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OZGUN ARASTIRMA MAKALESI

Puanlama Teknigi ile Is Degerleme: Hava Siispansiyon Sistemleri

Firmasinda Uygulama

Simge DEGIRMENCI YASAR', Omer Faruk EFE?
Oz

Puan yéntemiyle is degerleme, calisanlart degil, dogrudan isin kendisini degerlendiren bir sistemdir. Is
degerleme, bir isletmedeki farkl iglerin goreceli degerlerini belirlemek amaciyla kullanilan sistematik bir
yontemdir. Bu yontem, isin sorumlulugu, gerektirdigi yetenekler, ¢aba ve is kosullart gibi faktorleri dikkate
almaktadwr. Giiniimiizde igletmelerin rekabet giiciinii artirmasinda insan kaynaklar: yonetimi stratejileri
kritik bir rol oynamaktadur. Ozellikle iiretim sektoriinde gorev tamimlarinin netlestirilmesi, adil iicretlendirme
sistemlerinin kurulmasi ve calisanlarin yetkinliklerine uygun pozisyonlara yerlestirilmesi hem c¢alisan
memnuniyetini hem de kurumsal verimliligi dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda ig degerleme sistemleri,
isletmelerin stratejik insan kaynaklart planlamasinda temel bir arag olarak éne ¢cikmaktadir. Bu ¢alisma, bir
koriik firmasindaki is degerleme stirecini puanlama teknigini kullanarak kapsamli bir sekilde ele almaktadir.
Calismanin ana amaci, bir koriik fabrikasinda iglerin degerini nesnel bir bicimde degerlendirmek ve elde
edilen sonuclart hem isverenler hem de ¢calisanlar icin faydali hale getirmektir. Is degerlendirme ¢alismasi
sonucunda teknik hizmetler ¢alisani en yiiksek puani, iiretim béliimiinde ¢aligan orta eleman ise en diisiik
puani almistir.
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Job Evaluation Using the Point Method: A Case Study in Air Suspension Systems
Company

Abstract

The point method of job evaluation is a system that assesses the job itself directly, rather than evaluating the
employees. Job evaluation is a systematic approach employed to determine the relative value of different jobs
within an organization. This method takes into account factors such as job responsibilities, required skills,
effort, and working conditions. In today's competitive business environment, human resources management
strategies play a critical role in enhancing organizational competitiveness. Especially in the manufacturing
sector, clearly defining job descriptions, establishing fair compensation systems, and placing employees in
positions that match their competencies directly affect both employee satisfaction and organizational
efficiency. In this context, job evaluation systems emerge as a fundamental tool in strategic human resources
planning for businesses. This study provides a comprehensive examination of the job evaluation process at a
bellows manufacturing company using the point technique. The primary objective of this study is to
objectively assess the value of jobs within a bellows factory and to make the results beneficial for both
employers and employees. As a result of the job evaluation study, the technical services employee received

the highest score, while the mid-level worker in the production department received the lowest score.
Keywords: Job Evaluation, Point Method, Job Analysis, Air Spring Industry.
Jel Codes: M51, M54, 1.23

1. GIRIS

Is degerlemesi, modern insan kaynaklari yonetiminde 6nemli bir bilesendir. Kurumsal
performansta insan faktorlinlin Onemi arttikga, islerin sistematik ve objektif bigimde
degerlendirilmesi, ¢alisanlarin motivasyonu, iy doyumu ve verimliligi agisindan énemli hale
gelmistir. Ozellikle {iretim sektdriinde, gorev dagilimu, iicretlendirme ve terfi sistemleri gibi
unsurlari adaletli sekilde yapilandirilmasi, orgiitsel baglilik ve performans {izerinde dogrudan
etkili olmaktadir. Bir sirketin verimliligini artirmak, gesitli i¢ ve dis etkenlere dayanir. Is
degerlendirmesi, rekabet avantajini artiran bir unsur olabilir. Bu siireg, is kalitesini 6l¢mek i¢in
gereken sartlarin analizini ve degerlendirmesini igerir (Adamus, 2009). Is degerlemesinde
siklikla kullanilan "puanlama" yontemi, 1924 yilinda ilk olarak Merill R. Lott tarafindan
gelistirilmistir (Dagdeviren vd., 2004).

Is degerlemesi icin gesitli yontemler kullanilir. En yaygm tekniklerden biri Sayisal Is
Degerlendirme Puanlama Yontemidir. Son yillarda, matematiksel yaklasimlarin

gelistirilmesiyle is degerleme konusunda yeni perspektifler ortaya cikmustir. Is degerlendirme
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siirecinin adimlari arasinda, ilk asama is sisteminin tanimlanmasidir. Is analizi, is sisteminin
insana yiikledigi gereksinimleri belirlemek i¢in gerceklestirilir ve biitiin gereksinimler igin
gerekli verilerin gereksinimlerin degerlerini hesaplamay: kapsar. Is gereklerinden alinan
puanlarin toplami, nihai puani olusturur. Puanlama, is tanimlama ve is gerekleri analizinden

sonra gelen son agama i gereklerinin belirlenmesidir (Yiice, 2009).

Faktor puan yontemi is degerlemesi, isin kendisini degerlendirerek, isin toplam degerine gore
mavi yakali iggorenlerin nitelik ve sorumluluk seviyelerini belirler. Aragtirma sonuglarina gore,
bu yontemle gerceklestirilen is degerlemesinin, isgorenlerin algiladigi is tatminini artirdigi
belirlenmistir. ilgili hipotez, faktér puan yontemi ile yapilan is degerlemesinin mavi yakall
isgorenlerin is tatmini algilamalarini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Ipgioglu vd.,

2009).

Sonu¢ olarak, is degerlemesi uygulamalar1 yalnizca orgiitsel yap1 ve flicret sisteminin
optimizasyonuna degil, ayn1 zamanda calisan bagliliginin ve kurumsal performansindogrudan
katki saglamaktadir. Bu ¢alismada, sayisal is degerleme yontemi kullanilarak otomotiv yan
sanayi sektoriinde faaliyet gosteren bir iiretim firmasinda, mavi yaka g¢alisanlara yonelik
sistematik bir is degerleme siireci tasarlanmakta ve uygulanmaktadir. Arastirma kapsaminda,
faktor puan yontemi kullanilarak elde edilen puanlama sonuglariin organizasyonel verimlilik
tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Bu yoniiyle ¢aligma, hem arastirmacilara pratik bir
model sunmakta hem de is degerlemesinin insan kaynaklari ¢iktilar1 tizerindeki etkisini ortaya

koyarak literatiire katki sunmaktadir.

