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0z
Amag: Bu calismada, Isparta ilinde faaliyet gosteren bir alisveris
merkezinde yapilan islerin analiz edilmesi, belli faktorlere gére

karsilastiriimasi, isletme igin 6nem siralarinin ortaya cikartilmasi
ve goreceli degerinin belirlenmesi amaglanmistir.

Yontem: Bu amagla alisveris merkezi yonetim kadrosunda
ve alisveris merkezi market kadrosunda yer alan isler igin is
degerleme uygulamasi gerceklestirilmistir. Islerin yapisina ve
sayisina gore farkl is degerleme yontemleri bulunmaktadir ve
¢alismada sayisal is degerleme yontemlerinden puan yontemi
kullaniimistir.

Bulgular: Analiz sonucunda isler goreceli karsilastirma
puanlarina goére siralanmis ve beyaz yaka isler igin magazalar
genel midurligu pozisyonu en yiiksek puani alirken, sekreter
pozisyonu en dislk puani almistir. Mavi yaka isler igin ise teknik
birim sorumlusu pozisyonu en yiiksek puani alirken, icecek servis
personelligi pozisyonu en dusiik puani almistir.

Sonug: Analiz sonucunda isler arasindaki goreceli karsilastirmaya
gore bazi islerin gerektiginden yiksek Ucretlendirildigi, bazi
islerin ise gerektiginden dislk Ucretlendirildigi gorulmustar.
islere yénelik piyasa ticret arastirmasina gikilmis ve iicretlendirme
politikasi icin 6neriler sunulmusgtur.

Anahtar Kelimeler

is Degerleme, is Analizi, Ucret, Ucret Yonetimi, Puan Yontemi
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Abstract

Aim: In this study, it was aimed to analyze the works performed in a shopping mall operating in the province
of Isparta, compare them according to certain factors, reveal the order of importance for the enterprise and
determine their relative value.

Method: For this purpose, a job valuation application was carried out for the jobs in the shopping center
management staff and the shopping center grocery store staff. There are different job valuation methods
according to the structure and number of jobs, and the score method, one of the numerical job valuation
methods, was used in the study.

Results: As a result of the analysis, the jobs were sorted according to relative comparison scores, and for
white collar jobs, the general manager of stores position received the highest score, while the secretary
position received the lowest score. For blue collar jobs, the technical unit supervisor position received the
highest score, while the beverage service personnel position received the lowest score.

Conclusion: As a result of the analysis, according to the relative comparison between jobs, it was found
that some jobs are paid higher than necessary, while some jobs are Decently paid lower than necessary.
A market wage research for jobs has been conducted and recommendations for the remuneration policy
have been presented.

Anahtar Kelimeler

Job Evaluation, Job Analysis, Wage, Wage Management, Point Method

Giris

islerin analiz edilmesi ve degerlemeye tabi tutulmasi 6rgiitlerdeki ticret yapisinin olusturulmasinda,
yeni personel ise alimlarinda, performanslarin degerlendirilmesinde, gerekli egitimlerin verilmesinde
ve daha pek ¢ok alanda yarar saglamaktadir. is degerleme analizleri sayesinde bir érgiitte calisanlara
vaptiklari isin karsihgl olan Ucretin verilmesiyle birlikte, adaletin saglanmasi ve gérece onemli
islerin ortaya cikarilmasi amaglanmaktadir. Turkiye’de ise is degerlemesi uygulamasinin etkinligine
bakildiginda &rgiitler tarafindan etkin bir sekilde kullaniimadigi séylenebilmektedir. Orgiitlerin {icret
politikalari genel olarak sirket icerisinde belirlenmekte ve is degerlemesi gibi objektif yontemler
gbz ardi edilmektedir. Adaletli bir licretleme icinse is degerlemesinin 6nemli bir ara¢ oldugu ifade
edilmektedir.

is degerleme en kisa tanimla, islerin géreceli degerini ortaya ¢ikartabilmek adina analiz edilmesidir.
is degerleme yolunda unutulmamasi gereken en &nemli nokta ise isi yapan kisinin degil yapilan
islerin degerlemeye tabi tutulmasidir. Bir orgit igin is degerleme uygulamasinin birgok ilkesi ve yarari
bulunmaktadir. En blyilk yarari da Ucretlemedeki dengesizlik ve adaletsizliklerin giderilebilmesidir.
Bu yararlardan faydalanabilmek icin uygulanacak bircok is degerleme yontemi bulunmaktadir. Belli
kriterlere gore s6z konusu yontemlerden birisi secilerek degerleme yapilabilmektedir. Bu ¢alismanin
amaciise, is degerleme kavramini agiklamak, is degerleme uygulamasi ile ilgili bilgiler vermek ve 6rnek
bir is degerleme uygulamasi yapmaktir. Bu dogrultuda, ¢alismada ilk olarak konuylailgili bir kavramsal
gerceveyi sunabilmek adina is degerleme konusu ele alinmaktadir. is degerleme kavrami agiklanmakta,
is degerleme siirecine ve is degerleme yontemlerine deginilmekte ve is degerlemesinin yararlari
ele alinmaktadir. Daha sonra ise bir alisveris merkezinin yonetim kadrosunda ve aligsveris merkezi
marketinde yer alan pozisyonlar lzerinden is degerleme uygulamasi gergeklestirilmektedir. Yapilan
degerleme sonuglarina gore isler igin verilmesi uygun olan Ucretler igcin 6neriler olusturulmaktadir.
Sonug olarak, is degerleme uygulamasinin islerin géreceli nemlerini ve deger farkhhklarini ortaya
¢ikartmada faydali oldugu ve Ucret yonetiminde son derece etkili bir arag oldugu vurgulanmaktadir.

is Degerleme Kavrami

islerin bilimsel bir sekilde ele alinmasi 1900’li yillarin baslarina dayanmaktadir. Sanayilesme
slrecinde Taylor, isletmelerde verimliligi arttirabilmek adina Bilimsel Yonetim anlayisinin temel ilkeleri
dogrultusunda is ve yontem arastirmalarini baz alarak ticret sistemleri, se¢me ve yerlestirme teknikleri
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ve is degerleme gibi birgok konuyu bilimsel olarak ele almistir. Is ile isi yapan arasinda bulunan bag
arastiriimig, isin ne oldugunu sorusundan is ve zaman ettlerine kadar uzanan tartismalar ve arayislar
sonucunda is degerleme yontemleri gelistirilmistir (Yildiz & Balaban, 2006, s. 3-53). Taylorizm etkisi
ile is degerleme kavraminin ilk ¢iktigi yer Amerika Birlesik Devletleri olmustur. Sistem, kullanimin
yayginlagmasi ile birlikte Avrupa Ulkelerine geg¢mistir ve 1950’li yillarda da Tiirkiye’de uygulanmaya
baslamistir (Degirmenci, 1993, s. 3).

is degerleme, bir 6rgiitte yapilan tim isleri objektif kriterlere gére degerlemeyi amaclamasiyla
birlikte her isin bir diger ise gore goreceli degerinin belirlenmesidir (Yalgin, 1988, s. 112). Diger bir
ifadeyle is degerleme, birbirinden farkli islerin 6zelliklerini formal olarak karsilastiran ve Ucretlerin
belirlenmesinde bu 6zelliklerle baglanti kurmayi saglayan bir sistemdir (McNabb & Whitfield, 2001,
s. 295). Basit bir sekilde is degerleme, islerle ilgili bilgilerin toplanmasi, karsilastirilmasi ve kullanima
uygun olarak siralanmasidir. Bu siralama ile isletmelerde fakh pozisyonlarin ticretlendirme politikalari
da olusturulabilmektedir (Kurgun & Yemisgi, 2007, s. 4).

