Faktor Puan Yéntemi is Degerlemesinin Mavi Yakali
isgorenlerin Tutum ve Davranislari Uzerine Etkileri: Bir
Gida Isletmesinde Uygulama
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Ozet : Faktor puan yontemisi deserlemesi, gler tzerine
kurulmus bir sistem olup, si yapani dgil, isin kendisini
degerlendirir. Bu dgerlendirme de birsin toplam dgeri ne
derece yiiksek ise, aiiyapacak olan calanin o derece
nitelik veya sorumlulga sahip olmasi gerekir. Bu gahada
da faktdér puan ydntemisi dezerlemesinin mavi yakali
isgorenlerin  tutum ve davraghari Uzerine etkilerinin
incelemesi amaclansgtir. Arastirmanin verileri bir anket
aracilglyla faktor puan yontemisidegerlemesini uygulayan
Bozlyik Eti Gida Sanayi ve TicaretAde ki 100 mavi
yakali sg6renden elde edilmtir. Arastirma sonuclarina gére
uygulanan § deserlemesinin mavi yakali sgorenlerin §
tatminini buylk bir oranda olumlu ydnde etkilgdi
gorulurken, Ucretlendirmedesie davranma, gldileme ve
kariyer algilamalari Uzerinde ise tam olarak birkiet
yaratmadgl gorilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Deserleme, Faktér Puan Yoéntemi,
Ucretlendirmede §t Davranma, Is Tatmini, Gudileme,
Kariyer.

The Influence of Point Factor Method of Job Evaluatio
on Attitudes and Behaviors of Blue Collar Workers: The
Case Study of A Food Company

Abstract: Point factor method of job evaluation evaluates
jobs but not employees. In this evaluation, théhbighe job
has total point, the higher the employee has more
responsibility and job qualifications. The aim bfst study is

to investigate the influence of point factor methofdjob
evaluation on attitudes and behaviors of blue callarkers.
The necessary data has been collected from 100 coller
workers at Boziyik Eti Food Industry and Trade Cea. In
that has applied point factor method of job evatumatThe
results of this study show that point factor methaddjob
evaluation generally has a positive impact on jtisfaction,
but it does not have an impact to perception oralkepay for
equal job, motivation, and career of blue-collarkers.
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GIRIS

isletmeler, faaliyetlerini verimli bisekilde sirdirebilmeleri
icin calsanlar Uzerinde dgsik yodnetim teknikleri
uygularlar. Bir ¢ok gletme, en 6nemli girdi kayiga olan
isgucund, yaptiklarisibakimindan dgerleyip, insana gore i
degil, ise gbre insan istihdam ederek verimli ve karh bir
Uretim yapmak veya hizmet sunmak amaciyketinede
yapilacak glerin bilimsel anlamda dgrlemesini yaparlar. Bu
baglamda $degerlemesi endustrilerin dinamik sektdrlerini
teskil eden buyuk imalatsletmeleri tarafindan 1940’larda
benimsenerek ydnetim veci arasindaki ikkilerin yeninde
yapilandiriimasina yardim  etgtir  (Figart, 2000:2;
2001:405). Turkiye'de de 1950Q’lerden itibaren b&amu
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isletmelerinde uygulanmaya 4layan § dezerlemesinin
(Erdiler vd. 1960) en yaygin kullanilani olan Fakfuan
Yontemi  (Akyildiz ve Gilingor, 2007:1552)lér (izerine
kurulmus bir sistem olup, si yapani dgil, isin kendisini
degerlendirir. Sistemdesler gruplandirilarak puanlandirihr
ve listelenir. Dgerleme sonucunda bir toplam puan gele
olusur. Bir isin toplam puan dgeri ne derece yiksek ise,sb i
yapacak olan caanin o derecede nitelik veya sorugdu
sahip olmasi gereldi anlasilir. Is deserlemesi ile
isletmelerde (cret sorunlarina ¢ézim aranirkgdrenlerin
tutum ve davraslar izerine olan etkileri de blyik 6nem
tasimaktadir. Bir ¢cok ¢agmada § dezerlemesi uygulamalari
ve yodntemleri analiz edilirkeng idezerlemesini §gérenlerin
nasil algiladii ve igorenlerdeki etkileri cok fazla
argtinlmamstir. Bu nedenle ¢almamizda, § deserlemesi
yontemlerinden faktér puan yonteminin mavi yakall
isgdrenlerin Ucretlendirmede sie davranma, ¢ tatmini,
motivasyon ve kariyer algilamalari Uzerindeki ekl
incelenmeye cajilmistir.

iS DEGERLEMESI VE FAKTOR PUAN YONTEM i

Is deserlemesi, birdyerindeki lerin, énceden tespit edilgi
belli faktérler agisindan birbirlerine oranlgitaklari goreceli
degerlerinin, Ucret tespitine esas olmak Ulzere, shyisaak
ortaya konmasidiriDTYDK, 1968: 11). Ataay (1990: 4)’e
gore § deserleme; bir § yerinde mevcutsler arasindaki
deger farkliliklarini ortaya c¢ikaran bir kalastirma
yontemidir. Dger bir deysle, is dezerleme benzer olmayan
islerin dzelliklerini formal olarak karlastiran ve (cret
0demede bu 0Ozelliklerle BEnti kuran bir sistemdir
(McNabb ve Whitfield, 2001:295]s deserlemesi yardimiyla
islerin dnem sirasi belirlenir ve bir gruplama yarala islerin
yapisi olgturulur.