2. LITERATUR TARAMASI

Is degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimi icerisinde calisanlarin performansmi Slgmek,
pozisyonlarin goreli 6nemini belirlemek ve adil bir licretlendirme sistemi olusturmak amaciyla
kullanilan temel araglardan biridir. Is degerleme yontemlerinin érgiitsel etkinlik {izerindeki

etkilerini farkli boyutta ele alinan ¢aligmalar Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1: Literatiirdeki Caligmalar

Sira

Yazar(lar)

Yil Dergi ad1 Makale ad1 Calismanin amaci
no. adi
Bu ¢alismanin temel amaci, hazir giyim
sektoriinde  faaliyet  gOsteren  bir
isletmenin iiretim hattinda yer alan islerin
< Bir Hazir Giyim | sistematik ve analitik bir yaklasimla
Uludag ; . . - L. . A
- Lo Isletmesinde Is | degerlendirilerek adil ve objektif bir
Ural, O & Universitesi 9 - N . . ..
1 . 2025 . g Degerlemeyle  Ucret | iicretlendirme sisteminin kurulmasina
Kocadz, S. Miihendislik . N - o
Fakiiltesi Dergisi Gruplandirma katki saglamaktir. Bu dogrultuda, islerin
Caligmasi gerektirdigi beceri, sorumluluk, ¢aba ve
calisma kosullart gibi faktorler dikkate
almarak faktér puanlama yOntemi
uygulanmustir.
Calisgmanin ~ amaci, farkli  egitim
seviyelerine ve deneyim siirelerine gore
i pozisyonlarinin  gereksinimlerini,
sorumluluklarini ve beklenen becerilerini
belirlemektir. Bu baglamda, islerin basit
rutin gorevlerden, karmasik ve yapisal
olmayan problemleri iceren ydnetsel
Katidjan, P. Industrial Payroll design for ﬁ(z);fl\(;lylemkarar é;/set?rréjl suriierlneel;agjé
2 S. & Sari, E. | 2024 | Management higher education based 5 £ cere
. sunulmaktadir. Ay zamanda,
M. Advances on points method . - .
organizasyon i¢indeki sorumluluklar ve
finansal kontrol {iizerindeki etkinligin
degerlendirilecegi Olgiitler de ortaya
konulmustur. Bu sekilde, isgiicliniin
cesitli seviyelerdeki yeterlilikleri ve
organizasyondaki rolii daha net bir
sekilde anlasilabilir hale getirilmektedir.
Caligmanin amaci, ise dayali
. iicretlendirmenin ve adil iicret yapisinin
Job evaluation as a Co . . SRS
. gelistirilmesi arasindaki iliskiyi
mechanism for -
Journal of L. . aciklamak amaciyla adalet orgiitlenme
.. achieving the fairness . 1 s <
Balshy, S. M. Humanities and .| teorisinin ne Olglide kullanildigini
3 2023 . . of a wage structure in . .
& Ismael, M. Applied  Social . . aragtirmaktir. Arastirma yontemi olarak,
. the administrative .
Sciences . bu c¢alismada benimsenen arastirma
system: theoretical | .. . . .
erspectives yontemi nitel bir yaklagima
P dayanmaktadir.
Caligmanin amaci, puanlama yontemi ile
is degerlemesinin nasil tasarlanacagi ve
A Step-by-Step Guide | uygulanacagina dair adim adim bir siireg
Pathwavs to for Designing and | sunmaktir. Bu siireg¢, is degerleme
4 El-Farr, H. 2023 Y Implementing sonuglarin1 6nceden belirleyen kriterlerin
Research .
the  Point  Factor | tammmlanmasint  ve  uygulanmasini
Method icerecek sekilde bir ¢alisma grubunun
olusturulmasini gerektirmektedir.
Siileyman Uluslararasi | Bu calismamin amaci, giiniimiizde ¢ok
Demirel Isletmelerde _Is | uluslu sirketlerde tcret yonetimi ve is
5 Yazar, F. F. 2021 | Universitesi Degerleme ve Ucret | degerleme konularina yeni bir perspektif
Sosyal Bilimler | Yonetimi kazandirmaktir.
Enstitiisii Dergisi | Uygulamalar1

Izmir Yonetim Dergisi » Sayfa 4




Lzmir Yonetim Dergisi (Izmir Journal of Management)  Yil: 2026, Cilt: 7, Sayi: 1, ss. 1-21

Bu c¢aligmanin amaci, performans

The offect of degerlendirme, motivasyon  ve iy

. performansi arasindaki iliskileri
. performance appraisal | . .
Al-Jedaiaa, . .| incelemektir. Bu calisma,
Management on job performance in .
6 Y. & Mehrez, | 2020 . organizasyonlarin performansi
Science Letters governmental sector: 2 g
A. - degerlendirme yollarmin  ¢alisanlarin
The mediating role of . ; .
o motivasyonu ve is performansi iizerinde
motivation - < .. ..
etkili oldugunu gostermistir.
Bu c¢alismanin temel amaci, tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren bir hali
fabrikasinda gorev yapan mavi yakali
caligsanlarin gergeklestirdigi isleri

_ sistematik bi¢imde analiz ederek, bu

Is Degerleme | islerin siniflandirilmasi, kargilagtirilmasi

Senel, M., Prosediiriiniin ve degerlenmesi yoluyla objektif ve adil

Social ~ Sciences . . oo . . .
7 Senel, B, | 2018 Studies Journal Dizayni: Tekstil | bir iicretlendirme sisteminin altyapisin
Balgik, G. Sektoriinde Bir | olusturmaktir. Bu kapsamda, c¢alisan

Uygulama odakli1 bir is analiz sistemi gelistirilmis ve
bu sistem  dogrultusunda, islerin
gerektirdigi maharet, sorumluluk, ¢caba ve
is kosullar1 gibi faktorler dogrultusunda
puanlama yontemi kullanilarak is
degerleme iglemi gergeklestirilmistir.

Bu c¢alismada, is analizi siirecinin
planlanmasi, veri toplama yontemleri, is
gereklerinin olusturulmasi gibi asamalari
I . . Is Analizi, Is | incelenmistir. ~ Yontemler  arasinda
8 Kokld, K. 2018 | Lectio Socialis Analistligi ve Is Zekas1 | gozlem, anket, goriisme gibi etkili araclar
ve bu yontemlerin avantajlar1 ve
dezavantajlari detaylt olarak
aciklanmugtir.

Fakt6r Puan Yontemi

Is Degerlemesinin | Bu  ¢aligmanin  temel  amaci, s

Lo : Dumlupmar Mavi Yakali Is | degerlemesi yontemi olan faktdor puan
Ipgioglu, 1., . . . . - . . .
Universitesi gorenlerin Tutum ve | yonteminin  dretim  personellerinin

9 Uysal, G., | 2015 .- . °, . e e
Candan. G Sosyal Bilimler | Davranislar1 Uzerine | ticretlendirme algilamalari, giidiileme,
> Dergisi ]_Etkileri: Bir Gida | kariyer algilamalart ve i tatmini

Isletmesinde iizerindeki etkilerini incelemektir.

Uygulama
Bu c¢alismada, isletmedeki islerin
degerlendirilmesi  ve is degerleme
stirecinin ayrintili bir sekilde incelenmesi

) hedeflenmistir. Isletmede mavi yakali
. Metal Is Kolunda Bir | isler icin MESS is degerleme sistemi
Endiistri Isletm I¢in Is | kullanilarak anlama ontemiyl
10 | Kahya, E. 2006 | Miihendisligi yeme e 1) KU X pu yomtemiyie
Deroisi Degerleme Sisteminin | degerlendirme yapilmistir. Kullanilan
ergisi A0 . - . ’

Geligtirilmesi yontem olarak, i analiz anket formu
tasarlanmig, bu form isletmedeki islerin
belirlenmesinde ve faktorlerin
agirliklariin tanimlanmasinda
kullanilmugtur.

