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OZET

YUKSEK LiSANS TEZIi

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi iS DEGERLEME SURECI VE BiR
UYGULAMA ARASTIRMASI

Sinan BAGDAS
Tez Damisman:: Yrd. Doc. Dr. Kemal CIFTYILDIZ
2017, 1X+104 sayfa

Yrd. Dog. Dr. Kemal CIFTYILDIZ

Bir isletmede yer alan islerin degerlerinin Slgiilmesi isletmeye bircok agidan
katki saglar. Bu katkilardan en 6nemlisi igletmelerin, is gorenlerine 6deme yaparken
is degerleme raporlarin1 temel almalaridir. Bu sayede hakkaniyete uygun bir iicret
sistemini yerlestirmek ve igveren ile is goren arasindaki ¢atismalari en aza indirmek
miimkiin olmaktadir. Bu ¢alismada is degerleme kavrami, is degerleme siireci ve is
degerleme yapilabilmesi icin gerekli olan is analizi, is etiitleri ile licret konusu

incelenmeye caligilmistir.

Anahtar Sozciikler: Is degerleme, is degerleme siireci, is analizi, is etiidii,

ucret, licretlendirme.



ABSTRACT

MASTER DISSERTATION

JOB EVALUATION PROCESS AT HUMAN MANAGAMENT AND A
APPLICATION RESEARCH

Sinan BAGDAS
Advisor: Asst. Prof. Dr. Kemal CIFTYILDIZ
2017, Page: IX+104
Asst. Prof. Dr. Kemal CIFTYILDIZ

Businesses should aim to pay according to specified value in return for their
labor and service of those who work by determining the value of the work of those
who have made the job of making the payment. In this way that minimizes conflicts
between employer and worker productivity will increase. In this study, the job
evaluation process that determines the value of the business and business valuation
analysis required to do business, work study are discussed in detail the costs of
research. A large number of enterprises in the business who is known as a function of
human resources job evaluation study concludes that needs to be done with industrial

engineering has been reached.

Keywords: Job evaluation, Job Evaluation Process, Job Analysis, Job Survey,

Payment Systems, Pricing.



TESEKKUR

Bu calismada en biiyiik destek¢im, esim Cigdem Kaya BAGDAS hanima,
danismanlhigimi iistlenen Yrd. Dog. Dr. Kemal CIFTYILDIZ’a, zaman zaman odasini
benimle paylasmayi liitfeden Prof. Dr. Turgut KARABEY e, bilgisinden istifade
ettigim kiymetli hocam Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU’na, tezi kontrol edip
diizeltmemde yardimci olan arkadasim Ars. Gor. Dr. Yusuf BABURe; bu calismada
bana adeta ikinci danigman olan ve bu tekniklerin Tiirkiye’de gelismesine vesile olan
saygideger hocam Prof. Dr. I. ilhami KARAYALCIN’a tesekkiirlerimi arz etmekten

seref duyarim.

Sinan BAGDAS
AGRI-2017



TABLOLAR DiZiNi

Tablo 1: Is Tanim1 Formu (Miihendis igin)

Tablo 2: is Degerlemede Kullanilan Faktorler

Tablo 3: Faktor Karsilagtirma Y 6ntemi

Tablo 4: Faktorlere Gore Puan Dagilimi

Tablo 5: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (isletme Miidiirii)
Tablo 6: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (Deri Miihendisi)
Tablo 7: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (Ustabas1)

Tablo 8: Is Analizi ve is Degerleme Formu (Finisajci)

Tablo 9: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (Orta Eleman)
Tablo 10: Is Analizi ve is Degerleme Formu (Bekgi)

Tablo 11: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (Firinc1)

Tablo 12: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (Gergici)

Tablo 13: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (Etlemeci)
Tablo 14: Is Analizi ve Is Degerleme Formu (Desici)

Tablo 15: Puanlama Yontemi Ile Uygulanan Is Degerleme Ydnteminin Tiimii
Tablo 16: Basit Siralama Y dntemi

Tablo 17: ikili Karsilastirma Yontemi

Tablo 18: ikili Karsilastirma Matrisi

Vi



SEKILLER DIiZiNi

Sekil 1: Is Analizine Dayali Eylemler.

Sekil 2: Is Etiidii Siireci.

Vil



Bak.

Bil.

Ed.

IiBF
KOBI :
MPM

Miid.

San.