Genellikle § deserlemesinin tanimlarindsslérin 6nem ve
gucluklerine gore birbirleriyle kardastirimalari sonucunda
degerlenmeleri ve buna gore Ucretlendiriimelerin @duleri
sirulmektedir (Ozalp, 1986: 224). Ancak bu tanmlar
dayanaraksi degerlemesinin sadece bir (cret sistemi @au
yanilgisina dgmemek gerekir. Culnkusideserlemesi ge
dayal adil bir Gcret sisteminin kurulmasina terdaelyanak
olusturacak objektif ve bilimsel standartlar elde etnigia
kullanilan bir yéntemdir. Gdtli konularda belirlenen bu
standartlar, kuruklarda Gretilmesi gereken mal veya
hizmetin miktarini, yapilansin kalitesini, ne kadar kaynak
kullanilabilecgini ve uygulamanin ne kadar bir zaman
dilimini kapsayacgini gostermelidir (Biber, 2004: 105js
degerleme, sadece bireysel anlamdgildgirketlerin butini
icinde kullaniimaktadir. Ozellikle kiyaslama, gigm
muhendislgi ve finansal analizdesletmelerin batund iginsi
degerleme calmalari yapilmaktadir (Sabunctla, 2000:
196). Bir sletmede belirlenerslerin hepsi farkli derecelerde
beceri, sorumluluk ya da gayret gerektirmektedop;T1996:
48). Islerin bazilan daha fazla sorumluluk isterken tezil
daha fazla caba ve caha gerektirirler. Bu nedenlglérin
gercek dgerlerinin belirlenmesi amaciylg ideserlemesine
basvurulur (Sliedregt vd., 2001:1313)is deserlemesi
yukaridaki agiklamalardan da agildigi Gzere bir stiregtir ve
isletme igindeki glerin, birbirleriyle kagilastirilarak goreceli
degerlerini sistemli bigekilde belirlenmesini ifade eder.

Is Degerlemesinin Amaci

Orgiitlerin de dgisen, gelsen ve dongen yeni ekonomi
anlaysl cercevesinde ayakta durabilmesi, surdurilebilir
rekabet avantaji elde edebilmesi, 6rgitiin amagdefterine
ulasabilmesi sahip oldiu insan kayn&nin etkinligi ve
verimliligi ile yakindan ilgkilidir (Gurbiiz, 2007: 240). Bu
baglamda § deserlemesinin amagclari Ozbudak (1986: 5)



tarafindan ¢caganlara yaptiklarisin karih gl olarak uygun bir
Ucretin ~ 6denmesini  glamak, maa politikasinin

anlailabilirli gini saglamak, kaliteli cakmalari

odillendirmek ve fazla mesai ihtiyacini azaltmalarak

siralanmgtir. Is dezerlemesinin her ne kadar dncelikigerin

goreceli dgerinin belirlendgi, Ucret sorunlarina adil,
sistematik bir yontem g#adigi belirtiisede, gletmeler bu
sistemi uygulayarak sagidaki ©nemli vyararlari elde
edebilirler (Akun, 1969: 23).

Is Degerleme Sisteminin Sglayacag Yararlar

Guldamla (1968: 30)'a gorey dezerleme sisteminin;s¢i ve
isveren arasindaki gkiler yonunden, sti yonindenjsveren
yoninden, sosyal adalet yoninden ve Ucret farkhliklar
yonunden 6nemli faydalar @amaktadir. Dadeviren vd.,
(2002: 95) §¢i ve igveren ilgkilerinde kasilasilan sorunlarin
basinda Ucret ankmazliklari geldgini ileri strmektedir.
Isletmelerin licret 6demeleri hem galm hem de sletme
acisindan énemli bir problemdir. Ucret adaleti, imtifi gi
etkileyen 6énemli konulardan biriditsletmede dengeli vesi
bir {icret yapisinin okturulmasi § deserleme ile sglanir. is
degerleme, Ucret belilemeye temel gtiurmak Uzere bir
isletmedeki bltlinglerin goreceli dgerlerinin belirlenmesine
yardimci olan bir ydontemdir.

Eraslan ve Arkan (2004:140), s i deserlendirmenin
calsanlara yonelik yararlari arasinda; gahlarin siyle

ilgilenmesi, §ini ve isyerini sevmesi ve boylece
verimliliginin  artmasi,  Ucretinin  tespitinde  amirin
distincelerinden coksi degerlendirenin etkili oldgunun

bilinmesiyle amirine vesine ba&lanmasi, §i aksatan suni
baglarin ortadan kalkmasi, slerin tanimlandi ve

derecelendii bir is yerinde yetenek ve bilgisiyle ¢gdn bir

insanin  yetenek ve bilgisinden saii  bir goreve

atanmayagani bilmesi ve bunun huzurunu duygca

belirtmistir.

Is deserleme yontemi,sgiicti veriminin artmasini gkarken
ayni zamanda ucret uymazliklarinda yganacak sorunlari ve
kaynak israfini da oOnlemektedir. Ayricas deserlemesi
teknigi, esit davranma ilkesinin Ucretlendirme acisindan
hayata geciriimesinde bir ara¢ olarak kullaniimektais
degerlemesi, objektif kriterler esas alinarak ve hatas
planlanip uygulanmasiyla, Ucregitsizlikleri ve dolayisiyla
Ucret konusundaki adaletsigiih 6nlenmesi igin en uygun
tekniklerden biri oldgu ileri surtilmektedir (Sevimli, 2001).

Is Degerleme Yontemleri: Faktér Puan Yéntemi

Is deserlendirmede kullanilan yéntemler, analitik ve dital
olmayan yontemler olmak Uzere iki yakiadan
olusmaktadir  (Oktay, 1989:65). Analitik olmayan
degerlendirme siralama ve siniflandirma olarak ikiye
ayrilmaktadir. Dgerlenecekg sayisinin az olmasi, uygulama
kolayligl, deserlenecek glerin Ggelere ayrilmayacak kadar
karmalk olmasi ve gin gelisim asamasinda bulunmasi gibi
durumlarda analitik olmayan ydntemler tercih edikbeelir.
Fakat, sibjektif dgerlendirmeden kaginmak,s ive isGi
sayisinin ¢cok oldgu durumlarda analitik ¢6zimlere giaak
icin faktor kagilastirma ve puanlama ydntemleri gibi analitik
yontemler kullaniimaktadir.