) Bu caligmanin amaci, i¢ {iretim

) Ucretlendirmede Puan | bolimiinde is degerleme sistemlerinin

Gazi Universitesi | Yontemi, Kidem ve | olusturulmasi ve uygulanmasidir. Islerin

1 Eraslan, E. & 2004 Mihendislik ~ ve | Basar1 Degerlendirme: | degerlerinin belirlenmesi ve buna uygun
Arikan, A. Mimarlik Bir Imalat Isletmesinin | Gicret problemlerine adil bir ¢dziim
Fakiiltesi Dergisi | I¢ Uretim Boliimiinde | getirilmesi hedeflenmistir. Is

Uygulama degerlemeye Puanlama Yontemi

kullanilarak yaklasilmistir.
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Genel olarak literatiirde is degerleme siirecleri; iicret yonetimi (El Balshy & Ismael, 2023),
motivasyon (Al-Jedaiaa & Mehrez, 2020), adalet algis1 (El Balshy & Ismael, 2023) ve orgiitsel
baghlik (ipgioglu, Uysal & Candan, 2009) gibi ¢ok boyutlu ¢iktilarla iliskilendirilmistir.
Ozellikle faktor puan yontemi ve AHP gibi analitik tekniklerin kullanimi, degerlendirme
stireclerinin objektifligini artirmakta, bu da ¢alisan tatmini ve organizasyonel verimlilik
iizerinde dogrudan etkiler yaratmaktadir. Bu c¢alismanin literatiire katkisi, is degerleme
stirecinin hem nicel yoOntemlerle nasil yapilandirilabilecegini hem de calisan tutumlari

izerindeki etkilerini ¢ok yonlii analiz etmesidir.

Ancak El Balshy & Ismael (2023) calismasinda uygulama 6rneklerinin sunulmamasi, kuramsal
aciklamalarin somut baglamlarla desteklenmedigi goriilmektedir. Ayrica adalet kavraminin
kiiltiirel farkliliklar baglaminda nasil algilandigina dair derinlemesine bir ¢dziimleme
yapilmasina ihtiyag vardir. Yazar (2021) ¢alismasinda uluslararasi IK ydnetimi baglamida
politikalarin belirlenmesi ve kiiltiirel faktorlerin etkisine odaklanmasi agisindan degerli olsa da,
onerilen perspektifin 6zgiinliigii ve saha verisi desteginin sinirlt oldugu goriilmektedir. Kiiltiirel
cevrenin analizi daha derin yapilabilir, 6zellikle bolgesel karsilagtirmalara yer verilebilecegi
diisiiniilmektedir. Kokli (2018) ise calismasinda elde edilen verilerin analizine veya bu
yontemlerin is degerleme siirecindeki c¢iktilar {izerindeki etkilerine dair ampirik bir

degerlendirme bulunmamaktadir.

2.1. Teorik Altyap1

Bu c¢alismada kullanilan is degerleme sistemi, puanlama yoOntemi esas alinarak
yapilandirilmistir. Ozellikle {iretim sektdriinde gérev yapan mavi yaka calisanlarm gorev
tanimlar1, sorumluluk diizeyleri ve nitelik gereksinimleri belirli Ol¢iitlere gore puanlanarak,
pozisyonlar arasi karsilagtirmali bir degerlendirme yapilmistir. Bu yontem, islerin orgiit
icindeki goreli degerini belirlemek ve adil bir licretlendirme sistemi olusturmak amaciyla tercih
edilmisgtir.

Puanlama sisteminde degerlendirme bes temel boyut iizerinden gerceklestirilmistir: bilgi
gereksinimleri, organizasyonel sorumluluklar, yonetsel ve operasyonel yetkinlikler, kisilerarasi
iletisim ve is birligi ile zihinsel ve fiziksel ¢aba. Her bir faktor alt kriterlerle birlikte puanlanmis
ve pozisyonlarin toplam puanlari hesaplanmistir. Boylece isler arasi nesnel karsilastirmalar

yapilmis, adil ve sistematik bir degerlendirme zemini olusturulmustur.
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Bu teorik ¢erceve, is degerleme siire¢lerinin sadece yapilandirilmis bir 6lgme araci olmadigini,
ayni zamanda insan kaynaklar siire¢lerinde {icretlendirme, gérev dagilimi ve organizasyonel

verimliligi artirmada stratejik bir temel olusturdugunu gostermektedir.
3. iS DEGERLEMESI

Is degerlemesi, bir isin diger islere kiyasla ne kadar 6nemli veya degerli oldugunu belirleme
stirecidir. Bu siireg, belirli bir pozisyonun gorevlerini ve sorumluluklarini inceleyerek ya da bir
calisanin yerine getirmesi gereken kosullart belirleyerek gerceklestirilir (El Balshy & Ismael,
2023). Buradan c¢ikarilacagi lizere, is degerlemesinde karsilagtirilan unsur kisiler degil, islerin
kendisidir. Is degerlemesi, bir is yerindeki farkli pozisyonlar arasinda deger farklarini
belirlemek i¢in kullanilan bir yontemdir. Bu sayede, islerin 6nem derecesini saptayarak bir is
yapist olusturulur. Bu yaklagim sayesinde is degerlemesinin tarafsiz ve bilimsel bir yontem

oldugunu iddia etmek miimkiin olur (Kahya, 2006).

Is degerleme, isleri analiz edip karsilastirarak, belirli bir diizende siralanmis listeler olusturma
siirecidir. Is degerlemesi, bir ¢alisanin isinin kuruma kattig1 degeri, isin icerigi iizerinden
belirleyen bir asamadir. Bu agamada, igin ¢aba, beceri, sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 gibi
faktorleri géz oniinde bulundurulur. Is degerleme siireci, isler hakkinda bilgi toplanmas, islerin
analizi, i tanimlarmin not edilmesi ve is gereklerinin hazirlanmasi gibi adimlar igerir. Is
degerleme, sirket icinde adil bir {icret yapisi olusturmak agisindan 6nemlidir ve tiim islerin

sistematik bir sekilde karsilastirilmasini saglar (Adigiizel vd., 2012; Akinci vd., 2015).
Is degerlemenin temel ilkelerini su sekilde dzetleyebiliriz:

- Degerlendirmenin odak noktasi kisi degil, isin kendisi olmalidir.

- Esit is icin esit licret verilmesi gereklidir.

- Siire¢ dogruluk ve diiriistliik tizerine kurulmalidir.

- Gizlilikten kaginmak esastir; seffaflik saglanmalidir.

- 1gili taraflarin is degerleme siirecini benimsemesi dnemlidir.

- Is degerleme sonuglarinin iicretlendirme kararlarina yansimasi gerekir.

- Is degerleme verileri diizenli olarak giincellenmelidir (Yazar, 2021).