is degerleme, bir isletmede isi yapan kisiyi degil isletmede yer alan isleri incelemektedir. islerin
diger islere gore 6nemini ve degerini sistematik bir sekilde analiz ederek bir is hiyerarsisinin temelini
atmaktadir (Carrell & Kuzmits, 1982). Bir isletmede yer alan islerin her biri kendine has sorumluluk,
beceri veya ¢aba gerektirmektedir (Top, 1996, s. 48). Bazi isler daha fazla sorumluluga gerek duyarken,
bazi isler daha fazla ya da daha az gabaya gerek duymaktadir. Bu nedenle islerin gercek degerlerinin
belirlenebilmesi igin is degerlemesi yapilmaktadir (Van Sliedregt vd., 2001, s. 1313). Buradaki temel
amag ise, esit ise esit Ucret verilmesidir. Ayni degere sahip islerin ayni Ucreti, farkli degerdeki islerin
de farkli icreti almalarinin saglanmasidir (Benligiray, 2003, s. 100). Ucret ydnetimi konusunda ve adil
bir Gicret sisteminin temelinin kurulmasinda faydali bir ydntemdir. isgiiciiniin maliyetine gére {icret
giderlerinin denetimi yapilabilmektedir. Ucret politikasi yapilabilmesi icin bilimsel ve gercekgi temel
ilkelerin ortaya konulmasini saglamaktadir. (Ozgen, Oztiirk & Yalgin, 2005).

is degerleme ile ilgili literatiir incelendiginde farkli sektdrler igin farkli yontemler kullanilarak
degerlemeler gerceklestirilmistir. Fraser vd. (1984) enerji kaynagi sirketi, Akdag (2007) tasimacilik
sektérii, Kahya (2007) soba ireten bir isletme, Kurgun & Yemisci (2007) bir otel, iskefiyeli (2008)
metal sanayi sektériinde yer alan bir isletme, ipgioglu vd. (2009) bir gida isletmesi, Akinci vd., (2015)
bir konaklama isletmesi, Bagdas (2017) dericilik isletmesi, Bayar & Acar (2017) 6zel bir hastane, S6git
(2019) biyuk olgekli bir gida isletmesi Gzerinde is degerleme uygulamalari gergeklestirmistir. Marmara
(2019) is degerlemesinin Ucret hakkaniyeti Gzerindeki etkisine yonelik calisan algisi incelenmis, Pelit
& Gokge (2019) turizm sektoriinde is degerleme sireci ile ilgili karsilagilan sorunlari ortaya koymaya
calismis, Efe (2020) tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede is degerleme uygulamasinin nasil
yapildigini ele almis, Yazar (2021) uluslararasi isletmelerde is degerleme uygulamalarina deginmis ve
Darmavika & Ridwan (2023) is degerlemesinin galisan performansi tizerinde kismen ve anlamli bir
etkisi oldugunu tespit etmistir.

is Degerleme Siireci

is degerleme siireci gesitli asamalardan meydana gelmektedir. On galismalar, islerin incelenmesi,
islerin degerlemesinin yapilmasi ve degerleme sonuglarinin diizenlenmesi is degerleme sirecinin
asamalarini olusturmaktadir.

is Degerlemeye Hazirlik Asamasi: is degerleme uygulamasindan énce degerleme icin bir 6n hazirlik
yapilmasi gerekmektedir. Degerleme amacinin, degerleme calismalarinda yer alacak elamanlarin,
degerlemeye alinacak islerin ve degerleme yonteminin belirlenmesi gibi 6n calismalar degerlemeden
once tamamlanmalidir (Bayraktaroglu, 2008).

islerin incelenmesi: Degerlemeden 6nce is analizleri gerceklestirilmelidir. is analizi yapilarak isle ilgili
tim bilgiler toplandiktan sonra elde edilen bu bilgiler daha kisa ve 6z tanimlar haline dondstrlur.
isin kapsamina giren goérev, sorumluluk ve is kosullari belli formda yazili olarak dzetlenir (Benligiray,
2003, s. 132). Devaminda isleri yerine getirmek igin gerekli oldugu dustnilen bilgi, beceri ve
yetenekler yani is gerekleri belirlenmektedir. isi yapacak olan kiside olmasi gerekli gériilen nitelikler
ele alinmaktadir (Cascio & Aguinis, 2005, s. 197).

is Degerlemenin Yapilmasi ve Degerleme Sonuglarinin Diizenlenmesi: On hazirliklarin ve is
analizlerinin yapilmasi sonucu belirlenen yéntemler dahilinde is degerleme yapilmaktadir. is
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degerleme calismasina baslanmadan isletmenin yapisina uygun olacak is degerleme yontemi
secilmektedir (Ataay, 2015, s. 309).

is Degerleme Yontemleri

is degerlemedeki temel amag islerin degerlenmesi olduguna gére isler arasinda iyi bir karsilastirma
yapilmasi amaciyla segilecek olan yontemler her isletmenin kendi yapisina, galismanin konusuna,
biyikligiine ve daha baska ozelliklerine gore belirlenmektedir (Sabuncuoglu, 2023, s. 264). Is
sayisinin fazla oldugu isletmelerde sayisal yontemler, is sayisinin az olan isletmelerde ise sayisal
olmayan yéntemlerinin tercih edilmesi &nerilmektedir (Bingdl, 2016, s. 436). is degerlemede
kullanilan yontemler sayisal ve sayisal olmayan yéntemler seklinde ikiye ayrilmaktadir (Kelly, 1972,
s. 28).

Sayisal olmayan is degerleme yontemlerinde degerlemeye alinan isin icerigine yonelik detayli bir
analiz olmadan isler temel is gereklerine gore siralanmakta ve siniflandiriimaktadir (Atalay Odabasi &
Aksirin Borluk, 2014, s. 271). Yani sayisal olmayan is degerleme yontemleri siralama ve siniflandirma
yontemleridir.

Siralamayontemi, isdegerlemede uygulanmasienkolay, en eskive en masrafsizolankiicikisletmeler
tarafindan kullanilan is degerleme yéntemidir. isler belli faktérlere gore degerlendirilmemekte, islerin
zorluk ve kolaylik 6l¢litu ele alinarak kendi aralarinda bir Snem sirasinda siralanmaktadir (Sabuncuoglu,
2023, s. 264). Siralama yonteminde, iki farkli siralama yapilabilmektedir. Birisi, isleri kartlar tizerine
yazarak degerlemede gorevli kisiler tarafindan gérece daha 6nemli-degerli gorilenin isaretlenmesi
seklinde uygulanmaktadir. Degerleme sonucunda isler isaret sayilarina gore deger sirasina tabi
tutulmaktadir (Benligiray, 2003, s. 144). Bir digeri ise, ikili karsilastirma matrisi uygulamasidir. isleri
daha dizenli bir sekilde degerlemek icin bir matris hazirlanmakta ve karsilastirma igin isler matrise
yatay ve dlisey olarak yazilmaktadir. Satirdaki is eger situndaki isten dnemli ise 2, dnemsiz ise sifir
ve dnemler esit ise 1 degeri verilerek 6nem matrisi olusturulmaktadir. Tum degerlemeler bittikten
sonra matris satirlarindaki degerler toplanmakta ve blyikten kictge dogru siralanmaktadir (Vildiz &
Balaban, 2006).

Sayisal olmayan is degerleme yontemlerinden ikincisi siniflandirma yontemidir. Siniflandirma
yontemi basit oldugu i¢in anlasiimasi kolay bir yéntemdir (Armstong vd., 2003, s. 21). Yontemde isler
bir bitiin olarak ele alinmaktadir. isler &ncelikle is analizinden gegirilmekte ve sonra niteliklerine
uygun belirli is siniflari olusturulmaktadir (Bingol, 2016, 439). Yapilan is siniflamasi tanimlari
islerin birbirleriyle karsilastiriimasini saglamaktadir. Sinif tanimlari yapildiktan sonra degerlemede
kullanilacak bir 6lgek belirlenmis olacaktir. Mevcut islerde, her is sinifinin 6zelliklerine gore uygun
olan sinifa yerlestirilmektedir (Ataay, 2015, s. 313).

Sayisal is degerleme yontemleri ise; isleri bilesenlerine ayirmakta ve belli faktorlere gore
ayristirmakta bir butiin seklinde degerlendirmemektedir (Cole, 2002, s. 162). Sayisal is degerleme
yontemleri faktor karsilastirma yontemi ve puan yéntemi seklinde ikiye ayrilmaktadir.

