerlemenin yaygin kullaniminin gesitli nedenleri vardir. Bu
yararlarin baginda is degerlemesi temeline dayali olarak kurulan bir iicret
sisteminin hem dahili hem de harici esitligi saglamasidir. Ayrica bu
sistem,  isgbrenlerin  bilgi ve beceri diizeylerindeki ya da
performanslarindaki farkliliklari édiillendirecek sekilde bir iicret sistemi
tasarlanmasina izin vermektedir. Bir baska deyisle esit ise esit licret
verilmesini saglamasinin yani sira bireysel farkliliklar1 da 6diillendirecek
bir yapt kurmayr miimkiin kilar. ilave olarak, sayisal is degerleme
planlarinin yaygin olarak kullamlmalarmin ana nedenleri kullanim
kolayliklari, giivenirlikleri ve bilgisayar destekli paket programlari

kullanmayr miimkiin kilmalaridir®.

Sektorler Is Degerlemesi (%) )
Var Yok : ) . Var Yok

e | | Seoge ¥

Teknoloji 50 50 Bilyik Olcekli  51.8 48.2

Hizli Tiiketim 55.6 44.4 '

Ingaat ve Malzeme 357 64.3

Saglik/Ilag 36 64

33 Dessler, Gary, s.441.

25



Holding 57.1 429

Medya 12.5 87.5

Otomotiv 60 40

Perakende 55.6 444 Tablo 2.  Sektorlere ve
Tekstil 37 629 ii%:f(tent:fizdel?ilciesg i‘gegeriﬁ:
Metal 52.6 474 Calismalan

Dayanikh Tiiketim 474 52.6

Diger 40 60

Bilgisayar destekli is degerleme ilk ortaya g¢iktiginda degerleme
siireciyle ilgili onemli bir gelismenin habercisi olmustu. Ancak bilgisayar
destekli bir is degerleme sisteminin yapabildigi ya da yapabilecegi seyleri
bilmemizin yamnda, aym zamanda neyi yapamayacagim ya da

yapmamasi gerektigini de anlamamiz gerekir.

Bir uzmana gore bilgisayar destekli ig degerleme tim siireci
dramatik olarak hizlandirir. Is analizlerini basitlestirebilir, degerlemenin
objektifligini artirabilir, komite toplantilarina harcanan zaman azaltabilir
ve sistemi vyiiritmenin diger bazi idari yiiklerini kolaylastirabilir.
Bilgisayar destekli is degerleme sistemleri (elektronik veri girisi, anket

cevaplarmin  bilgisayarla kontrolii ve otomatik ¢iktr) sadece is
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.degerlemesini degil, aym zamanda cesitli iicretlendirme raporlarinin da

‘alinmasni saglar™,

B1r bagka uzmana gore ise, bilgisayar destekli is degerleme
| gélenlékseli is de_:gérleme sisteminin yerini alamaz, ancak gii¢ verir ve
:zenginlf;:stirir. ‘ Cunku, bilgisayarlar yeni bilgi yaratmazlar, is
-analistlerinin ya’d.a degerlemecilerin yapacag: isleri yapmazlar. Ancak,
insanlarin déha-énemli deger iretecek islere yonelmelerini saglayacak
.zémam . kazandirielar, rutin isleri basitlestirirler, matematiksel ve
isfatistiksel hesaplamalari kisa zamanda, en dogru sekilde yaparlar ve
diizenli bir bilgi{ akisi saBlarlar. Ancak bilgisayar destekli is degerleme
Sistemi karsilagtirilabilir islerin baslangigtaki tam analizini yapabilmek,
bir baskav deyisle bu kargilastinlabilir iglerin goreceli degerlerini -
tammlayabilr_nek: i¢in geleneksel bir is degerleme sistemine olan ihtiyaci

ortadan kaldirmazlar®.