3.1. Is Degerleme Ogeleri

Is degerleme dgeleri is analizi, is tanmimlamalar1 ve is gerekleridir.
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3.1.1. Is Analizi

Is analizi, belirli bir isin 6zelliklerini ve bu isin gerceklestirildigi ¢evre ve bu cevrenin
kosullarini inceleyip gozlemleyerek tanimlama ve bu bilgileri yazili olarak belgeleme siirecidir.
Is analizinin amac1 asagidaki gibi listelenebilir:

- Is degerlemesi igin islerin géreceli degerlerini belirlemek iizere gerekli bilgileri saglamak,

- Performans 6l¢iimiinde, basartya yonelik is gereklerini ortaya koymak,

- Ise alim, gorevlendirme, yer degistirme ve terfi gibi siireclerde isin gereksinimlerini

belirlemek,

- Calisan egitimi, i glivenligi, is kosullarinin iyilestirilmesi, liretim standartlarinin belirlenmesi

ve verimliligin artirilmasi i¢in gerekli verileri saglamak,

- Orgiitsel yap1 ve hiyerarsiyi diizenlemek ve islerle ilgili kayitlarin tutulmasma yardimci

olmak.

Bu amaglar dogrultusunda is analizi, bir organizasyonun verimli ve etkili bir sekilde

calismasina katkida bulunur (Iskefiyeli, 2008).
3.1.2. Is Tanimlar

Is analiziyle elde edilen bilgiler, belirli bir diizen iginde is tanimina yerlestirilir. Bdylece bir isin
gorevleri, yetkileri ve sorumluluklari, nasil ve hangi sirayla gerceklestirilecegi, ayrica ¢aligsma
sartlar1 yazil olarak belirlenmis olur. Is tanimu, is analizinden alinan verilerin agik ve anlasilir
bir sekilde yazili hale getirilmesini saglar. Is analizi sonucunda toplanan verilerin sistematik bir
sekilde organize edilmesi gerektiginden, bir isin ¢ercevesindeki gorevler, sorumluluklar ve

caligma kosullar1 6zet bir bigimde belgelenir. Bu belgeye is tanim1 denir (Koklii, 2018).

3.1.3. Is Gerekleri

Is gerekleri, bir isin belirli standartlarda yapilabilmesi icin gerekli olan nitelikleri detayl1 bir
sekilde belirler. Bunlar arasinda egitim diizeyi, 6grenim ge¢misi, deneyim, muhakeme ve analiz
yetenegi, is bilgisi, sorumluluk gibi unsurlar yer alir. Bu unsurlar, isin basarili bir sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in hangi yetenek ve deneyimlerin gerektigini tanimlar (Altinel, 2018)

3.2. Is Degerlemenin Yararlar: ve Onemi

Bir ig degerleme ¢aligmasi su sekilde isler:
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Degerlendirme konusu, ¢alisanlar degil islerin kendisidir. Calisanin kisisel yetenekleri ve
performans: dikkate alinmaz. Is degerlendirmesi, isin kisiden bagimsiz olarak gerektirdigi

niteliklere odaklanir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri degerlendirme kapsamina dahil edilmez.

Performans degerlendirme sistemleri, isgoren ile igveren arasinda etkili bir iletisim kopriisi
kuran temel araglardan biridir. Ciinkii her bireyin sahip oldugu yetenek ve beceriler farklilik
gosterir; bu farkliliklarin dogru bir sekilde analiz edilmesi, organizasyonun genel verimliligi
acisindan 6nemli avantajlar saglayabilir. Etkili ve objektif bir performans degerlendirme siireci,
calisanlarin giiclii yonlerini ortaya ¢ikararak kurumsal faydaya déniistiiriir. Ote yandan, insan
dogas1 geregi sosyal bir varlik oldugundan, yapilan degerlendirmeler araciligiyla bireyin
cevresiyle kurdugu iliskiler giiclenir. Bu etkilesimler sonucunda birey, kendisine dair
farkindalik kazanir; sosyal onay, takdir edilme ve motive edilme gibi psikolojik ihtiyaglari

karsilanir (Dogan, 2020).

Is degerleme, esit ise esit iicret ilkesini destekler. Benzer islerin benzer iicreti almasi, farkl
islerin farkli ticretle odiillendirilmesi hedeflenir. Bu sayede iicret adaletsizliklerinin Oniine

gecilmis olur.

Is degerleme, kidem ve basariya gore yiikselme firsati sagladigi icin calisanlarin isletmeye olan

bagliligini artirir ve is tatminine katkida bulunur. Bu da ¢alisanlarin iiretkenligini artirabilir.

Is degerlemenin galisanlara faydalar1 sunlardir: Calisanlari islerine daha fazla ilgi gostermesi,
is yerini sevmesi ve dolayisiyla verimliliklerinin artmasi saglanir. Ayrica, {icretlerinin
belirlenmesinde yoneticilerden cok is degerleme kriterlerinin etkili oldugunu bilmek,
calisanlarin isine ve yoneticilerine olan giivenini artirir. Suni engellerin ortadan kalkmasi ve
islerin net bir sekilde tanimlanmasi, ¢alisanlarin yetenek ve bilgilerine uygun gorevlerde yer

alacaklarini bilmeleri sayesinde is yerinde huzur ve giiven ortami saglar.

Yoneticilere sagladig: faydalar ise sdyledir: Is degerleme sayesinde her bir calisan kendi
yetkinligine en uygun pozisyonda c¢alisir ve bu sayede orgiitsel yap1 ve is akisi dengeli bir
sekilde ilerler. Ayrica, saglikli bir ticretlendirme sistemi kurmak igin temel saglar (Eraslan &

Arikan, 2004).
3.3. Is Degerleme Siireci

Is degerleme siirecinde yoneticiler ve insan kaynaklari ekibinin ¢alisanlarla giiclii bir iletisim
halinde olmasi, siirecin basarisim artirir. Is degerleme calismalari sayesinde isler arasindaki

nitelik farkliliklar1 belirlenir ve is yapist olusturulur. Bu siirecin en kritik bileseni iletisimdir.
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Degerleme yapilacak ¢alisanlara siirecin amaci ve dnemi net bir sekilde aktarilmali ve onlarin

giivenini kazanmak i¢in ¢aba gdsterilmelidir (Efe, 2020).
Bir is degerleme siireci genellikle asagidaki temel agamalardan gecer:

On Hazirliklar ve Sistem Kurulumu: Degerlemenin amaci belirlenir, degerlendirme ekibi
olusturulur, degerlendirilecek is gruplar1 ve sinirlart belirlenir ve kullanilacak degerleme
yontemi secilir.

Is Analizi ve Inceleme: Bu asamada isler analiz edilir ve degerlendirme i¢in hazir hale getirilir.

Is tanimlar1 ve is sartnameleri hazirlanarak, degerlendirmeye yénelik detaylar ortaya konur.

Degerleme Sonuglarimin Diizenlenmesi: Bu bdliimde her bir igin degeri belirlenir, is yapisi
olusturulur ve degerlendirmenin sonuglart belirlenen amaca uygun bir sekilde diizenlenir.
Degerleme sonuglari, gelecekteki uygulamalarda kullanilmak tizere dokiimante edilir (Kurgun

& Yemisgi, 2007).
3.4. Is Degerleme Yontemleri

Is degerleme yontemleri, iki ana kategoriye ayrilir: sayisal ve sayisal olmayan yontemler.
Sayisal yontemler kantitatif yaklasimlar olarak adlandirilirken, sayisal olmayan yoOntemler

kalitatif yaklagimlar olarak bilinir.