Faktor karsilastirma yontemi, sayisal olmayan is degerleme yontemlerine gore daha ayrintili,
zaman alan, pahali bir ydntemdir. Faktor karsilastirma yéntemi Eugene Benge tarafindan 1926 yilinda
gelistirilmistir (Dagdeviren vd., 2004). isler faktdrlere ayristirimakta ve her bir faktér igin parasal
degerler belirlenmektedir. is degerlemesinde genellikle beceri, zihinsel ve fiziksel ¢aba, sorumluluk
ve c¢alisma kosullart kullanilan faktorleri olusturmaktadir. Yontemin uygulanmasinda &ncelikle
orgutteki tim isler icin 6nceden is tanimlari hazirlanmakta ya da is analizleri yapilarak is tanimlari
ve is gerekleri olusturulmaktadir. Daha sonra Orgitte yer alan isleri temsil eden ve {cret yapisini
olugturan 20-25 kilit is belirlenmektedir. Kilit isler, islerin Ucretleri ile 6rglt igcin 6nem dereceleri
orantili olacak sekilde secilmektedir. Belirlenen her kilit isin ortalama Ucreti daha 6nce belirtilen
faktorlere gore dagitiimakta ve hesaplanmaktadir (Atalay Odabasi & Aksirin Borluk, 2014, s. 273-
274). Faktor karsilastirma yonteminde, is karsilastirma olgegi isletme icerisindeki islere uygun bir
sekilde yapilandirilmakta ve faktorleri sinirlandirmadan genel, yeni gelismelere uyarlanacak sekilde
belirlenebilmektedir (Benligiray, 2003).

Merrill Lott tarafindan 1936 yilinda gelistirilen diger bir sayisal yontem olan puan yontemi, is
degerleme yontemleri arasinda en ¢ok tercih edilen yontemdir (Elizur, 1980, s.25). Puan yéntemi,
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islerin bitin olarak degil faktor bazinda objektif bir sekilde degerlenmesini saglamaktadir
(Sabuncuoglu, 2023, s. 267). Puan yonteminin uygulanmasi stirecinde en 6nemli asamayi faktor
secimi olusturmaktadir. isler, degerlendirme sirasinda faktér kullanilarak degerlenecegi igin faktor
ile neyin anlatilmak istendigi aciklanmakta yani faktdr tanimlamasi yapilmaktadir (Ataay, 2015).
Faktorlerin seciminden sonra her faktor alt faktorlere ve faktér derecelerine ayrilmaktadir. Derece
diizeyleri her isin faktorlerinin tanimlanmasiyla ortaya ¢ikan farkliliklarin distkten ylksege dogru
puan degerlerini géstermektedir. Bunlar yapilirken kullanilacak faktorlerin ve alt faktorlerin iyi
sekilde belirlenmesi gerekmektedir (Akln, 1984, s. 319; Rock & Berger, 1991, s. 81) Daha sonra bu
faktorler agirliklandirilmakta ve alt derece puanlari belirlenmektedir. Burada isler faktor derece puan
dlceklerine goére degerlendirilmekte ve her isin faktérlerden almis oldugu puanlar toplanmaktadir. isin
hiyerarsi icerisindeki yeri ise ait her faktér puaninin toplamasiyla belirlenmektedir (Brennan, 1963, s.
143).

Yontem; isletme ve islerin ayrintil olarak ele alinmasi, uygun faktorlerin belirlenmesi,
Ucretlendirmede dogru yonlendirme saglanmasi bakimindan avantajli bir yéntemdir (Ataay, 2015,
s. 329). Fakat tiim bunlarin yaninda faktorlerin ve derecelerinin belirlenmesinin karmasik olmasi,
agirhklarin verilmesinin glic olmasi, sistemin hazirlanmasinin uzun zaman almasi ve maliyetli olmasi
bakimindan da dezavantajlara sahiptir (Askun, 1969, s.149).

Puan Yontemi ile is Degerleme Uygulamasi

Burada alisveris merkezi 6zelinde yapilan is degerlemesinin amacina, uygulama sirecine ve
uygulama ile ede edilen bulgulara yer verilmektedir.

Degerlemenin Amaci

is degerlemesi yapilan isletme Isparta’da faaliyet gésteren biiyiik bir alisveris merkezidir. isletmenin
Ucret politikasinin belirlenmesinde Ust yonetim rol oynamakta ve Ucretlendirme is degerlemesine
tabi tutulmamaktadir. isletmenin gecmis dénemlerinde de herhangi bir is degerleme uygulamasina
yer verilmemistir. Bu ¢alisma ile 2023 yili i¢in s6z konusu alisveris merkezinin yénetim kadrosunda
yapilan islerin ve aligveris merkezinde yer alan marketin islerinin belli faktorlere gére karsilastiriimasi
ve isletme igin 6nem siralarinin ortaya cikartilmasi amaglanmaktadir. Buradan hareketle ahsveris
merkezinin Ucretlendirme politikasi igin de fikirler sunulmasi hedeflenmektedir.

Degerleme Siireci

Degerleme surecinde 6ncelikle degerlemenin amaci ortaya konulmus, degerlemede yer alacak
kisiler secilmis, degerlemesi yapilacak is belirlenmis ve degerleme ydontemine karar verilmistir.
Degerleme siirecinde isgi, isveren ve uzmanlardan olusan bir degerleme kurulu olusturulmustur. isler
icin de is analizleri yapilmistir. Kurul Gyeleri her bir is icin hazirlanan bu is analizlerini, is tanimlarini,
is gereklerini ve islerin yapildigi ortami gozleyerek ayri ayri degerlemede bulunmuslardir. Son
karari verebilmek adina kurul Gyelerinin degerlemelerinin ortalamasi alinmistir. Boylece degerleme
sonucunda her bir isin géreceli degeri puan ydniinden ortaya konulmustur. isleri degerlemek igin
sayisal is degerleme yontemlerinden olan puan yontemi kullaniimistir. Puan ydnteminin nasil
yapildigina dair bilgilere uygulama siirecinde yer verilmistir.

Degerlemeye Dahil Olan islerin Belirlenmesi

Degerlemeye dahil edilecekislericin dncelikle is analizlerihazirlanmistir. Boylece islerin yapilabilmesi
icin gerekli olan gérev, sorumluluk ve calisma kosullarinin ortaya ¢ikartilmasi amaglanmustir. islerin
yapilabilmesi icin gerekli olan bilgi, beceri ve yetenekler de belirlenmeye calisilmistir. is analizlerinin
hazirlanmasindan sonra is analizlerinden elde edilen bilgiler sayesinde is tanimlari ve is gerekleri
olusturulmustur. is tanimi formunda ise isin tanitiimasi icin ise ait kisa bir 6zete, isin yapilabilmesi
icin gerekli olan gorev ve sorumluluklara, isin yatay ve dikey hiyerarside iliskili oldugu diger islere ve
bilgi, beceri, yetenek gereklerine yer verilmektedir. is analizi siirecinden elde edilen tiim bu bilgiler is
degerleme formunun olusturulmasi ve islerin derecelendirilmesinde temel bir 6Gneme sahiptir.

Tablo 1’de alisveris merkezinde degerlemeye tabi olan islere yer verilmektedir.
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Tablo 1. is Degerleme Uygulamasina Dahil Olan isler

Beyaz Yaka igleri

Mavi Yaka isleri

AVM Muddri

insan Kaynaklari Sorumlusu

Teknik Birim Sorumlusu

AVM Mudir Yardimcisi

E-Ticaret Sorumlusu

Reyon Sefi

Satin Alma Miduri

Magaza Sorumlusu

Bilgi islem Personeli

Satin Alma Mdur Yardimcisi

Muhasebe Personeli

Magaza Personeli

Magazalar Genel Muduiri

insan Kaynaklari Personeli

Depo Sefi

Muhasebe Finans Muduru

Magaza Sorumlusu Yardimcisi

Teknik Birim Personeli

Muhasebe Finans Mudur

Yardimaisi Sekreter Kasiyer

Bilgi islem Sorumlusu

icecek Servis Personeli

Degerleme igin 23 is belirlenmistir. Bu isler beyaz yaka isleri ve mavi yaka isleri seklinde
gruplandirilmistir ve genel olarak beyaz yaka islerinden olusmaktadir. Burada yodnetim katinda
yapilan isler cogunlukla beyaz yaka islerinden olusurken; markette yapilan isler mavi yaka islerinden
olusmaktadir.