Is - degerleme sistemlerinin kullanimi giderek artacak gibi
gtiyﬁnmektedir. Alternatif diger {icret sistemleri bulunmasina ragmen,
onlarin \{arllgi en.azindan yakin yillarda is degerleme kullanimini ortadan
ka‘ldlrmayacaktlr.,v Ancak giinlimiizde ticret sistemlerinin hem islerle hem

de isgérenle‘rlve iligkilendirilmesi geregi ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda is

* O'Neal, Sandra, “CAJE: Computer-Aided Job Evaluation for the 1990s.”
Compensatlon&Beneflts Review, Nov-Dec 1990, 5.14-19.
3 Laurent, Duffatel. “Job Evaluation: Still at the Frointer.”
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degerleme sisteminin gelecekteki uygulamalari asagidaki hususlari

dikkate almak zorundadir®®:

o Isin degeri, gergek ciktilarina gore belirlenmelidir. Elde edilmesi
gereken amag¢ acgik bir sekilde tanmimlandiginda, bu ¢iktilara ya da
sonuglara ulagmak icin dogru gorevler iizerinde odaklanma sansi
dogacaktir.

o Nicelik kadar nitelik (kalite) de dikkate alinmahdir. Is c¢iktilan
tiimiyle niceliksel degildir; bazilari nitelikseldir ve kolayca Olgiilemez.
Niéeligi degerlemek kolay oldugu igin, gegmiste bazen is degerleme
soyut katkilarin ¢ogunu parasal ¢iktilar olarak degerleme egiliminde
olmustur.

e Proje calismalarinda biitlin bir proje kapsamindaki islerin timi i¢in
isgbrenlerin ihtiyag duyacaklart problem ¢ozme, sorumluluk ve bilgiyi
arastiracak degerlemeler yapilmalidir.

e Isin piyasa degeri tam ve dogru olarak belirlenmelidir. Is degerleme
teknolojisi giiniimiizde isletmelerin hem bilgi ve beceri hem de islerin
fiyatlanmas1  konusundaki ihtiyaglarini mitkemmel bir  sekilde
karsilayabilecek esneklikte tasarlanmigtir. Dogrudan piyasa licret

diizeyleriyle iligki kurulan is degerleme yontemi de gelistirilmistir.

% Supel, Thomas M. “Equivalence and Redundance in the Pont-Factor Job Evaluation
System.” Compensation&Benefits Review, Jan-Feb 1989, Vol:21, s. 22-36.; Laurent,
Duffatel. “Job Evaluation: Still at the Frointer.”; Sahl, Robert J. “How to Install a Point-Factor Job
Evaluation System.” Personnel, March 1989, Vol: 66, No:3, s. 38-41.
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Ornegin, puan-faktor is degerleme sisteminin kurulmasinda geleneksel
prosediiriin kritik asamasi, piyasa iicretleriyle faktdr puan dizisi arasinda
korelasyon kurmaktir. Bu sistemde iicret yapisinin matematiksel olarak
hesaplanmasi miimkiindiir. Puan-faktér yonteminde izlenen asamalar is
tanimlariyla baglar, is tanimlarinda yer alan faktérler dogrudan piyasa
tcret verisiyle kargilastirilir. Yeterli veri yoksa, isler deneme yanilma
yontemiyle derecelendirilir.

. Kariyer yollar1 tanimlanmalidir. Giiniimiizde is degerleme farkli bir
boyut kazanmstir. Bir is degerleme planinin Kariyer gelisimini
kolaylagtiracak sekilde tasarlanmasi gerekir.

. Ucret ile performans arasinda gliclit bir bag kurulmaldir. Is
deferleme sistemi miisteri hizmeti, uyum saglama yetenegi, karlilik ve
pazarla ilgili davramislari tamimlamali ve bu davranislar igin isgorenleri
odiillendirmelidir. Isgdrenler arasindaki bireysel performans farklarinin
ddiillendirilmesi onlarin motivasyonu agisindan biiyiik nem tagir.