Tablo 1: Is Degerleme Yontemleri Siniflandirmasi

‘ Is Degerlendirme Yontemleri ‘

‘ Sayisal Olmayan Degerlendirme ‘

v v

Siralama Yontemi | | Smiflandirma Yéntemi

‘ Sayisal Degerlendirme ‘

I

‘ Faktor Karsilastirma Yontemi | | Puanlama Yontemi

3.4.1. Sayisal Olmayan Yontemler

Ise kars1 is olarak da bilinen bu degerleme ydntemleri, islerin birbirleriyle kiyaslanarak toplam
degerlerinin belirlenmesine dayanan bir yaklagimdir (Akinci vd., 2015). Siralama ve
siiflandirma yontemleri, sayisal olmayan yaklagimlardir. Bu yontemlerde isler ya birbirleriyle

ya da belirli standartlarla karsilastirilir.
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3.4.1.1. Siralama Yontemi

Siralama yontemi, is degerleme agisindan uygulanmasi basit, anlasilmasi pratik ve en az kaynak
gerektiren eski yaklagimlardan biridir. Bu yontemde isler, is ylikii, gérev kapsami, sorumluluk
diizeyi veya ¢alisma kosullar1 gibi kriterlere gore birbiriyle karsilastirilarak siralanir. Siralama
yontemi, islerin belirli faktorlere veya kriterlere gore degil, genel anlamda zorluk derecelerine

gore mukayese edilmesini icerir (Bagdas, 2017).
3.4.1.2. Suflama Yontemi

Is analizi temel alinarak is tamimlar1 ve is gerekleri olusturulur. Bu yolla, isle ilgili bilgiler
sistematik hale getirilir ve isler karsilastirilabilir hale gelir. Isletmeye gore isler belirli gruplara
ayrilir. Ardindan bu isler, belirlenen kriterlere gore karsilastirilarak degerlendirilir. Son

asamada ise isler, kendi aralarinda kategorilere ayrilarak smiflandirilir (Efe, 2020).
3.4.2. Sayisal Yontemler

Sayisal yontemlerin amaci, siralama ve simiflama gibi 6znel is degerleme yontemlerinden
kaynaklanan yanlilif1 azaltarak daha nesnel bir degerlendirme saglamaktir. Ancak sayisal
olmayan siralama ve siniflama yontemleri 6znel nitelikte oldugundan, degerlendirmeye katilan
caligsanlarin goriislerinin daha belirgin sekilde etkili olabilecegi gerekgesiyle elestirilmektedir.
Sayisal olmayan yontemler, degerleme siirecine 0Oznel unsurlar ekleyebildigi igin,
degerlendirme dogrulugunu olumsuz etkileyebilir. Sayisal yontemlerin kullaniminda dikkate
alinmas1 gereken Onemli bir nokta, isin nicel yonleri degerlendirilirken, sayisal olmayan
yontemlerden elde edilen verileri de siirece entegre etmektir. Bu, daha dengeli ve saglikli
sonuglarin elde edilmesine katki saglar. Bu yaklasim, is degerleme siirecinin hem nesnel hem

de adil olmasina yardimci olur (Marmara, 2019).
3.4.2.1. Faktor Karsilastirma Yontemi

Faktor karsilagtirma yontemi, isletmedeki tiim isler isletmedeki tiim pozisyonlar, yetkinlik,
sorumluluk, caba ve c¢aligma kosullar1 gibi farkli kriterler temel alinarak analiz edilir ve
karsilagtirillir. Bu faktorler, is degerleme literatiiriinde yaygin olarak kullanilan baslica
kriterlerdir. Ancak isletmenin ihtiyaglarina gore, yoneticilerin de goriisleri alinarak,
degerlendirme sonuglarini etkileyecek farkli faktorler eklenebilir ya da mevcut olanlar

degistirilebilir. Yontemin sonucunda her is i¢in uygun iicret seviyeleri belirlenir.

Y ontemi uygularken, ilk adim olarak degerlendirmede kullanilacak faktorler segilir. Ardindan

isletmedeki kilit igler tespit edilir. Bu kilit isler, belirlenen faktorlere gore siralanir ve her
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faktoriin ticretteki karsiligi belirlenir. Son asamada, kilit isler disindaki diger pozisyonlar bu
referans noktalarina gore siralanir. Bu sekilde, tiim isler icin adil ve sistematik bir

degerlendirme saglanmis olur (Olcay, 2019).
3.4.2.2. Puanlama Yontemi

Puanlama yontemi, Merrill Lott tarafindan 1936 yilinda gelistirilmis olup is degerleme
caligmalarinda en yaygin kullanilan sayisal yaklagimlardan biridir. Bu yontemde, bir iiretim
birimindeki isler, c¢esitli faktorler, alt faktorler ve faktor derecelerine gore degerlendirilir ve
puanlanir. Faktor dereceleri, her bir is i¢in tanimlanmais dlgiitlerdeki belirgin farklari temsil eder
ve genellikle diisiikten yiiksege dogru siralanir. Isler, bu derecelere ve faktdrlere gore analiz
edilir ve her bir faktdre verilen puanlarin toplami, isin hiyerarsideki konumunu belirler. Bu
yaklagim, islerin dereceleri yiikseldikge goreceli onemlerinin ve dolayisiyla licret seviyelerinin

artmasina yol agar.

Puanlama yoOntemi, isin goreceli degerini, bir dizi faktoriin sayisal olarak puanlanmasi ve bu
puanlarin toplanmasi yoluyla belirler. Ulkemizde yapilan birgok is degerleme ¢aligmasinda bu

yontemin basartyla uygulandig1 goriilmiistiir (Pelit & Gokge 2019).

Puanlama yontemi, yirminci yiizyilin baglarinda gelistirilmis olmasina ragmen, giliniimiizde
gegerliligini koruyan etkili bir is degerleme araci olarak one ¢ikmaktadir. Zamanla ¢esitli
giincellemelerle gelistirilen bu yontem, orgiitsel yapilarin karmasikligina bagli olarak esnek bir
bicimde uygulanabilmektedir. Bu baglamda, puanlama sistemi ya tiim pozisyonlara topluca
uygulanabilir ya da benzer gorev, beceri ve sorumluluklari igeren is aileleri 6zelinde ayr1 ayri
degerlendirilebilir. Bu esneklik, yontemin farkli is yapilarinda stirdiiriilebilir bigimde

kullanilmasina olanak tanimaktadir (El-Farr, 2023).

Puanlama yontemi, belirli bir isin degerlendirilmesinde kullanilan bir metottur ve sonuglarin
dogrulugu {iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu yontemde faktorlerin sayis1 ve agirliklart
kritik rol oynar. Secilen faktorler, isletmenin dogasi ve isin temel nitelikleri ile uyumlu
olmalidir. Faktdr puan sistemi, is degerlerini puanlar {izerinden degerlendirerek, isin
gereksinimlerini ve zorluklarini objektif bir sekilde Olgmeyi amaglar. Tiirkiye Metal
Sanayicileri Sendikasi'nin (MESS) 2006-2008 donemi toplu is s6zlesmesinde belirtildigi tizere,
puanlama yonteminde is degerlemeleri dort faktore dayanir (Kahya, 2006; ipgioglu vd., 2009).