Degerlemede Kullanilan Faktor, Alt Faktor, Derece Tanimlari ve Puanlarin
Belirlenmesi

is degerlemesi yapilirken giivenilir sonuglar alabilmek adina degerleme faktérlerinin dogru ve
uygun segilmesi gerekmektedir. Tablo 2’de degerleme igin belirlenen tiim islerde belli oranda katkilari
olan faktorlere ve alt faktorlere yer verilmektedir.

Tablo 2. is Degerlemede Belirlenen Faktérler ve Alt Faktorler

Beyaz Yaka isleri Mavi Yaka isleri

Faktorler Alt Faktorler Faktorler Alt Faktorler

Ogrenim veya Temel Bilgi Ogrenim veya Temel Bilgi

B i B i
ecer|- Maharet (Yetenek) ecer|.
Deneyim Deneyim

inisiyatif ve Yaraticilik inisiyatif ve Yaraticilik

Maharet (Yetenek)

Makine, Takim ve
Donanim Sorumlulugu
Malzeme ve Uriin
Sorumlulugu

Yasal ve Parasal
Sorumluluk
is Takibi Sorumlulugu

sorumluluk is iliskileri Sorumlulugu sorumluluk Uretim Sorumlulugu
Hatalardan Dogabilecek Baskalarinin is
Sorumluluk Guvenliginden

Sorumluluk

Zihinsel Caba Zihinsel Caba

Gaba Fiziksel Caba Gaba Fiziksel Caba
Calisma Kosullar Calisma Kosullar

is Kosullari isin Dogurabilecegi is Kosullari isin Dogurabilecegi

Tehlikeler Tehlikeler

Alisveris merkezinde degerlemeye alinan beyaz yaka isleri ve mavi yaka isleri igin faktorler ve alt
faktorlerbelirlenmistir. Maharet, sorumluluk, cabaveis kosullariolmak tizere 4 tane faktor kullaniimistir.
Bu dort faktor aslinda tim is degerleme analizlerinde islerin deger kriterlerini géstermektedir
(Madigan & Hills, 1998, s. 324). Beyaz yaka islerinin degerlemesinde maharet faktori icin belirlenen
alt faktorler; “Ogrenim veya Temel Bilgi”, “Beceri”, “Deneyim” ve “inisiyatif ve Yaraticilik”, sorumluluk
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faktérii icin belirlenen alt faktérler; “Yasal ve Parasal Sorumluluk”, “is Takibi Sorumlulugu”, “is iliskileri
Sorumlulugu”, “Hatalardan Dogabilecek Sorumluluk”, ¢aba faktorl icin belirlenen alt faktorler;
“Zihinsel Caba” ve “Fiziksel Caba”, is kosullari faktord igin belirlenen alt faktorler ise “Calisma
Kosullari” ve “isin Dogurabilecegi Tehlikeler” dir. Mavi yaka islerinin degerlendirmesinde ise Maharet
faktori icin belirlenen alt faktorler; “Ogrenim veya Temel Bilgi”, “Beceri”, “Deneyim” ve “inisiyatif ve
Yaraticilik”, sorumluluk faktori igin belirlenen alt faktorler; “Makine, Takim ve Donanim Sorumlulugu”,
“Malzeme ve Uriin Sorumlulugu”, “Uretim Sorumlulugu”, “Baskalarinin is Giivenliginden Sorumluluk”,
Caba faktorii igin belirlenen alt faktérler; “Zihinsel Caba” ve “Fiziksel Caba”, is kosullari faktérii igin
belirlenen alt faktérler de “Calisma Kosullari” ve “isin Dogurabilecegi Tehlikeler” dir. Bu faktdrler daha
onceki yapilan ¢alismalardan yararlanilarak hazirlanmistir.

Segilen her faktorln islere belirli oranda katkilari vardir. Bu faktoérlerin katkilari bazi islerde yiksek
iken baziislerde dugutktir. Bu yizden her faktoriin derece sayilari saptanmis ve ayri ayri tanimlamalari
yapilmistir. Bazi faktorler igin 5 derece bazi faktorler iginse 4 derece belirlenmistir. Tablo 3’te beyaz
ve mavi yaka isleri icin belirlenen “Maharet” faktérii ve “Ogrenim veya Temel Bilgi” alt faktériiniin
tanimlamalari yer almaktadir. Diger tim faktorler ve alt faktorler igin de ayri ayri tanimlamalar
yapilmaktadir. Yine ayni tabloda “Ogrenim ve Temel Bilgi” alt faktériiniin derece sayisi ve derece
tanimlamalari yer almaktadir.

Tablo 3. Maharet Faktoriiniin ve Alt Faktorlerinin Derece ve Tanimlari

Beyaz Yaka isleri Mavi Yaka isleri
1. Maharet 1. Maharet
1. Ogrenim veya Temel Bilgi: Bir isin ya da gérevin 1. Ogrenim veya Temel Bilgi: Bir isin ya da gérevin
gereken niteliklerine uygun olarak ve istenilen gereken niteliklerine uygun olarak ve istenilen
diizeyde yapilabilmesi icin temel bilgi ve 6grenim diizeyde yapilabilmesi icin temel bilgi ve 6grenim
durumunu 6lger. durumunu 6lger.
Derece Tanimlari Derece Derece Tanimlari Derece

ilkokul 6greniminden sonra,
oryantasyon veya isbasinda isin
yapilisi gosterilerek ve uygulamasi |
yaptirilarak kisa bir 6gretim ile
yapilabilecek isler.

Kisa sureli oryantasyon egitimi
verilmesi yeterli is,

Rutin bilgi ile talimatlari okumak,
anlamak, uygulamak, gerekli

kayitlari tutmak ve bu nitelikteki Usta veya ustabasi tarafindan bir

diger degisik fonksiyonlari 1l haftaya kadar stirebilen diizenli 1]
yurutebilmek igin lise alti ya da lise isbasi egitimi gerekli is,

diizeyindeki 6grenim gerektiren

isler.

Gerekli bilgiler kuramsal ve
uygulamali olarak 4 haftaya kadar
sliren egitim programlariyla
verilecek is,

Lise diizeyindeki bir egitime ek
olarak 6n lisans ya da dengi diizeyde | Il
bir egitim gerektiren isler.

ilgili meslek alaninda lisans
diizeyinde temel egitim bilgisinin 4 haftadan daha uzun sireli egitim
gerekli oldugu ve bu bilgilerin gerekli programlari verilmesi gerekli is,

oldugu isler

Lisans diizeyindeki egitime ek olarak
Ozel bir alanda egitim yolu ile elde
edilebilen uzmanlik bilgisinin gerekli
oldugu isler.

Teknik lise ve meslek lisesi dengi
\Y okullar seviyesinde bilgi donanimi \Y
gerektiren isler.

Tum faktor ve alt faktorler icin derece sayisi belirleme ve tanimlama isi yapildiktan sonra bu
faktorler agirhklandirilmistir. Faktérlerin agirliklari yiizde olarak belirtiimeli ve tim faktorlere verilen
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agirliklarin toplami %100 olmalidir. Tablo 4’de gorildigu Uzere beyaz yaka isleri igin “Maharet”
faktorinin agirliklandirilmasi %50, “Sorumluluk” faktértniin agirhiklandiriimasi %34, “Caba”
faktériiniin agirhklandirilmasi %10 ve “is Kosullarl” faktériiniin agirliklandiriimasi %6’dir. Bu faktérlerin
agirliklari baz alinarak alt faktorlerin de agirliklandirilmalari yapilmistir.