Faktor puan yontemis dezerlemesi yontemleri arasinda en
yaygin kullanim alanina sahip yontemdir (Akyildize v
Glngor, 2007:1552). Faktor kdestirma gibi slere sayisal
degerler vererek dgerlemeye ¢agan sayisal bir ydntem olan
faktér puan sistemi, puan ydntemi olarak da biliktedir.
Daha ¢ok buylksletmelerde uygulanmaktadir. Faktdr puan
yontemi, 1925 vyilinda Amerika’da Merril R. Lott'un

calismalari sonucu ortaya ¢ikenbir yontemdirslerin analiz
edilerek, secilecek faktorlere goére aralarindakierinve
gucluk farklari ve benzerliklerinin  dikkate alinkra
degerlendirilmeleridir (MPM, 1970: 45).

Ayni zamanda, Eraslan ve Arikan (2004: 143)’e géaktor
puan yodnteminin uygulanmasinda;s i deserlendirme
grubunun olgturulmasi, cakbma planinin hazirlanmasi, 6n
etltlerin yapilmasi, @im calismalari, § analizi ¢algmalari,
is degerlendirme puan planinin tespiti ve faktogegerinin
saptanmasi adimlari izlenmektedir. Faktdr puan grittde
faktorlerin sayisi ve @rliklari sonuglarin duyarligni ¢ok
etkiler. Bu nedenle segilen faktorlegetmenin yapisina ve
islerin genel 6zelliklerine uygun olmalidir.

Is degerlerinin puan ile ifade edildi faktér puan sisteminin
esas amacl, yapilaglerin gerektirdgi kosullari, zorluklari
degerlendirmek ve 6lgmektir. (MESS, 2007: 5). Ozbudak,
(1986: 7)'ye gore, faktor puan ydnteminde kullamilan
temel faktorler; ustalik, ¢aba, sorumluluk ve gah
kosullaridir. MESS (2006: 115) grup toplu (2006-2008)
sOzlamesinde belirtildiine gore, faktdr puan yonteminde,
herhangi bir §in deserlendiriimesi dort grup yardimi ile
yapilir. Bu gruplar ve icerikleri;

«  Maharet Grubu: Ogrenim veya Temel Bilgi,
Deneyim, Becerilnisiyatif veya Care Buluculuk.

¢ Sorumluluk Grubu:Makine Takim veya Donanim
Sorumluligu, Malzeme ve Uriin Sorumiuu,

e Caba Grubu:Zihinsel Caba ve Bedensel Caba

« s Kosullart Grubu: Isin Dogurabilecgi Tehlikeler
ve Calsma Kasullaridir.

Bu doért grup ashinda tiums idezerlemesi planlarindasin
Ozelliklerini ortaya koyan si degerinin kriterlerinin ne
oldugunu gosterir (Madigan ve Hills, 1998:324). Yukarida
belirtilen gruplardan ilkini olgturan maharet grubu esas
itibariyle o sin gergince yapilabilmesi iginsginin énceden
sahip olmasi gereken sisel 6zellikleri kapsamakta, geri
kalan G¢ grup isesin yapilmasi sirasindaki yukimlulik ve
zorluklar belirtmektedir.

iS DEGERLEMESININ MAVi YAKALILAR UZER iNE
ETKILERIT

Is deserlemesi ucretlendirmedesie davranma anlayyla,
ayni yada benzesglerin ayni Ucreti, farkh slerin ise farkli
Ucretlendirmelerini gdar. Ayni zamanda ¢ahlnlarin kariyer
yapmalarini ve si tatminine ulamalarini kolaylatirir. Is
degerlemesi cakianlarin giyle ilgilenmesini, §ini ve isyerini
sevmesi ve boylece gudilenmelerini de desteklerdekte
Faktor puan yodntemisi degerlemesinin mavi yakalilarca,
Ucretlendirmede g¢i¢ davranma, ¢ tatmini, gidileme ve
kariyer Uzerindeki etkileri ggida aciklanmaya c¢alimis ve
ilgili hipotezler gelitirilmi stir.

Ucretlendirmede Esit Davranma Uzerine Etkileri

Is Hukukunun onemli ilkelerinden biri olarsie davranma
ilkesi, en yalin bicimde, sverenin, bir gyerinde cakan
iscilere, rasyonel ve hakli bir neden olmaksizin Ifark
davranamayag@ani ifade eder (Tuncay, 1982:3).siE
davranma ilkesi, birsyerinde ¢calan scilerden git durumda
olanlar arasinda (cret ayrimi yapilmasini engeljgeme
amagclamaktadir. Bu amaci kdayan bir (cret sisteminin
gerceklemesi i¢in de gletme icinde bir §in karihgl olarak
diger ise gore ne kadar ucret 6dengioé belirleyecek Ucret

yapisi 6nem kazanmaktadirisletmelerde etkili licret
yapisinin  olgturulmasinda en ©6nemli ydntem, bir
organizasyon icindeki slerin, birbirlerine  goreceli



degerlerinin  objektif Olgutlere dayanarak belirlenmesi
yontemi olan § degerlemesidir.is deserleme §letmelerde
adaletli bir Ucret sisteminin kurulmasi igin gefeklan en
O6nemli aractir (Dgdeviren vd., 2004:135).