Bu faktor ve alt faktorleri su sekildedir: Maharet, sorumluluk, ¢aba ve is kosullaridir.
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4. YONTEM ve UYGULAMA

Bir iiretim tesisinde isin degerine goére licretlerin belirlenmemesi, ¢alisanlar arasinda ticret
dengesizliklerine ve motivasyon kaybina yol acar. Bu durum, calisanlarin islerine olan
bagliligini zayiflatir ve dolayisiyla verimliligin diismesine neden olur (Eraslan & Arikan, 2004).
Bursa’da faaliyet gosteren s6z konusu koriik firmasi, otomotiv yan sanayi sektoriinde liretim
yapan bir isletmedir. Ozellikle binek ve ticari araglar i¢in siispansiyon sistemlerinde kullanilan
koriik parcalariin imalatin1 gergeklestiren firma, liretim odakli bir yapiya sahiptir. Toplamda
80 mavi yaka calisganin gorev yaptigt vulkanize hattt ve montaj agirlikli siireclerden
olusmaktadir. Firma, kalite ve verimlilige biiylik 6nem vermekte; bu dogrultuda is giivenligi,
ergonomi ve siirekli iyilestirme ilkelerine dayali bir {iretim anlayisini benimsemektedir.
Firmada toplamda 8 farkli pozisyon degerlendirilmistir. Kullanilan veriler, kurumun insan
kaynaklar1 birimiyle yiiriitilen miilakat siireci sonucunda ortaya c¢ikan gereksinimler
dogrultusunda elde edilmistir. Is degerleme siirecine esas teskil eden pozisyon tanimlari, gérev
kapsamlar1, sorumluluk diizeyleri ve bilgi/beceri gereklilikleri, ilgili birim yoneticileri ve insan
kaynaklar1 uzmanlarmin katkisiyla yapilandirilmistir. Bu yontem, islerin karsilagtirmali
degerini belirlemek amaciyla, onceden tanimlanmis faktorler ve bu faktorlerin agirliklar
cercevesinde her bir i pozisyonuna sayisal puanlar atanmasini saglar. Uygulamada, oncelikle
caligmanin yiiriitiildiigii otomotiv yan sanayi iiretim tesisinde is analizleri gergeklestirilmis; her
pozisyon i¢in gorev tanimlari, sorumluluklar, gerekli bilgi/beceri diizeyleri ve fiziksel/zihinsel

is yiikii gibi bilesenler detayli bicimde toplanmustir.

Is degerleme siirecinde dikkate alinan dort ana faktor vardir: yetenek, ¢aba, sorumluluk ve is
kosullar1. Alt faktorler ise Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi'nin (MESS) is degerleme
faktorlerini ve alt faktorlerini tanimlamasiyla belirlenmistir. Bu faktorlerin ayrintilart Tablo

3'de yer almaktadir.

Tablo 2: Faktorler ve Alt Faktorler

Faktorler Alt Faktorler
Mabharet 1. Ogrenim ve/ya da Temel Bilgi
(Yetenek) 2. Deneyim
3. Beceri
4. Inisiyatif ve Care Buluculuk
Sorumluluk 1. Makine, Takim ve Donanim
2. Malzeme ve Uriin
3. Uretim
4. Baskalarmin Is Giivenligi
Caba 1. Zihinsel Caba
2. Bedensel Caba
Is Kosullar 1. isin Dogurabilecegi Tehlikeler
2. Caligma Kosullar1

[zmir Yonetim Dergisi * Sayfa 13



Lzmir Yonetim Dergisi (Izmir Journal of Management)  Yil: 2026, Cilt: 7, Sayi: 1, ss. 1-21

Degerleme siireci, toplam 1.000 puan iizerinden gergeklestirilmektedir. Her ana faktoriin alt
faktorleri degerlendirilirken, her bir alt faktdriin en yiiksek puan degeriyle hesaplandiginda
toplam puan 1.000’e ulasmaktadir. Degerlendirme siirecinde elde edilen puanlar, Excel tabanl
bir analiz sablonu kullanilarak islenmis ve MESS puanlama sistemine gore siniflandirilmastir.
Her bir pozisyon i¢in toplam puanlar hesaplanmig, ardindan grup araliklarina gore is
siiflandirmasi yapilmistir. Bu siiregte uzman goriisleri ile ¢apraz kontrol saglanarak veri
giivenilirligi artirilmistir. Tablo 4, ana faktorler ve bunlara bagh alt faktorlerin yilizdeleri ile

puanlarin1 gostermektedir.

Tablo 3: Ana Faktorler ce Bunlara Bagli Alt Faktorlerin Yiizdeleri ile Puanlar1 (MESS)

Faktorler Yiizdesi | Toplam Alt Faktorler Yizdesi | 1 | II [IOD| IV | V
Puani

Mabharet 40% 400 1. Ogrenim ve/ya da Temel Bilgi 15% 30160 | 90 | 120 | 150

(Yetenek) 2. Deneyim 15% 20 1 40 | 60 | 80 | 100

3. Beceri 7,50% | 1513045 | 60 | 75

4. Inisiyatif ve Care Buluculuk 7,50% | 15]30]|45] 60 | 75

Sorumluluk 20% 200 1. Makine, Takim ve Donanim 5% 1012030 40 | 50

2. Malzeme ve Uriin 5% 1012030 ] 40 | 50

3. Uretim 5% 1020 30| 40 | 50

4. Baskalarinin Is Giivenligi 5% 1012030 ] 40 | 50

Caba 20% 200 1. Zihinsel Caba 10% 2014060 | 80 | 100

2. Bedensel Caba 10% 20 1 40 | 60 | 80 | 100

Is Kosullar 20% 200 1. isin Dogurabilecegi Tehlikeler 10% 20 | 40 | 60 | 80 | 100

2. Calisma Kosullar 10% 20 140 | 60| 80 | 100
Toplam 100% 1000

Is degerleme formu ile yapilan galisma sonucunda, isleri gruplama icin kullanilacak olacak

MESS puanlama ¢izelgesi Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 4: MESS Puan Cizelgesi

METAL SANAYi
IS GRUPLANDIRMASI
PUAN ARALIGI CiZELGESi
GRUP PUAN ARALIKLARI
1 300'den az - 300
11 301-365
111 366-430
v 431-495
\% 496-560
\! 561-625
VI 626-690

VIII 691-755
IX 756- tizeri

Secilen faktorler, alt faktor ve is gerekleri ile olusturulan Ek-A da yer verilen is degerleme

formu ile gerceklestirilen degerlendirme sonuclari agagida verilmistir.
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Tablo 5: Kord Bezi Kesme s Degerleme Formu

IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Kord Bezi Kesme
is UNVANI: Kord Bezi Kesme Operatorii
FAKTOR | YUZDE ALT FAKTOR DERECE | PUAN
15%| Ogrenim yada Temel Bilgi 2 60
Maharet 15%|Deneyim 1 20
(‘7etenek) 7,5% |Beceri 3 45
7,5%|Insiyatif ve Care Buluculuk 1 15
5% |Makina, Takim ve Donanim 2 20
5% |Malzeme ve Uriin 5 50
Sorumluluk 5y 155, iy 5 50
5% |Baskalarmm Is Giivenligi 2 20
10% | Zihinsel Caba 4 80
Caba =
> 10% |Bedensel Caba 3 60
. 10% |Isin Dograbilecegi Tehlikeler 1 20
I§ I\O§llllall 10% | Calisma Kosullar 5 100
Tablo 6:Konfeksiyon Is Degerleme Formu
IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Konfeksiyon
iS UNVANI: Konfeksiyon Operatérii
FAKTOR YUZDE ALT FAKTOR DERECE | PUAN
15% | Ogrenim yada Temel Bilgi 1 30
Maharet 15% | Deneyim 2 40
(Yetenek) 7,5% |Beceri 2 30
7,5% |Insiyatif ve Care Buluculuk 1 15
5% |Makina, Takin ve Donanim 2 20
5% |Malzeme ve Uriin 5 50
Sorumluluk 5% | Uretim 4 40
5% |Baskalarnm Is Giivenligi 4 40
Cab 10% | Zihinsel Caba 2 40
yaba 10% |Bedensel Caba 3 60
is Kosullar 10% |Isin Dograbilecegi Tehlikeler 3 60
§ Kosullar 10% | Calisma Kosullary 5 100

Tablo 7:Vulkanizasyon Is Degerleme Formu

IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Vulkanizasyon
iS UNVANI: Vulkanizasyon Operatdrii
FAKTOR | YUZDE ALT FAKTOR DERECE | PUAN

15% |Ogrenim yada Temel Bilgi 1 30
Maharet 15% |Deneyim 2 40
(Yetenek) 7,5% ]_Beceri 3 45
7,5% |Insiyatif ve Care Buluculuk 2 30
5% |Makina, Takim ve Donanim 5 50
5% |Malzeme ve Uriin 5 50
Sorumluluk 5% | Uretim 4 40
5% |Baskalarmun Is Giivenligi 5 50
10% | Zihinsel Caba 2 40
Caba 10% |Bedensel Caba 3 60
. ) 10%|isin Dograbilecegi Tehlikeler 4 80
IS K0§ulla11 10% |Calisma Kosullari 5 100
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Tablo 8: Montaj Is Degerleme Formu

IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Montaj
IS UNVANI: Montaj Operatorii
FAKTOR | YUZDE ALT FAKTOR DERECE [ PUAN
15% | Ogrenim yada Temel Bilgi 1 30
Maharet 15% |Deneyim 2 40
(‘7etenek) 7,5% |Beceri 2 30
7,5% |Insiyatif ve Care Buluculuk 1 15
5% |Makina, Takim ve Donanim 5 50
5% |Malzeme ve Uriin 5 50
Sorumluluk 5% | Uretim 5 50
5% |Bagkalarmnn Is Giivenligi 4 40
Caba 10% | Zihinsel Caba 2 40
> 10% |Bedensel Caba a4 40
s 10% |Isin Dograbilecegi Tehlikeler 2 40
I§ I&O§llllal’l 10% | Calisma Kosullary 5 100
Tablo 9: Depo Is Degerleme Formu
IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Depo
iS UNVANI: Forklift Operatorii
FAKTOR | YUZDE ALT FAKTOR DERECE | PUAN
15% )| Ogrenim yada Temel Bilgi 2 60
Maharet 15% |Deneyim 3 60
a’etenek) 7,5% |Beceri 3 45
7,5% |Insiyatif ve Care Buluculuk 2 30
5% |Makina, Takim ve Donanim 2 20
5% |Malzeme ve Uriin 5 50
Sorumluluk 5% |Uretim 5 50
5% |Baskalarnm Is Giivenligi 5 50
10% | Zihinsel Caba 3 60
Caba 10% |Bedensel Caba 4 80
i K 1L 10% | Isin Dograbilecegi Tehlikeler 1 20
§ Kosuflari 10% |Calisma Kosullart 5 100
Tablo 10: Uretim [s Degerleme Formu
IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Uretim
is UNVANI: Orta Eleman
FAKTOR YUZDE ALT FAKTOR DERECE | PUAN
15%| Ogrenim yada Temel Bilgi 1 30
Maharet 15% |Deneyim 1 20
(Yetenek) 7,5% |Beceri 1 15
7,5% |Insiyatif ve Care Buluculuk 1 15
5% |Makina, Takim ve Donamm 1 10
5% |Malzeme ve Uriin 1 10
Sorumluluk 5% | Uretim 1 10
5% |Bagkalarmn Is Giivenligi 1 10
b 10% | Zihinsel Caba 1 20
Caba 10% |Bedensel Caba 2 40
i K llar 10% | sin Dograbilecegi Tehlikeler 1 20
§ sosullarl 10% | Calisma Kosullart 5 100
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Tablo 11: Teknik Hizmetler Is Degerleme Formu

IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Teknik Hizmetler
iS UNVANI: Teknik Hizmetler Calisani
FAKTOR YUZDE ALT FAKTOR DERECE | PUAN
15%|Ogrenim yada Temel Bilgi 3 90
Maharet 15% |Deneyim 3 60
(Yetenek) 7,5% |Beceri 5 75
7,5% |Insiyatif ve Care Buluculuk 2 30
5% |Makina. Takim ve Donanim 5 50
5% [Mal ve Uriin 5 50
Sorumluluk 5% |Uretim 5 50
5% |Bagkalarmm Is Giivenligi 5 50
Cab 10% | Zihinsel Caba 3 60
aba 10% |Bedensel Caba 4 80
s 3 10% |isin Dograbilecegi Tehlikeler 5 100
I§ I\O§llllall 10% | Calisma Kosullar 5 100
Tablo 12: Uretim [s Degerleme Formu
IS DEGERLENDIRME FORMU
BOLUM: Uretim
is UNVANI: Vardiya Amiri
FAKTOR YUZDE ALT FAKTOR DERECE | PUAN
15%| Ogrenim yada Temel Bilgi 3 90
Maharet 15% |Deneyim 4 80
(Yetenek) 7,5% |Beceri 4 60
7,5% |Insiyatif ve Care Buluculuk 5 75
5% |Makina, Takim ve Donamm 1 10
5% |Malzeme ve Uriin 4 40
Sorumluluk 5% |Uretim 5 50
5% |Bagkalarmm Is Giivenligi 1 10
Cab 10% | Zihinsel Caba 4 80
> aba 10% |Bedensel Caba 3 60
. 10% |Isin Dograbilecegi Tehlikeler 1 20
I$ K0§ullﬂl ! 10% |Caligma Kosullary 5 100

Is degerleme ¢alismasinda, her bir adim titizlikle uygulanmstir. Yapilan degerlendirmeler

sonucunda i gruplar1 ve puanlar1 Tablo 14’de sunulmaktadir.