Tablo 4. Beyaz Yaka isleri icin Belirlenen Faktér Agirliklari, Dereceleri ve Puanlari

Grup ve Faktorler Agirhk | Puan Derece

Maharet %50 500 1 ] ] v \"
Ogrenim ve Temel Bilgi %15 150 30 60 90 120 150
Deneyim %15 150 30 60 90 120 150
Beceri %10 100 20 40 60 80 100
inisiyatif ve Yaraticilk %10 100 20 40 60 80 100
Sorumluluk %34 340 1 ] m v \"
Yasal ve Parasal Sorumluluk %10 100 25 50 75 100 -
is Takibi Sorumlulugu %8 80 20 40 60 80 -
is iliskileri Sorumlulugu %8 80 20 40 60 80
Hatalardan Dogabilecek Sorumluluk | %8 80 20 40 60 80 -
Caba %10 100 1 1 1 v \'}
Zihinsel Caba %7 70 20 40 60 80 -—--
Fiziksel Caba %3 30 7,5 15 22,5 30 -—--
is Kosullan %6 40 | 1} n [\ \'
Calisma Kosullari %3 30 7,5 15 22,5 30 -
isin Dogurabilecegi Tehlikeler %3 30 7,5 15 22,5 30 -
Toplam Puan %100 1000

Agirliklandiriimalarin  ardindan faktorlerin puanlanmasina gegilmektedir. Puanlama mantig
faktor agirliginin 10 ile ¢arpilmasi seklindedir. Toplam puan 1000 olarak hesaplanmistir. Bu durumda
“Maharet” faktoériiniin puani 500, “Sorumluluk” faktoriinlin puani 340, “Caba” faktériiniin puani 100
ve “Is Kosullarl” faktériiniin puani 60 olmustur. Yine bu faktérlerin puanlari baz alinarak alt faktérlerin
ve derecelerin de puanlamasi yapilmistir. Her alt faktoriin degerlenen is agisindan ifade ettigi 6neme
karsilik gelen derece ve bu derecenin puani hesaplanmistir. Alt faktorlerin puanlar belirlendikten
sonra derecelere dagitilmistir. Derecelerin puanlandiriimasinda en ylksek dereceye goére aritmetik
siralama yapilmaktadir. Alt faktoriin puani en yiiksek dereceye verilmekte ve aritmetik bir azals ile
diger derecelerin puanlari belirlenmektedir. Tablo 4’te gériildiigii tizere “Ogrenim veya Temel Bilgi” alt
faktori icin bes derece belirlenmis ve en yiksek puan en yliksek derece olan V. dereceye verilmistir.
Alt faktorlin diger dereceleri ise aritmetik bir azalisla 120, 90, 60, 30 seklinde hesaplanmistir. Bu
sekilde diger tim alt faktorlerin derecelerinin puanlamasi yapilmistir.

Tablo 5. Mavi Yaka isleri icin Belirlenen Faktér Agirliklari, Dereceleri ve Puanlari

Grup ve Faktorler Agirlik | Puan Derece

Mabharet %40 400 1 ] ] v Vv
Ogrenim ve Temel Bilgi %15 150 30 60 90 120 150
Beceri %10 100 20 40 60 80 100
Deneyim %7,5 75 15 30 45 60 75
inisiyatif ve Yaraticilik %7,5 75 15 30 45 60 75
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Tablo 5. Devami

Grup ve Faktorler Agirhik | Puan Derece

Sorumluluk %20 200 1 ] ] v \"
Makine, Takim ve Donanim Sorumlulugu %5 50 10 20 30 40 50
Malzeme ve Uriin Sorumlulugu %5 50 10 20 30 40 50
Uretim sorumlulugu %5 50 10 20 30 40 50
Baskalarinin is Giivenliginden Sorumluluk | %5 50 10 20 30 40 50
Caba %20 200 1 ] ] v \"
Zihinsel Caba %10 100 20 40 60 80 100
Fiziksel Caba %10 100 20 40 60 80 100
is Kosullari %20 200 | Il n v Vv
Galisma Kosullar %10 100 20 40 60 80 100
isin Dogurabilecegi Tehlikeler %10 100 20 40 60 80 100
Toplam Puan %100 | 1000

Tablo 5’te ise mavi yaka isleriigin belirlenen faktorlerin agirliklarina ve puanlarina yer verilmektedir.
Mavi yaka isleri igin “Maharet” faktorinin agirliklandiriimasi %40, “Sorumluluk” faktériiniin %20,
“Caba” faktdriiniin %20 ve “is Kosullar” faktériiniin %20 olarak belirlenmistir. Bu agirliklandirmalar
Uzerinden yine alt faktérlerin agirliklandirmalari saglanmaktadir. Agirliklandirmalar saglandiktan
sonra yine puanlamaya gecilmektedir. “Maharet” faktdriiniin puani 400, “Sorumluluk”, “Caba” ve “is
Kosullan” faktorlerinin puanlariise 200 olarak belirlenmistir. Bu puanlar tizerinden de alt faktérlerin ve
derecelerin puanlamasi yapilmistir. Burada puanlama igin aritmetik dagitim yolu gozetilip, en ylksek
dereceden en disilik dereceye dogru aritmetik bir azalisla puanlar verilmistir. Tablo 5’te goruldigi
Uizere mesela “Beceri” alt faktoriinde 5 derece belirlenmis olup en yiksek puan olan 100, V. dereceye
verilmistir. Diger dereceler aritmetik bir azalisla 80, 60,40 ve 20 puanlarini almislardir. Tum diger
faktorlerin derece dagitimlari yine bu sekilde yapilarak Tablo 5’ te verilmektedir.

islerin Degerlemesi ve Siniflandiriimasi

Tum faktorlerin ve derecelerin puanlamalari yapildigina gére sira artik her is icin is degerleme
formunun olusturulmasina gelmektedir. is degerleme formunda ilgili isin alt faktér derecelerinin
karsiligi olan puan degerleri hesaplanmakta ve elde edilen toplam puan isin puanini olusturmaktadir.
Her is icin degerleme yapildiktan sonra toplam puanlar lzerinden islerin siralanmasi ve islerin
hiyerarsisinin olusturulmasi saglanmaktadir. Tablo 6'da beyaz yaka isleri ve Tablo 7’de mavi yaka
islerinin degerleme puanlarina yer verilmektedir.

Tablo 6. Beyaz Yaka islerinin is Degerleme Puanlari

Beyaz Yaka isleri Degerleme Puani | Beyaz Yaka isleri Degerleme Puani
Magazalar Genel Muduiri 881 AVM Mudur Yardimcisi 632

AVM Mudira 843 insan Kaynaklari Sorumlusu 589

Muhasebe Finans Middri 783 E-Ticaret Sorumlusu 564

Satin Alma Muduri 776 Magaza Sorumlusu Yardimcisi | 512

Bilgi islem Sorumlusu 710 Muhasebe Personeli 505

Satin Alma Midur Yardimcisi 682 insan Kaynaklari Personeli 469

Magaza Sorumlusu 651 Sekreter 309

Muhasebe Finans Midur Yardimcisi | 650
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Degerlemede amag yiiksek becerinin, sorumlulugun, caba ve emegin gerekli oldugu isler ile
gerekli olmadigi isleri belirlemek ve bu yonde is degerleme prosediirii tizerinden adaletli ve dengeli
bir Ucret dagilimi yapabilmektir. Yapilan ¢alisma sonucu olusturulan is degerleme 6lgegine goére
maksimum puan 1000 olarak belirlenmis ve agirliklandirilmis faktorlere gore islerin aldiklari puanlar
hesaplanmistir. Magazalar genel mudiri 881, AVM miidirii 843, muhasebe finans midiirli 783, satin
alma mudara 776, bilgi islem sorumlusu 710, satin alma madir yardimcisi 682, magaza sorumlusu
651, muhasebe finans midir yardimcisi 650, AVM mudir yardimcisi 632, insan kaynaklari sorumlusu
589, E-ticaret sorumlusu 564, magaza sorumlusu yardimcisi 512, muhasebe personeli 505, insan
kaynaklari personeli 469 ve sekreter pozisyonu 309 puan almistir. Puan sirlamasina gore yuksek
puanli isler diisiik puanli islere gdre alisveris merkezi icin daha 6nemli islerdir. isin belirtilen faktorlere
gore en Ust seviyede olmasi lcretlendirmede daha yiksek lcret almasini saglamaktadir. Buna gore
en ylksek puani magazalar genel midiri pozisyonu en az puani da sekreter pozisyonu almaktadir.