Kahya (2007: 6)'ya gore,s@orenler icin Ucret aginin
saladigl doyumdan daha 6nemlisi, benzdeide calsanlara
farkli Gicret 6denmesinden kaynaklanan doyumsuziulgit
ise eit Ucret, adil bir Gcret sisteminin almnasina katkida
bulunmasi, § degerlemesinin en 6nemli amaglarindan biridir.
Is degerlemesi gt ise @it (cret uygulamasinin
gerceklemesinde o6nemli bir potansiyele sahiptir (Figart,
2001:422). Tompkins (1987:254) ideserlemesinin Ucret
adaletsizliklerini  6nlemede  6nemli rol  oynachi
belirtmektedir.is deserlemesi yontemlersgorenlerin kazang
farkliliklarinin  giderilmesine  yardimci  olan  dnemli
uygulamalardir (Eyde, 1983:425). Bu ydtemlerden &ygyni
olan faktor puan yéntemi objektif kriterlerin essisnmasi ve
uygun yontemin hatasiz olarak uygulanmsastiyla, Ucret
esitsizlikleri ve dolayisiyla tcret konusundaki adalgligin
onlenmesi konusunda, uygulanabilecek en uygun kemi
arasinda yer almaktadirisletmeler cakanlarina it
davranmak ve gt ise ait Uicret uygulamak amaciyla faktor
puan yontemi s degerlemesini uygulayabilmektedirler. Bu
aciklamalar gig1 altinda faktér puan ydntemi ile yapilag i
degerlemesinin mavi yakalggorenlerin git davranma ve gt
ise ait Ucret algilamasi Uzerine etkisi ile ilgili gtama
hipotezisu sekilde gelgtirilmi stir:

H;: Faktdr puan ydntemiylesideserlemesi, mavi yakali
isgorenlerin Ucretlendirmedesi¢ davranma algilamalarini
olumlu yonde etkilemektedir.

Is Tatmini Uzerine Etkileri

Is tatmini, bir durum kawsinda bireyin duygusal olarak
cevap vermesi ya da duygusglliolarak tanimlanngtir
(Organ, 1998: 551). Caanin tatminin artmasi iselétmenin
verimliligini  artirmaktadir. Bu durumda ¢sdnlarin
verimliligini ve performansini en Ust dizeye ¢ikartmak igin
calsanlarin yap# islerinde tatmin olmalari gganmalidir.is
tatminini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amalayyapilan
calismalar neticesinde; Ucret, guvenlik, terfi, lideylifonetim
tarzi, calgma kaullar, arkadslik ortami, takdir edilme ve
isin kendisi gibi faktorlering tatmini Uzerinde 6nemli etkileri
oldugu ortaya cikmytir (Erdil vd., 2004: 17). Orgitsel
faktorler acisindan 6rgitsel duzenlemelerden bian ois
degerlemesi de sgorenlerin § tatminini etkilemektedir
(Akinci, 2002:6). Isin yapisal 6zelfiinin is tatminini
etkileyen faktorlerden birisi olmasi (Sevimli véscan,
2005:57) nedeniyle birsletmede uygulanans ideserlemesi
calismasi ggorenlerin § tatminine ulamasini kolaylgtirir
(Eraslan ve Arikan, 2004:140). Bu aciklamakagi altinda
faktor puan yontemi ile yapilag deserlemesinin mavi yakali
calsanlarin § tatmini algilamalari tzerine etkisi ile ilgili
aragstirma hipoteziu sekilde gelstirilmi stir:

H,: Faktdr puan ydntemiylesideserlemesi, mavi yakall
isgorenlerin  § tatmini algilamalarint  olumlu yénde
etkilemektedir.

Guduleme Uzerine Etkileri

insan kaynaklarinin en temel gorevlerinden biri de,
calsanlarin ¢ajma isteklerini korumak ve mimkinse
arttirmaktir -~ (Ulsever, 2005: 28). Gudiller, insan
davranglarinda cok etkili bir yere sahiptir. Genel anlamda
gudileme, belirli amaclara ylaak icin insan davraginin

yonlendirilmesi ve  sirduriilmesine  ydnelik  strecler
bitiinididr $imsek, 2006: 12). Herzberg'in gidileme ile

ilgili cift etmen kuraminda da giduleyici etmenterisin
icerigi ile ilgili etmenler old@gu belirtimekte ve bu
etmenlerin varfii bireyi gudilemektedir (Akat vd., 2004}
degerlemesi isesgOrenlerin drgitteki rol ve sorumluluklarini
ve sahip olduklarislerin diger rollerle bglantisini agikca
ortaya koyar (Deloitte, 2008:10). Bdylecsglerin acikca
tanimlanmasi sgorenlerin motivasyonlari (zerinde olumlu
etkiler yaratmaktadir (Kurgun ve Yeggi, 2007:15).
Calsanlarin  her birinin yaph islerin teker teker
degerlendirilmesi, sirkete kattgl degserin fark edildgini
gormeleri ve her birine bulungu pozisyonungirket icinde
ve piyasa bazinda gerektigdilicretin verilmesi ¢aenlarin
gudilenmesinde si deserlemesinin  6nemini daha da
arttirmaktadir. Bu aciklamalarsigl altinda faktdér puan
yontemi ile yapilan si deserlemesinin mavi yakal
isgdrenlerin gudileme algilamalari lzerine etkisi iltgli
arsgtirma hipoteziu sekilde gelgtirilmi stir:

Ha: Faktdr puan ydntemiylesideserlemesi, mavi yakali
isgorenlerin  gldileme algilamalarini olumlu  ydnde
etkilemektedir.

Kariyer Uzerine Etkileri

Insanlar cahma ygamina bsladigi giinden itibaren belirli
bazi gereksinimlerini kadamak i¢in ginde ilerlemek ve
yikselmek ister. Fizyolojik gereksinimler, guvenlik
gereksinimi, sosyal agidan doyum, toplum i¢indeysagprme
gereksinimi ve son olarak bireyin kendi isteklerini
gerceklgtirmek istemesi kariyer yapma olgusunun en temel
nedenlerindendir (Tsgl, 2004: 121). Kariyer, bireyinsine
iliskin konumu ve § hayatinda elde edebilegeher tirli
ilerlemesidir (Uysal, 2008:159). Ayni zamandasirkin is
yasami boyunca caftigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle
ilgili olarak algiladg tutum ve davrasglar dizisi, bir insanin
calsabilecgi zaman suresince herhangi big alaninda
devamli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kemsdir
(Demirtas ve Giing, 2002: 91). Genel olarak kariyénsanin