* Yontem segimi iizerinde titizlikle durulmalidir. Segilecek yontem: a)
Kolay bir sekilde anlasilmali, b) Tasarlanmasi ve kurulmasi goreceli
olarak kolay olmali, c) Iggorenlerin kabuliinii saglamak igin yeterli
derecede anlagihir olmali, d) Ucret sistemine temel olusturmasinin yani
sira kariyer planlama, basari yonlendirme ve yonetim gelistirme gibi
kritik insan kaynaklari meseleleriyle ilgili bir gati saglamali ve e)

Bilgisayar destekli ig degerleme yapmayi miimkiin kilmalidir.
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SONUC

Is deperlemesi, ise dayal iicret sistemlerinin temelini olusturmak
iizere Bati iilkelerinde ve iilkemizde yaygin olarak kullanilmaktadir.
Ancak uzun yillardan beri gok gesitli is alanlarinda kullaniimakta olan ig
degerlemesine karsi son yillarda bazi elestiriler yapilmustir. Bu
elestirilerin  basginda is degerlemesinin  isgbrenleri  ihmal ettigi
gelmektedir. Bunun yani sira is degerlemesinin, tim yontemlerinde
kullamlan is tammlarinin organizasyonun ve isgorenin esnekligini
kisitladig ve sadece isleri standartlagtirmay: saglayan bir arag oldugu ileri
sirilmektedir. Is degerlemesinin kati bir iicret sisteminin kurulmasina
neden oldugu ve subjektif yargilar igerdigi de diger elestiriler arasindadir.
Bu elestirilerin bazilarinda haklhilik payr bulunmakla beraber, genellikle

dogru degildir.

Is deperlemesinin alternatifi olarak dogrudan isglicil piyasasina
dayali, performansa dayali ve bilgiye-beceriye dayal iicret sistemleri
gelistirilmistir. Bu iicret sistemlerinin herbiri farkh varsayimlara dayanir
ve farkli organizasyonlarin kosullarina gore uygunluklari tartigilir. Is
degerlemesinin ve onerilen diger sistemlerin birbirlerine oncelikleri
yoktur; farkli organizasyonel kosullara gore tek bagina biri, ikisi ya da

licii birarada kullanilabilir.
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Is degerlemesinin temellerinin daha iyi anlasilébilmesi icin bazi
anahtar unsurlara yeni bir bakis agistyla bakmak iyi olaCaktlf. Oncelikle is
degerlemesinde hangi ydntem kullaml;rsa - kullanilsin  y&netimin
kararlarini ve yargilarii gerektirdigi- kabul edilmelidir. ikinci olarak, is
degerlemesinin bir igin organizasyona kattifi degerin iizerinde durdugu‘
bilirimelidir. Son olarak da, is degerlemesinin islerin diizeyine ve
kapsamina bakmaksizin her - is | icin kullamldlglm, ancak islerin
organizasyona >yapt1klar1h1_katklldr1 tarafsiz bir gozle degerlemenin 6n

kosul oldugu’mi unutmamak gerekir,

Is degerlemesinin bugiin ve gélecekte artarak kullanilmaya devam
: etmesml saglayan yeniliklerin baginda yeni organizasyonel gergekleri
yansxtan bir i degerlemesn kavrami ve bilgisayar destekli is degerlemesi
uygulamalarl gelmektedlr Ancak insanlar {icret hlyerarslslm ve bireysel
iicretleri sadece fiziksel 1ht1yag:lar1 gxdermemn blr aract olarak degil
taninmanin, statiiniin ve k1§1sel giiclin bir gostergesi olarak gordiikleri
i¢in, calismay: degerlemenin ve 6diillendirmenin vfark‘l‘l yollar1 kdnusunda
arayiglar ‘ve bunlarin  tizerindeki tartismalar  bityiik ihtimalle asla

bitmeyecektir.
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