Tablo 7. Mavi Yaka isleri icin is Degerleme Puanlari

Mavi Yaka isleri Degerleme Puani
Teknik Birim Sorumlusu 733
Depo Sorumlusu 577
Teknik Birim Personeli 486
Reyon Sefi 483
Bilgi islem Personeli 423
Magaza Personeli 384
Kasiyer 313
icecek Servis Personeli 301

Mavi yaka igleri icin yapilan degerleme sonucunda islerin aldiklari degerleme puanlarina
bakildiginda en yiiksek puani 733 puan ile teknik birim sorumlusu pozisyonu almistir. Ardindan depo
sorumlusu 577, teknik birim personeli 486, reyon sefi 483, bilgi islem personeli 423, magaza personeli
384, kasiyer 313 ve icecek servis personeli 301 puan almistir. Yine en ylksek puan alan isler gérece
diger islere gore daha 6nemli daha fazla bilgi ve sorumluluk gerektirirken en disik puan alan isler
gbrece daha az 6nemli ve gorev ve sorumluluklari daha dusik olan isler olarak kabul edilmektedir.

Mabharet, bilgi-beceri, sorumluluk, caba ve emek gibi faktorler gz 6niine alindiginda yiksek puan
alan isler goreceli olarak diger islere gore daha ylksek ticret ve iscilik grubunda yer alacaktir. Yapilan
puanlamalar sonucu ortaya gikan toplam puanlar, is gruplari ve isgilik tirlerinin siniflandirmasi Tablo
8'de verilmektedir.
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Tablo 8. is Gruplari Puan Araliklari

Puan Araliklari iscilik Tiirii Beyaz Yaka igler Mavi Yaka isler

. 300’den az-300

icecek Servis Personeli
Sekreter ¢

Il |301-365 Dz iscilik Kasiyer

Magaza Personeli

. | 366-430 Bilgi islem Personeli

Teknik Birim Personeli

\" 431-495 Reyon Sefi

insan Kaynaklari
Personeli
\Y 496-560 L Muhasebe Personeli
Vasifli isgilik M

Magaza Sorumlusu
Yardimcisi

E-Ticaret Sorumlusu
VI 561-625 insan Kaynaklari Depo Sorumlusu
Sorumlusu

AVM Mudur Yardimcisi
Muhasebe Finans
Miuddr Yardimcisi
Magaza Sorumlusu

Satin Alma Muddr
VIIl | 691-755 Yardimcisi Teknik Birim Sorumlusu
Profesyonel iscilik Bilgi islem Sorumlusu

VIl | 626-690

Satin Alma Muddri
Muhasebe Finans
Mudaria

AVM Muduri
Magazalar Genel
Mudara

1X 756 ve yukarisi

islerin zorluk, dnem ve Ucretlerin artis dereceleri puanlar iizerinden belirlenmektedir. Puanlara
gore de bir is gruplamasi yapildiginda en yiiksek grup en dnemli, zor ve ylksek tcretlendirme yapilasi
gereken isleri ifade etmektedir. Tam tersi sekilde en dislk grup islerde kolay, cok 6nemli olmayan,
dislk Ucretlendirme yapilmasi gereken isleri ifade etmektedir. Buna gore beyaz yaka islerde en
ylksek puan alan magazalar genel mudiri, AVM mudirid, muhasebe finans midiri ve satin alma
mudura profesyonel iscilik sinifinda ve IX. Grup islerde yer alirken; en dislk puan alan sekreter diiz
iscilik sinifinda ve Il. Grup islerde yer almaktadir. Mavi yaka islerde ise sadece teknik birim sorumlusu
pozisyonu profesyonel iscilik sinifinda ve IV. Grup islerde yer alirken; bilgi islem personeli, magaza
personeli, kasiyer, icecek servis personeli pozisyonlari diiz iscilik sinifinda Il., 1ll. ve IV. Grup islerde ve
depo sorumlusu pozisyonu ise vasifli iscilik sinifinda ve VI. Grup islerde yer almaktadir. Yani, IX. Grup
isler icerisinde yer alan isler 6rglt icin en 6nemli ve zor is olmasindan dolayi en yiiksek lcret grubu
icerisinde yer almaktadir. I. Grup isler igerisinde yer alan isler ise kolay, sorumluluk gerektirmeyen
isler olmasindan dolayi en dislk cret grubu igerisinde yer almaktadir.

Piyasa Ucret Arastirmasi ve Ucretlendirme

islerin goreceli degerleri belirlendikten sonra islere édenecek fiili ticretler igin 2023 yili piyasa
licret arastirmasina gidilmistir. isler icin Tirkiye’de verilen ortalama iicretler ve Isparta ilinde faaliyet
gbsteren baska isletmelerde 2023 yili igin verilen ortalama Ucretler belirlenmistir.
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Tablo 9. Beyaz Yaka Isleri icin is Degerleme ve Ucretler

Calisma i
Beyaz Yaka Turkiye Kariyer.Net Isparta Yapilan § . Onerilen
; . Degerleme
Isler Ortalamasi Ortalamasi Ortalamasi Magaza Maas
Puani
Maasi

Magazalar
Genel 153.000,00 74.820,00 33.834,00 20.103,00 881 29.000,00
Muaduri
AVM Mudurt | 45.000,00 56.745,00 20.000,00 20.103,00 843 28.000,00
Muhasebe
Finans 26.750,00 34.830,00 18.750,00 17.088,00 783 19.000,00
Maduri
satin Alma | 53 506 50 40.860,00 21.167,00 20.103,00 776 21.500,00
Mudara
Bilgi Islem 17.500,00 20.730,00 14.125,00 15.077,00 710 12.500,00
Sorumlusu
Satin Alma
Madur 23.500,00 34.705,00 16.100,00 15.077,00 682 15.500,00
Yardimcisi
Magaza 15.500,00 16.430,00 15.243,00 11.500,00 651 12.750,00
Sorumlusu
Muhasebe
Finans Mudir | 23.500,00 28.785,00 15.500,00 15.077,00 650 12.500,00
Yardimcisi
AVM Mdar 16.500,00 16.765,00 11.625,00 11.500,00 632 12.500,00
Yardimcisi
insan
Kaynaklari 25.465,00 20.235,00 16.000,00 9.500,00 589 11.750,00
Sorumlusu
E-Ticaret 18.750,00 18.870,00 11.667,00 10.000,00 564 11.500,00
Sorumlusu
Magaza
Sorumlusu 14.250,00 11.990,00 12.836,00 10.000,00 512 11.250,00
Yardimcisi
Muhasebe

. 15.500,00 15.645,00 13.500,00 9.500,00 505 11.000,00
Personeli
insan
Kaynaklari 15.165,00 18.770,00 9.250,00 8.506,80 469 9.500,00
Personeli
Sekreter 15.500,00 15.405,00 11.250,00 10.000,00 309 8.750,00

Tablo 9’da beyaz yaka isleri ve islerin Turkiye'de, Kariyer.net’ te ve Isparta ilinde verilen maaslarin
ortalamalarina yer verilmektedir. islerin aldiklari puanlar ve maas ortalamalarina gére her bir is igin
maas onerisinde bulunulmustur. Magazalar genel mudiri pozisyonunun aldigi maasa bakildiginda
Turkiye ortalamasina gore 153 bin, Kariyer.net ortalamasina gore 74820 TL, Isparta ortalamasina goére
33834 TL oldugu gorilmektedir. Calisma yapilan sz konusu isletmede ise magazalar genel muduri
pozisyonu i¢in 20.103 TL maas verildigi gorilmekte ve is degerlemesi sonucuna gore 881 puan alan
pozisyona 29 bin TL bir maas 6nerisinde bulunulmustur. En dusik puan alan sekreter pozisyonu
Turkiye ortalamasina gore 15.500 TL, Kariyer.Net ortalamasina gére 15.405 TL, Isparta ili ortalamasina
gore 11.250 TL maas almaktadir. is degerlemesi sonucunda 309 puan alan pozisyona séz konusu
isletmede 10.000 TL maas verilmekte; puan ve siniflandirmasina gére 8.750 TL maas almasi gerektigi
onerilmistir. Tabloda gorildigu tzere bazi isler icin s6z konusu isletmede fazla maas bazi isler igin ise
daha az maas verildigi gorilmekte ve tiim pozisyonlar icin maas onerilerinde bulunulmaktadir.
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Tablo 10. Mavi Yaka isleri i¢in is Degerleme ve Ucretler