is hayati boyunca yer algll pozisyonlar ile bunlardan
edindii davrang ve tutumlari kapsayan bir kavramdis.
degerlemesi, kidem ve kariya gore ¢ gorenlere yikselme
olana salar (Eraslan ve Arikan. 2004:140). der bir
deysle is deserlemesi orgutin spesifiks i yapilarini ve
kariyer yollarini icerir. Bu nedenle cgdnlara acgik bir
bicimde gelme vyollarini ve yikselme firsatlarini sunar
(McNabb ve Whitfield, 2001:296)iyi tasarlanmy bir is
degerleme 06rglt icindeki kariyer yollarini gdstefididen
dolayr da insan kaynaklari uygulamalari icinde tdmel
teskil eder (Deloitte, 2008: 9)is deserlemesi de mavi
yakallara bir § hiyeragisi sglar ve kariyer yapmalarina
firsat verir. Bu aciklamalagigl altinda faktér puan yontemi
ile yapilan § dezerlemesinin mavi yakalsgorenlerin kariyer
algilamalar Uzerine etkisi ile ilgili agarma hipotezisu
sekilde gelstirilmi stir:

H,: Faktdr puan ydntemiylesideserlemesi, mavi yakall
isgdrenlerin kariyer algilamalarini  olumlu yénde
etkilemektedir.

METODOLOJ i
Arastirmanin Amaci

Isletmelerde yonetimsel ihtiyaclari kdamak, personel
secme ve yeriirme sirecinde kullanilacak olans i
tanimlarini netlgtirmek, dolayisiylasin hiyerasgideki yerini
saptamak ve kinin gorev alacgn pozisyona uygunigunu,
hem kletme icindeki dengeler hem dgletme dgindaki
kosullara gbre dgru belirlemek acisindan faktér puan
yontemi i deserlemesi incelenerek, mavi yakalilarin tutum



ve davranglari  Gzerindeki  etkilerinin

amagclanmaktadir.

agiriimasi

Olcme Araci ve Orneklem

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yodntemi
kullaniimistir. Anket, faktdr puan yontems idegerlemesi ve
mavi yakalilarin tutum ve davrafarindaki etkileri 6lcmeye
donlik olarak Ucretlendirmedesite davranma, § tatmini,
gudileme ve kariyer algilamalarina yénelik 30 6reym
iceren birinci bélim vesgorenlerin demografik 6zelliklerini
iceren sorular olmak Uzere iki boélimden gwhaktadir.
Anketin ilk bolimunde 5'li likert olcgi (1 kesinlikle
katiyorum, 5 kesinlikle katilmiyorum) ve ikincidbimiine
kategorik dlgcek kullanilmtir. Arastirma anketi 08.03.2008 —
18.03.2008 tarihleri arasinda bilgi beceri, sordoku caba
ve is kosullarini iceren faktdr puan yodntemine gorg i
degerlemesi yapan Boziylk Eti Gida Sanayi ve Ticaret
A.S.’de gerceklgtirilmi stir. Bu isletmede caan toplam 300
mavi yakalidan ¢ deserleme sireci igerisinde etkin rol
oynayan veg deserleme surecini yayan 100 mavi yakali
Uzerinde anket ¢gimasi yapilmgtir. Arastirmaya katilanlarin
dagilimi Uretim boluma 40, bakim bolimi 18, kalite giice
bolimu 20, sevkiyat bolimia 22 mavi yakal gah
seklindedir. Elde edilen veriler, SPSS (Statistieatkage for
the Social Sciences) 11.5 istatistik programi yarylia
analiz edilmgtir.

Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

Arastirmanin kapsamini, Uretim sektoriinde faaliyet eyést
Bozuyik Eti Gida Sanayi ve TicaretSA. de ki mavi yakali
calsanlar olyturmaktadir. Argtirma Bozlyiuk Eti Gida
Sanayi ve Ticaret A.'nin Uretim, bakim, kalite giivence ve
sevkiyat bolumlerinde faktdr puan yontemiykedeserleme

surecinde etkin rol oynayan ve surecisgyan 100 mavi
yakali kgoéren ile sinirlandirilngtir.

BULGULAR Ve ANAL iZLER
Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan 100 mavi yakalsgorenin %3 bayan,
%97'si  erkektir. Ik@Eretim mezunlarn %34, lise mezunlari %
53, dnlisans mezunlari % 10 ve lisans mezunlarid®r318-
30 ya aralginda olanlarin orani % 29, 31-40syaralginda
olanlarin orani % 48, 41-50 yaralginda olanlarin orani %
18, 51 ve (sti olanlarin orani % 5'dir. Uretim bilinde
calsanlar % 40, bakim béliminde galnlar % 18, kalite
glivence boéluminde cgdinlar % 20 ve sevkiyat bdliminde
calsanlar % 22'dir. Bir yildan az c¢ahnlar % 2, 1-5 yil
arasinda cajanlar % 23, 6-10 yil arasinda gahlar % 51 ve
11 yildan ¢ok caganlar ise % 24°dur.

Guvenilirlik ve Korelasyon Analizi

Guvenilirlik analizi i¢in argtirmaya 6lcgi ile ilgili Cronbach
Alpha sonugclari Tablo 1'de gdsterilgtir. Bu sonuclara gore
bilgi beceri, sorumluluk, ¢caba ve kosullarindan olgan ve
ilk ondort ifadeyi iceren faktér puan yontergideserlemesi
alpha dgeri 0.82 dir. Is deserlemesinin alt bilgenlerini
olusturan bilgi beceri alpha deri 0.70, sorumluluk alpha
degeri 0.73, caba alpha geri 0.57 ve § kosullar alpha
degeri 0.44'dur.Is kosullar alpha dgerinin %50'nin altinda
¢cok disik seviyede olmasi sebebiyle sonrakaraalarda
analiz dg! tutulmustur. Arastirmanin bgmh desiskenlerini
olusturan ucretlendirmedesié davranma alpha geri 0.61, §
tatmini alpha dgeri 0.81, gudileme alpha gkri 0.65 ve
kariyer alpha dgeri ise 0.79'dur.