Tablo 13: Firmada Yapilan Degerlendirme Sonuglari

Grup I Puan
Orta Eleman 300
Grup V Puan
Konfeksiyon Operatdrii 525
Montaj Operatorii 525
Kordbezi Operatorii 540
Grup VI Puan
Vulkanizasyon Operatorii 615
Forklift Operatorii 625
Grup VII Puan
Vardiya Amiri 675
Grup IX Puan
Teknik Hizmetler Calisant 795

Calisma sonucunda elde edilen veriler, puanlama yontemiyle yapilan is degerlemesinin, tiretim

hattinda gérev yapan mavi yaka calisanlar arasinda goérev dagilimi, sorumluluk seviyesi ve

Izmir Yonetim Dergisi » Sayfa 17



Lzmir Yonetim Dergisi (Izmir Journal of Management)  Yil: 2026, Cilt: 7, Sayi: 1, ss. 1-21

bilgi/beceri gereksinimleri acisindan anlamli farkliliklar ortaya koydugunu gostermektedir.
Ozellikle yonetsel beceriler ve organizasyonel sorumluluklar gibi faktérlerde belirgin puan
farkliliklar1 gézlemlenmis, bu da belirli pozisyonlarin daha fazla kurumsal etkiye ve karar
yetkisine sahip oldugunu ortaya koymustur. Elde edilen puanlar dogrultusunda islerin
siralanmasi, mevcut licret yapisindaki bazi dengesizlikleri de goriiniir hale getirmistir. Tartigma
asamasinda, bu bulgular literatiirde yer alan benzer caligmalarla (6rnegin, Kahya, 2006)
karsilagtirildiginda, puanlama yonteminin is pozisyonlar1 arasindaki deger farklarini nesnel
bicimde ortaya koyma agisindan giivenilir ve uygulanabilir bir sistem sundugu goriilmektedir.
Ayrica, caliganlarin goérevlerine uygun pozisyonlarda konumlandirilmasinin is tatmini ve
motivasyon tizerinde olumlu etkiler yarattigi, yoneticiler tarafindan da goézlemlenmistir. Bu
baglamda calisma, is glicii planlamasi ve kariyer yonetimi gibi alanlarda da veri temelli karar

alma stireclerine katki saglamaktadir.

5. SONUC VE ONERILER

Is degerleme sonuglar1 hem isveren hem de calisan acgisindan &nemli veriler saglar. Bu
caligmada uygulanan is degerleme yontemi, isin 6nemini belirlemede yardimci olurken, mevcut
isler arasinda degisikliklere veya yeni ortaya ¢ikan islere 151k tutar. Ise alim, rotasyon veya terfi
gibi durumlarda kullanilabilecek verileri sunarak, is iliskileriyle ilgili belgelerin belirlenmesini
saglar. Bu is degerleme ¢alismasinin is analizi ve is etlidli ¢aligmalarinda rehberlik edecegi,

insan kaynaklar1 uygulamalarin1 kolaylastiracagi tahmin edilmektedir.

En yiiksek puani alan pozisyon teknik hizmetler ¢alisant olmus, ardindan vardiya amiri ve
forklift operatorii gelmistir. Kord bezi operatdrii, montaj operatorii ve vulkanizasyon operatorii

ise orta siralarda yer alirken orta eleman daha diisiik puanlar almistir.

Bu ¢alismanin bazi sinirhiliklart bulunmaktadir. Oncelikle, arastirma yalnizca Bursa'da faaliyet
gosteren bir kortik tiretim firmasinda, sinirlt sayida mavi yaka pozisyona uygulanmis olup,
sonuglarin genellenebilirligi sinirhdir. Kullanilan puanlama yontemi, MESS tabanli sabit
kriterlere dayandigindan, farkli sektor ve isletme tiirleri i¢in tiim yonleriyle yeterli olmayabilir.
Ayrica, is degerlemesinin yalnizca gorev tanimlart ve pozisyon bazli gergeklestirilmesi,
bireysel performans, is tatmini veya calisan algis1 gibi degiskenlerin disarida birakilmasina

neden olmustur.

Yalnizca puanlama yontemi esas alinarak manuel veri toplama ve analiz ger¢eklestirilmistir.

Verilerin biiyiik oranda insan goézlemine ve uzman puanlamasina dayali olmasi, siibjektif
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Onyargi riski ve zaman maliyetini artirmistir. Ayrica, is pozisyonlarin dinamik dogasina
karsin analiz tek seferlik yapilmistir; bu durum, is tanimlarindaki zamana bagh degisimleri

yansitma kapasitesini sinirlamaktadir.

Puanlama yontemi ile is degerleme uygulamasinin mavi yaka calisanlar iizerindeki etkilerini
nesnel bicimde ortaya koyarak hem teoriye hem de uygulamaya énemli katkilar saglamaktadir.
Literatiirde is degerleme siireclerinin iicret adaleti, calisan tatmini ve orgiitsel verimlilik
iizerindeki etkileri gesitli yonlerden incelenmistir; bu ¢alisma ise 6zellikle iiretim sektdriinde,
saha verileriyle desteklenen 6zgiin bir 6rnek sunarak bu alandaki boslugu doldurmaktadir.
Bulgular, Kahya (2006) ve Ipcioglu vd. (2009) gibi arastirmalarda da vurgulanan, isin icerigine
dayali degerlendirme sistemlerinin c¢alisan algisini olumlu ydnde etkiledigi sonucunu
desteklemektedir. Ancak bu calismanin ayrisan yonii, isin niteliksel ozelliklerini sayisal

verilerle iligkilendirmesi ve gorev dagilimindaki dengesizlikleri goriiniir kilabilmesidir.

Koriik fabrikasinda yapilan bu is degerleme calismasinin, bu alanda siirli sayida ¢alismanin

bulunmasi nedeniyle literatiire nemli bir katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Bu calisma, yalnizca akademik literatiire degil, ayn1 zamanda uygulayicilar i¢in de 6nemli
¢ikarimlar sunmaktadir. Ozellikle insan kaynaklari yoneticileri agisindan, is degerleme
stirecinin sistematik bi¢cimde yapilandirilmasi; ticretlendirme, terfi ve kariyer planlamasi gibi
kritik IK fonksiyonlarinda daha adil ve seffaf kararlar alinmasina olanak tanimaktadir. Ayrica,
calisanlarin gorev tanimlarina uygun pozisyonlarda istihdam edilmesi, is tatmini ve baglilik

diizeylerini artirarak organizasyonel verimlilige dogrudan katki saglayabilir.

Yukarida belirtilen sinirliliklar dogrultusunda, gelecekte yapilacak arastirmalarda is degerleme
stireclerine yapay zekd ve makine Ogrenmesi gibi teknolojik yaklagimlarin entegrasyonu
degerlendirilebilir. Ozellikle insan gdzlemine dayali puanlama siirecinin nesnellik kazanmasi
ve biiylik veri kiimeleri iizerinde daha hizli analiz yapilabilmesi adina bu teknolojiler kritik
katk1 saglayabilir. Goriintii isleme, dogal dil isleme ve otomatik modelleme teknikleri sayesinde
is analizlerinin daha sistematik ve siirekli hale gelmesi miimkiin olabilir. Bu sayede hem
degerlendirme siirecinin giivenilirligi artirilabilir hem de dinamik is ortamlarina adaptasyon

saglanabilir.
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