Calisma
Mavi Yaka Tirkiye Kariyer.Net Isparta Yapilan is Degerleme | Onerilen
isler Ortalamasi Ortalamasi Ortalamasi Magaza Puani Maas
Maasi

Teknik Birim

21.500,00 19.915,00 15.167,00 15.077,00 733 17.000,00
Sorumlusu
Depo

16.000,00 | 14.725,00 16.000,00 11.500,00 577 11.500,00
Sorumlusu
Teknik Birim | ¢ 50000 | 17.460,00 | 9.350,00 9.000,00 486 9.750,00
Personel
Reyon Sefi 10.253,00 | 13.150,00 11.667,00 10.000,00 483 10.500,00
Bilgi Islem 11.000,00 | 16.020,00 9.000,00 9.750,00 423 9.500,00
Personeli
Magaza 1437500 | 16.945,00 8.958,00 8.750,00 384 9.000,00
Personeli
Kasiyer 16.375,00 16.540,00 9.386,00 8.500,00 313 8.750,00
Icecek Servis | 13 07500 | 14.34500 | 8.700,00 9.000,00 301 8.506,80
Personeli

Tablo 10’da ise mavi yaka isleri igin 6nerilen maaslar ve islere Turkiye’de, Kariyer.net’te, Isparta
ilinde 2023 yili i¢in verilen maaslarin ortalamalari verilmektedir. is degerleme puanlari da gozetilerek
2023 yili igin maas onerileri sunulmustur. Mavi yaka islerden 733 puan ile en yiiksek puan alan teknik
birim sorumlusu pozisyonunun Ucretleri Tlrkiye ortalamasina gore 21.500, kariyer.net ortalamasina
gbre 19915 ve Isparta ortalamasina gore 15167 TLdir. Pozisyon igin 17000 TL maas Onerisinde
bulunulmustur. 301 puan ile en dlslk puan alan icecek servis personeli pozisyonu igin s6z konusu
isletmede 9000 TL maas verilirken 8506 TL maas verilmesi dnerilmistir. Yine is degerleme puanlarina
ve siniflandirmalarina gére diger pozisyonlar igin ticret 6nerileri sunulmustur.

Sonug ve Oneriler

Bir orgutte islerin goreceli onem ve glgclik sirasinin belirlenmesi ve Ucret politikalarinin
olusturulmasi hem isvereni hem de is géreniilgilendiren konularin basinda gelmektedir. is degerleme,
orglit blnyesinde bulunan islerin ayri ayri ve detayli bir sekilde incelenmesini ve islerin dnemlerinin
ortaya konulmasini ve bu siire¢ sonunda Ucret politikalarinin olusturulmasini saglayan bir aragtir.
Bu ¢alismada da 2023 yilinda Isparta ilinde faaliyet gosteren blyuk bir alisveris merkezinin yonetim
kadrosuna ait isler ve aligveris merkezi icerisinde yer alan markete ait isler Gizerinde bir is degerleme
uygulamasi gergeklestirilmistir. Bu islerin 6nem ve Oncelik derecelerinin ortaya ¢ikartilmasi ve buna
gore Ucretlendirme politikalarinin olusturulmasi amaglanmistir.

Alisveris merkezinde degerlemeye alinan islerin géreceli 6nem ve degerlerini ortaya gikarabilmek
amaciyla beyaz ve mavi yaka isleri igin ayri ayri belirlenen faktérler; maharet, sorumluluk, caba ve
calisma kosullaridir. Bu ana kosullar igin de 12 tane alt faktor belirlenmistir. Belirlenen faktorlere
gore ele alinan isler, degerlemeden aldiklari puanlara gére siralanmig ve siniflandiriimistir. Puanlara
bakildiginda yiksek puanli islerin niteliklerinin yiksek oldugunu bilindigine gore en nitelikli, bilgi-
beceri ve sorumluluk gerektiren isler beyaz yaka isleri icerisinde magazalar genel miduri ve mavi
yaka isleri igerisinde teknik birim sorumlusu pozisyonu tarafindan yerine getirildigi soylenebilir. En
ylksek grup olan IX. grup is araliginda yer alan magazalar genel mudiri, AVM midirid, muhasebe
finans mlddrd ve satin alma midiri pozisyonu en yliksek lcret grubu araliginda yer almistir. Il. grup
is araliginda yer alan kasiyer, sekreter ve icecek servis personeli pozisyonlari ise en diislik tcret grubu
araliginda yer almistir. iscilik de, puanlarina gore tiirlerine ayrildiginda isler puan araliklarina gore
diz iscilik, vasifh iscilik ve profesyonel iscilik seklinde siniflandirilmaktadir. Benzer sekilde Kurgun &
Yemisci (2007) tarafindan bir otelin ¢alisanlari Gzerine yapilan is degerlemede isler aldiklari puanlara
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gore siniflandirilmig, resepsiyonistlik ve ascilik isi en ylksek puan alan en Ust grup isler arasinda yer
almislardir. Giner ve digerleri (2011) tarafindan konfeksiyon isletmesinde yer alan 33 is Uzerinde
yapilan degerlendirmede depo amiri, dikimhane sefi, numune sefi ve kesimhane sefi en yiksek
puanlari alarak Ucret siniflandirmasinda yiiksek seviye tcret sinifinda ve temizlik elemani, toplama
elemani, iplik temizleme elemani en disik puanlari alarak Gcret siniflandirmasinda disik seviye
Ucret sinifinda yer almislardir. Akinci ve digerleri (2015) tarafindan bir konaklama isletmesinde yapilan
degerleme sonucunda ise en yilksek puani alan isler teknik servis elemani ve resepsiyon elemani
pozisyonu olurken en diislik puani alan isler servis elemani ve kat servis elemani pozisyonlari olmustur.
Bayar & Acar (2017) tarafindan 6zel bir hastanede bulunan 19 adet is icin yaptiklari degerlemede,
yonetim kurulu baskani ve genel koordinatdr en yiksek puani alirken hasta kayit kabul gorevlisi,
poliklinik sekreterya ve halkla iliskiler birimi en disiik puani alan pozisyonlar olmuslardir. Yine ayni
sekilde Senel ve digerleri (2018) tarafindan tekstil sektériinde faaliyet gosteren bir isletmede yapilan
degerleme sonucunda isler puanlanmis ve gruplandiriimistir. Makinistlik, elektrik ustasi ve vardiya
amiri en ylksek puan alan IX. grupta yer alirken ¢ay ocagi personeli, temizlik¢i ve meydanci en distk
puan alan I. grup icerisinde yer almistir. Olcay ve digerleri (2023) tarafindan demir ¢gelik sektériinde
faaliyet gosteren bir isletmede yapilan degerleme ile konverter kumanda odasi operatord ile sarj ving
operatori en yiksek puani alan iscilik pozisyonu olurken temizlik iscisi ve saha isgisi pozisyonlari en
disuk iscilik pozisyonu olmustur. Calismalarda maharet ve sorumluluga daha ¢ok ihtiyag duyan islerin
daha yiksek puan aldiklari sdylenebilmektedir.

islerin degerleme puanlarinin elde edilmesinden sonra iicret politikasinin sunulabilmesi adina
piyasa Ucret arastirmasina gidilmistir. isler icin 2023 yilinda Tiirkiye’de verilen ortalama maaslar,
Kariyer.net’te belirtilen ortalama maaslar, Isparta ilinde diger isletmelerde verilen ortalama maaslar
ve s6z konusu isletmede verilen maaslar ele alinmistir. islerin aldiklari puanlara ve aldiklari ortalama
Ucretlere gore tarafimizdan da bir Gcret/maas Onerisinde bulunulmustur. Her bir is icin Ucret
belirlenmistir. isletmede bazi islerin yiiksek maas alirken bazi islerin diisiik maas aldiklari tespit
edilmistir. Ayrica mavi yakali islerin Ucretlendirilmesi noktasinda is degerlemesi sonucunda aldiklari
puanlara ek olarak kidem yillarinin da dikkate alinmasi gerektigi dislintiimektedir. Degerleme puanlari
ve kidem vyillarina bagl olarak unvan ve lcret farklilasmasina gidilmesi gerektigi dnerilmektedir.
Bu dogrultuda kasiyer pozisyonu igin olusturulabilecek Ucretlendirme politikasina Tablo 11’de yer
verilmektedir.