Tablo 1: Alpha Degerleri Tablosu

Degisken Adi Alpha Degeri Katilimer Sayisi

Is Degerlemesi 0.82 100
Bilgi Beceri 0.70 100
Sorumluluk 0.73 100
Caba 0.57 100
Is Kosullari 0.44 100

Ucretlendirmede it Davranma 0.61 100

Is Tatmini 0.81 100

Guduleme 0.65 100

Kariyer 0.79 100

Faktor puan yontemi si deserlemesinin  bgaimsiz davranma, ¢ tatmini, gudileme ve kariyer panli

degiskenleri; bilgi beceri, sorumluluk ve ¢abagigkenleri ile
faktér puan yodntemisi deserlemesinin mavi yakahlarca
algilanmasina etkisi olarak atmilan Ucretlendirmede si

degiskenler arasinda yapilan korelasyon analizinde Tablo
2'de de goruldgu gibi desiskenler arasinda anlamh ve
istatiksel ilkiler vardir.



Tablo 2: Korelasyon Analizi Tablosu

BB SR CB UED iT GD KR

Bilgi Beceri (BB)

1
Sorumluluk (SR)

0.449* |1
Caba
(CB) 0.355* | 0.432* |1
Ucretlendirmede
Esit Davranma
(UED) 0.357* | 0.190* 0.089 1
Is Tatmini
(im 0.553* | 0.441** | 0.162 0.503* |1
Guduleme
(GD) 0.445* | 0.320** | 0230* 0.407** | 0.679* |1
Kariyer
(KR) 0.384* | 0.327* | 0.251* | 0.306** | 0.676** | 0.617* |1
** Korelasyon, p= 0.01 seviyesinde anlaml (iftrji)
* Korelasyon, p= 0.05 seviyesinde anlamli (¢iinii1)

Ozellikle, bilgi beceri ile mavi yakall sgorenlerin

Ucretlendirmede g¢i¢ davranma, ¢ tatmini, gldileme ve
kariyer algilamalari arasinda anlaml ve pozitif nglé

kuvvetli iligkilerin oldugu goérilmektedir. Yine, sorumluluk
ile mavi yakal ggorenlerin lcretlendirmedsgiedavranma,d

tatmini, gldileme ve kariyer algilamalari arasiadeamli ve
pozitif yonde ilskilerin oldugu anlgilmaktadir. Caba ile
mavi yakall ggorenlerin Ucretlendirmedaiedavranma ileg

tatmini algillamalari arasinda anlamliskii bulunmazken,
gldileme ve kariyer algilamalan arasinda pozitinde

ili skiler vardir.

Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Arastirmaya ait hipotezler, regresyon analizleri yajkatest
edilmistir. Regresyon analizi sonucunda degiskemlgdi
katsayilari ve anlamlilik seviyelerine (p) goredigzlerimiz
kabul yada reddedilecektir.

Ucretlendirmede kit DavranmaRegresyon Sonuglari

Ucretlendirmede gt davranma ile ilgili regresyon analizi
sonugclari Tablo 3'de gorilmektedir. Bu sonuglaraegdr838

F deseri (anlamlihk 0.004) regresyon modelinin hem bir
biitiin olarak her diizeyde anlamli gidau hem de modelin
istatistiki acidan aciklayicgin onemli oldgu
gostermektedir. 0.131 *Rdeserine goére modelin amsiz
degiskenleri olan bilgi beceri, ¢caba ve sorumluluk maalel
bagiml degiskeni olan Ucretlendirmedesie davranmay! %
13.1 oraninda aciklamaktadir. Modelin timungkifi Durbin
Watson dgerinin 1.985 ¢ikmasi ve varyans etkigdderinin

1 dolayinda ¢ikmasi @skenler arasinda otokorelasyon
olmadgini yani modelde 6ngorilen gkilerin ardsikliktan
ve dgrudgliktan etkilenmediini gdstermektedir. Ayrica
bilgi ve beceri 0.352 beta katsayisi<Qp0l) ile modele
onemli katki sgladigi halde sorumluluk ve ¢abanin ise
istatistiki olarak modele anlamli bir katki gamamaktadir
(Tablo 3). Bu sonuglara gord~aktér puan yontemiyle si
degerlemesi, mavi yakalisgorenlerin Ucretlendirmedesi
davranma algilamalarini olumlu yoénde etkilemektéedH,
hipotezi tam olarak desteklenmemektedir.

Tablo 3: Ucretledirmede Kit Davranmaya Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Beta t p R R Duzeltilmig F Durbin-
Degiskenler | (B) R? Watson
.004 | 362 .131 .104 4.838 1.98f
Bilgi Beceri 352 | 3.244 .002

Sorumluluk .058 516 .607

Caba -.061] -.564 574

Is Tatmini Regresyon Sonuglari

Is tatmini ile ilgili regresyon analizi sonuclari Gla 4'de
gorulmektedir. Bu sonuclara gore, 18.443 F gale
(anlamlilik 0.000) regresyon modelinin hem bir biitilarak
her dizeyde anlamh olgunu hem de modelin istatistiki
acidan aciklayicign énemli oldgu gostermektedir. 0.366
R® degerine gére modelin tamsiz dgiskenleri olan bilgi
beceri, caba ve sorumluluk modelingirali desiskeni olan §
tatminini % 36.6 oraninda agiklamaktadir. Modelimtine
iliskin Durbin Watson dgerinin 1.913 c¢ikmasi ve varyans

etki deserlerinin 1 dolayinda ¢ikmasi gigkenler arasinda
otokorelasyon olmagdini yani modelde 6ngorilen gkilerin
ardsikliktan ve d@rudasliktan etkilenmediini
gostermektedir. Ayrica bilgi ve beceri 0.471 betdskyisi
(p<0.01) ve sorumluluk 0.286 beta katsayiskqydl) ile
modele 6nemli katki $#adigl halde caba istatistiki olarak
modele anlamli bir katki g@mamaktadir (Tablo 4). Bu
sonuclara goréFaktdr puan yontemiylesideserlemesi, mavi
yakall isgbrenlerin § tatmini algilamalarini olumlu ydnde
etkilemektedir’H, hipotezi biiyiik oranda desteklenmektedir.