Tablo 11. Kasiyer Pozisyonunun Kidem Yillarina Goére Ucretlendirilmesi

Unvan Kidem Yili Maas

Alt Kademe Kasiyer 1-2vil 8.750, 00
Kasiyer 2-10 Yl 8.850,00

Uzman Kasiyer 10-15 Vil 8.950,00

Kidemli Kasiyer 15 Yil ve Uzeri 10.500,00

Tablo 11'de gorildiugl Gzere 1-2 yil kidemi olan bir kasiyer once alt kademe kasiyer seklinde bir
unvana sahip olmali ve kidem yili arttikga unvani ve aldigl maas artis gostermelidir. 15 yil ve Uzeri
bir kidem yilina sahip kasiyer ise artik uzman kasiyer seklinde bir unvana sahip olmalidir. Burada
Ucretleme politikalarinda sadece is degerlemeye gore bir lcret belirlemenin yaratacagi eksikligin
giderilmesi ve 1 yil kidemi olan bir mavi yakali ¢alisanin 10 yil sonra yine ayni maasa maruz kalmasinin
oniline gegilmesi istenmektedir.

is degerleme bir érgiitte 65nemle iizerinde durulmasi gereken uygulamalarin basinda gelmektedir.
Ama genellikle Turkiye'de faaliyet gosteren orgiitler tarafindan is degerleme uygulamalari dikkate
alinmamaktadir. Ornegin Esen (2023) tarafindan biiyiik dlgekli bir kurumda yapilan bir arastirmada
calisanlar insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan (cret yonetimi ile ilgili faaliyetleri yetersiz
bulduklarini ifade etmislerdir. Genellikle isletmelerde islerin lcretleri yonetim tarafindan subjektif
bir sekilde belirlenmekte ve is degerlemesi gibi objektif uygulamalar gdz ardi edilmektedir. El Balshy
& Ismael (2023) ise dayali lcretlendirmede adilligi tesvik etmenin Ucret sonlarini ¢ézebilecegini
sdylemekte ve politika yapicilarin is degerlemenin uygulanmasinda yol gosterici olan bilgi toplama,
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is tanimi hazirlama, puanlari belirleme, isleri yeniden tasarlama gibi uygulamalarin adilligini ve
nesnelligini artiracak sekilde formiile edilmesini 6nermektedir. is degerleme uygulamasi sadece adil
ve dizenli bir lcret sisteminin belirlenmesinde degil ayni zamanda yeni eleman alimlari, orgit igi
egitimlerin belirlenmesi, terfi ve tayin isleri, insan kaynaklari islevleri ve isgliciinlin nitelik — nicelik
olarak planlanmasi gibi pek ¢ok alanda fayda saglamaktadir. Ornegin Arizona ve digerleri (2023)
tarafindan yapilan bir galismada is degerlemesinin is verimliligi tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Lestari ve digerleri (2021) tarafindan KOBI calisanlari iizerine yapilan ¢alismada
calisanlarin is degerlendirme puan yontemine gore licret almasinin memnuniyetlerini arttirdig, isten
ayrilma duzeylerini azalttigi ve bagliliklarini arttirdigi ifade edilmistir. Tenhiala ve digerleri (2023)
ise is degerlemesine bagli tcret dagiliminda ylksek maas alan kisilerde ise dayali tcret dagilimi ile
¢alisan tutumlari arasinda daha guiglii iliski oldugunu tespit etmistir. Hatta Barrett (2022), Chordiya
ve Hubbell (2023) da is degerlemenin kadin ve erkekler arasinda yasanan cinsiyete dayall lcret
esitsizliklerinin 6nline gegmede etkili bir yontem oldugunu goézlemlemislerdir. Tim bu faydalar
gozetilerek isyerlerinde is degerlemesi yapacak yoneticilere ve bu konu tzerinde akademik ¢alisma
yapacak arastirmacilara bir kaynak olusturulmasi arzulanmaktadir. Hem ¢alisma hayatina hem de
akademik literatiire katki saglanacagi dislinilmektedir.

Calismada bazi kisithiliklar bulunmaktadir. Bir alisveris merkezi baz alinarak uygulanan degerleme
2023 yili Nisan ayinda tamamlanmistir. 2023 yilinin ilk ¢eyreginde Turkiye’de kabul edilen asgari licret
8506,80 TL idi. Bir diger kisit ise calisma yapilan ilin Isparta olmasidir. Ucret 6nerisi hazirlanirken
Turkiye’de uygulanan asgari Uicret seviyesi ve Isparta ili gbzetilerek ¢alisma tamamlanmistir.
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Summary

This study aims to evaluate the jobs done in a shopping mall operating in Isparta province in
2023 and determine the wage policy. The jobs that will be included in the valuation consisted of
the positions in the management staff of the shopping center and the positions in the market. The
point method, which is one of the numerical job valuation methods, was used to evaluate the jobs.
With the point method, it is ensured that the jobs are scored according to the factors of skill, effort,
responsibility and work conditions. Then, market wage research was conducted in order to reveal
a wage policy for the jobs. For jobs, the wages given in Kariyer.net, Turkey and other businesses in
Isparta were determined and a wage proposal was made based on the valuation points.

The positions in the management staff of the shopping center and the positions in the market
are divided into two groups according to their blue-collar and white-collar status. In order to reveal
the relative importance and value of the jobs included in the appraisal, skill, responsibility, effort and
work conditions factors were determined separately for white and blue collar jobs, and 12 sub-factors
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were determined for these main factors. They were sorted and grouped according to the scores they
got from the valuation of the job in question according to the determined factors. According to the
valuation, stores general manager 881, shopping mall manager 843, accounting finance manager
783, purchasing manager 776, data processing manager 710, purchasing assistant manager 682,
store manager 651, accounting finance assistant manager 650, shopping mall manager Assistant 632,
human resources officer 589, e-commerce responsible 564, assistant store manager 512, accounting
staff 505, human resources staff 469 and secretary position 309 points. Among the blue collar jobs,
the technical unit supervisor received 733 points, the warehouse supervisor 577, the technical unit
personnel 486, the department chief 483, the IT personnel 423, the store personnel 384, the cashier
313 and the beverage service personnel 301 points. Since it is known that the qualifications of the
high-score jobs are high, the most qualified, knowledge-skill and responsibility-requiring jobs are
performed by the general manager of the stores within the white collar jobs and by the technical
unit manager in the blue collar jobs. The highest group, IX. Stores general manager, shopping mall
manager, accounting finance manager and purchasing manager positions in the group job range
are in the highest wage group. Il. Cashier, secretary and beverage service personnel positions in the
group job range are in the lowest wage group. When the labor is divided into types according to
their scores, it is classified as plain labor, skilled labor and professional labor according to the score
ranges. As a result of the wage research and valuation, it has been determined that the wages of
some jobs are low, while the wages of some jobs are high. Considering the salary of the general
manager of the stores from the blue collar jobs, it is determined that it is 153 thousand TL according
to the Turkey average, 74820 TL according to the Kariyer.net average, and 33834 TL according to the
Isparta average. According to the results of the job valuation, a salary of 29 thousand TL was offered
to the position that received 881 points. Again, the wages of the position of technical unit supervisor,
who received the highest score with 733 points from Blue-collar jobs, were determined as 21.500
TL according to Turkey average, as 19915 according to Kariyer.net average and 15167 TL according
to Isparta average, and a salary of 17000 TL was suggested. Wages have been adjusted for other
positions as well.

The subject of job evaluation is one of the applications that should be emphasized in an organization.
However, job valuation practices are not taken into account by organizations operating in Turkey. The
wages of the jobs are mostly determined subjectively by the management and objective practices
such as job valuation are ignored. This study aims to provide resources for managers who will conduct
job evaluations and researchers who will conduct academic studies on this subject. It is thought that
it will contribute to both working life and academic literature.
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