Tablo 4: is Tatminine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Beta t p R R | Duzeltilmis R? F Durbin-
Degiskenler (B) Watson
.000| .605| .364 .346 18.443 1.913
Bilgi Beceri 471 5,069| .00(
Sorumluluk .286 2.970| .004
Caba -129] -1.401 .16b

Guduleme Regresyon Sonuclari

Guduleme ile ilgili regresyon analizi sonuglari Talb’de
gorulmektedir. Bu sonuglara gore, 8.894 gate(anlamlilik
0.000) ile regresyon modelinin hem bir bitin olafee
diizeyde anlamli oldiunu hem de modelin istatistiki agidan
aciklayicilgin - énemli oldgu gostermektedir. 0.217 °R
degerine gore modelin Bamsiz dgiskenleri olan bilgi
beceri, ¢aba ve sorumluluk modelingbali desiskeni olan
esit davrama ve @t ise eit Ucreti % 21.7 oraninda
aciklamaktadir. Modelin timine gkin Durbin Watson
degerinin 1.773 cikmasi ve varyans etkigdderinin 1
dolayinda c¢ikmasi dgskenler arasinda otokorelasyon

olmadgini yani modelde 6ngdrilen gkilerin ardsikliktan
ve darudaliktan etkilenmediini gdstermektedir. Ayrica,
bilgi ve beceri 0.370 beta katsayisi<Qpdl) ile modele
6nemli katki sgladigi halde sorumluluk ve ¢abanin ise
istatistiki olarak modele anlamh bir katki gamamaktadir
(Tablo 5). Bu sonuglara goreFaktdr puan yoéntemiyles i
degerlemesi, mavi yakall gsgorenlerin  gudileme
algilamalarini olumlu yonde etkilemektediff; hipotezi tam
olarak desteklenmemektedir.

Tablo 5: Gidulemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonugh

Bagimsiz Beta t p R R | Duzeltilmis F Durbin-

Degiskenler (B) R? Watson
.000 | .466| .217 193 8.894 1.773

Bilgi Beceri .370 3.584 .001

Sorumluluk 137 1.282 .203

Caba .040 .389 .698

Kariyer Regresyon Sonuglari

Kariyer ile ilgili regresyon analizi sonuglari Tabl6'de
gorilmektedir. Bu sonugclara gore, 7.138 Eeate(anlamhlik
0.000) regresyon modelinin hem bir bitiin olarakdiezreyde
anlamli  oldgunu hem de modelin istatistiki agidan
aciklayicllgin - 6nemli oldgu gostermektedir. 0.182 R
degerine gdre modelin I3amsiz dgiskenleri olan bilgi
beceri, ¢aba ve sorumluluk modelingbali desiskeni olan
kariyeri % 18.2 oraninda aciklamaktadir. Modelimtiine
iliskin Durbin Watson dgerinin 2.170 ¢ikmasi ve varyans

etki deserlerinin 1 dolayinda ¢ikmasi gigkenler arasinda
otokorelasyon olmagini yani modelde dngorilen gkilerin
ardsikliktan ve d@rudshktan etkilenmediini
gostermektedir. Ayrica bilgi ve beceri 0.282 betdskyisi
(p<0.01) ile modele 6nemli katki gadigi halde sorumluluk
ve cabanin ise istatistiki olarak modele anlanifi Katki
sgglamamaktadir (Tablo 6). Bu sonuglara gtifaktor puan
yontemiyle § degerlemesi, mavi yakalgorenlerin kariyer
algilamalarini olumlu yénde etkilemektediff, hipotezi tam
olarak desteklenmemektedir.

Tablo 6: KariyereYdnelik Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimsiz Beta t p R R | Duzeltilmis F Durbin-
Degiskenler (B) R? Watson
.000| .427| .182 .157 7.138 2.17¢
Bilgi Beceri .282 2.675| .009
Sorumluluk .166 1.521] .13p
Caba .079 .754| .458

SONUC, DEGERLENDIRME VE ONERILER

Faktdr puan yontemiideserlemesinin bu agarmada mavi
yakali calgsanlarin § tatmini algilamalarini biyik oranda
olumlu yénde etkiledi, Ucretlendirmede git davranma,
gudileme ve kariyer algilamalari Uzerinde ise tdarai
etkisinin olmadg gorilmektedir. Bu sonuca gore
isgorenlerin gletmelerinde yapilansi dezerlemesi onlarin
islerini olumlu ve zevk duygusu ile yapmalarigierindeki
hosnutlugu  arttirmalarini ggamaktadir. isgérenin ginden
duydyu doyum arttikgada verimlilikleri dolayisiyla da
isletmenin verimlilginin artacaktir. Rosman ve Burke
(1980:265) cabmalarinda elde ettikleri sonuca gorgilkirin
yaptiklari gle ilgili olarak is yeteneklerine sahip olup

olmadiklarini dgiinmeleri ile onlarin si tatmini arasinda
uyum oldgunu ileri sirmektedirler. Buna gore galnlar
yaptiklari gle ilgili is yeteneklerine sahip oldukalarina
inaniyorsa bu onlaritien aldiklari doyumuda arttirmaktadir.
Bu calsmada da en yiksek gkinin is tatmini ile &
degerlemenin bilgi ve beceri grubu arasinda olmasiubun
desteklemektedir..

Is deserlemesinin en énemli amagclarindan biri olait &e
esit Ucret ise capma sonuclarindan asliidigl Gzere tam
olarak gerceklgmedii gorulmektedir. Bdyle bir sonucun
ortaya ¢ikmasi Figart'in (2001:42%jiteise sit Ucret kavrami
Ust yonetimlerin Ucret belirleme felsefelerindeki siralarda
gelen bilgenlerinden biri olmasina gmen pratikte gt



ddemenin her yonlyle ¢ok fazla uygulanamgadisiincesini
de desteklemektedir. Aynyekilde boéyle bir sonug Akyildiz
ve Gungorin (2007:1551-1552) Turkiye'de metal
endustrisinde faaliyet gdstren ¢ blyuk ozletmede yapgi
calismanin sonucu ile de Oginektedir. Bu argtirmada da
isletmelerdeki Ucretlerinsét ise it Ucret prensibinden uzak
oldugu vurgulanmgtir. Bununla birlikte bu gletmelerde ki
iscilerin bonus ve sosyal faydalardan da yararlaadikl
belirtiimektedir. Bu sosyal faydalarin etkisinin ayns
grubundaki Ucret yapisinda pozitif iken farlgigruplarinda
negatif oldgu tespit edilmitir. Bu nedenle sletmeler
Deloitte’nin de (2008:18) belirti gibi is deserlemesi ile
icsel aitligi sgglamada gt 6deme ile birlikte bir 6dul
programininda uygulanmasi uygun olacaktir. Bdylece
calsanlar yaptiklar glerle ilgili memnuniyetleri artarak
orgutsel bghliklar kuvvetlenecektir.

Bu argtirmada § deserlemesinin gudileme (zerinde
herhangi bir etkisininde olmamasi 6zellikle Kurguwe
Yemisci’'nin (2007:14) ileri strdgl is deserlemesi ile glerin
acikca tanimlanmasigsgorenlerin motivasyonlari Uzerinde
olumlu etkiler yaratmasi dgiincesi ile badssmamaktadir.
Ayrica argtirmada yapilan si degerlemesinin c¢aanlarin
kariyerleri Uzerinde etkisinin olmagnin ortaya cikmasi
Eraslan ve Arikan’'in (2004:146) bir imalafletmesinin i¢
Uretim boliminde gercelgiirilen is deserlemesinin uzun
vadede mavi yakall cahanlarin yatay ve dikey kariyer
planlarinin olgturulmasina temel ofturaca sonucuyla da
celismektedir. Buna ek olarak bdyle bir sonucs i
degerlemesinin cajanlara kariyer yollarini gosterek onlara
yiukselme firsatlari sunmasinin (McNabb ve Whitfield
2001:296; Deloitte, 2008: 9) atamamizda ele alinan
isletmenin uygulad is degerlemesiyle sanamadiini da
gostermektedir.

Bu sonuclar, agurma kapsamina alinargléetmedeki 100
mavi yakali $goren acisindan gecerlidir. Atamanin en
biiyuk kisitida ¢agmanin bir gidasietmesindeg dezerleme
surecini ygayan 100 mavi yakali ¢cgén lzerinde yapilmi
olmasidir. Bu ylzden faktér puag dezerlemesinin dier
isletmelerdeki uygulamalari sgorenler Uzerindeki farkli
etkiler yaratabilecektir. Agtirma kapsamina alinan
isletmede uygulanan, faktdr puan ydntegndeserlemesinin
zaman igerisinde sgorenlerin kidem farkinin  gkadig
avantajlari kaldiracak olmasi amama sonuclarinin bu
sekilde ortaya ¢ikmasinda etkili olgu distnulebilir. Bu
durumu gletmenin c¢ok dikkatli bir bicimde ele almasi ve
isgdrenlerini kidem agisindan dageeendirmesi, faktdr puan
yontemi § dezerlemesinin gletmedeki §gdrenler zerindeki
olumlu etkilerini arttirabilecektir. Q¥er bir 6nemli durum ise
isgorenlerin  performanslari  agisindan geendiriimesi
gerektgidir. Faktor puan yontemisi degerlemesi cabani
degil, isi degerlendiren bir ydntem olmasi nedeniyle
isgorenlerin dgerlendiriimesi ayrica yapiimahdir.

Isletmeler § deserlemesi icin herhangi bir damanlk
firmasindan destek alabilegiegibi insan kaynaklari bolumi
tarafindan da ¢#li komiteler olwturularak da g
degerlemesini gergekigirebilir. Fakat Madigan ve Hoover'in
(1986:98) cabmalarinda belirtgi gibi is deserleme
yontemlerinin secimi dnemli derecedghiyerasisini ve it
6deme kararlarini etkilegi icin isletmeler kendi yapilarina
en uygun § deserleme yodntemini se¢mekle sei
baslamalidirlar.isletmeler § degerlemesine gecerkeglétme
yoneticileri ve sendika temsilcileri ta olmak Uzere, si
gorenleri de kapsayan gergapta katilimin oldgu bir ezitim
calsmasi ile e baladiklar taktirde uygulamaya gegiirket
yonetimi agisindan daha sorunsuz ve kolay olacakgir
degerlemesi icin yapilan her turli on g¢aha ve dger
calismalar hakkindasi goérenin tam olarak aydinlatiimass, i

gorenin  bu catmalara etkin katihmini  gtarken
motivasyonun azalmasina da engel olacalg§en¢l, 2003).
Buna ek olarak ger sendikalar bu ¢amalara en bandan
itibaren ortak edilirse si gorenlerden désime kasl
gelebilecek olasi tepki ve direnclerin sgityumusatiimis ve
tenkitlerin sayisi azaltilmi olacaktir. Ayrica seffaf ve
katimci bir y6netim anlayl izlenerek, § deserlemenin
salikh  bir sekilde kurulabilmesi icin sletme yonetimi
tarafindan her firsatta, sendika ikbirligi icinde olundgu
isgorenlere yazili ve sozlii olarak ifade edilmelidifcret
sistemleri icerisinde can alici bir yeri olan faktfuan
yontemi & deserlemesi uygulamalarinda, canlar ile
birlikte sendikalarin giiveninin kazaniimasietme yonetimi
acisindan Ucret sisteminin gkam temellere oturtulmasini
kolaylastiracas gibi tcret konusunda gon anlamazliklarin
yasandgl toplu i goérismelerinde de ¢ok 6nemli bir ¢6zim
noktasi olgturaca& degerlendiriimektedir.
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