KISALTMALAR DiZiNi

: Bakanlig1
: Bilim

: Cilt

: Editor

- Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Kiiciik ve Orta Boy Isletmeler

: Milli Prodiiktivite Merkezi
: Miidiirligi
: Sayfa Numarasi

: Sanayi

Vil



ICINDEKILER

OZET oottt ettt ettt bttt I
ABSTRARCT et v
TESEKKUR ...oooviieiiiicieieeecte ettt \Y
TABLOLAR DIZINI......coooiiiiiiiiiciiieeceee e Vi
SEKILLER DIZINT ...ttt VII
KISALTMALAR DIZINT ...oviiiiiiiiieesce e Vil
ICINDEKILER .....ooovviecteteieeeeeetete e sttt s sas et en st en e, IX
GIRIS.. Wh..................... diOF..... 00 . A ... 1
BIRINCI BOLUM ...coottiiiiiiiiieiieississisesesi et 3
1. IS ANALIZI SURECT ..ottt en s, 3
1.1. Is Analizine Dayalt Eylemler............cccccvvrueiiuerisieeieceieseeeeeseese e, 4
1.2. Is Analizinin ASAMALATT .........cceveveiieerececeseeeeeeee st es s eeees 5
1.2.1. Is Analizi Siirecinin Planlamast ............ccceeueveuererereeeeeeeeeeeeee e, 6

1.2.2. Analizi Yapilacak Islerin Belirlenmesi............c.cococvuevererriircvererenennne, 7

1.2.3 Elde Edilecek Bilgilerin Belirlenmesi ...........ccoccoveiininiiiiiniicee, 8

1.2.4. Is Analizleri Ile Tlgili Bilgilerin Toplanmast ............cccccoveveveverennenene, 10

1.3. Is Analizinde Kullanilan YONtemIer ........ccccueueueueueueeeeeeeeereeeeeeeeeeeieesesenene, 11
1.3.1. GOZIEM YONEIM ..c.uvieiiiiiiieiiie ittt 11

1.3.2. MUlaKat YONTEMI ....veeviiiiiieiiieiieesiee e 12

1.3.3. Anket Yontemi (Soru FOrmu).......ccocveiiiiiiiiiiiiciceesee e 13

1.3.4. Analizcinin Isleri Bizzat Yapmasi .......c.cccoocvieviiireiriererieesssseennns 15

1.3.5. Is¢i GUNIGZH OIUSTUIMNA ....cocvvevrceceeeeieeeccecee e, 15

1.3.6. Birlesik YONTEM ..ccoiuviiiiiii et 16

O (3 27T R 16
1.5, 08 TANIMI ..ottt ea s 19
TKINCI BOLUM ...ttt 21
2. ISDEGERLEME SURECT .....cocviiiiiiicce et 21
2.1. Is Degerlemenin Tanimi ve Mahiyeti .........ccccovovveercccceccccecseeeeenns 21



2.2. Is Degerlemenin Tarihsel GElisimi ......ccovvevvveereececcceecceeeee s 25
2.3. Is Degerlemenin Isletmeler Igin Onemi........cccovvvveccicccccecceeeeens 27
2.4. Is Degerlemenin Is Gorenler I¢in Onemi.......ccocvvevevcccceccccceeeeeeeenns 28
2.5. Is Degerlemede Faktor Belirleme ...........cc.oceveiecveiieeeiercieseeieseeee e 29
2.5. 1. MANATEL .......ooiiiiiicece 31

2.5.2. SOrUMIUIUK ..o 32

2.5.3. CADA .ottt et n s 33

2.5.4. Cevre Kosullart ve Ergonomi .........cccccovviiiiniiiiiieniecee e 33

2.6. Is Degerleme YONtEmMIETi.........cc.cvevcverieceereeeieieceeieeseses e 34
2.6.1. Say1sal YONtEMICT ........ccoiveiiiiiiieiieeee s 34

2.6.2. Sayisal Olmayan YOntemIer ........cccccvvvvrieiinieeiiiiiiie e 39

2.7. Is Degerleme Oncesi Hazirlik CaliSmalart ..........ocoovevvvereveeeveceeeesenensennnns 45
2.7. 1. Is Degerleme ve Is Analizi Yapacak Ekibin Belirlenmesi............... 45

2.7.2. Is Degerlemecilerin ve Is Analizcilerin EZitimi ..........cc..cccocvvevernnen, 48

2.8. Ucret ve UcretlendirMe..........cccvevivecerereiseieceeetesesessese e esesese e seses s 50
2.8.1. Ucret Yonetiminin Onemi..............coceveriveeuereresieeeeeeseseseseeseseneen, 50

2.8.2. Ucretlendirmeye Etki Eden FakKtorler ........c.couviviviiiiiersiicresiereiennns 51

2.8.3. Ucret SIStEMIETT .....cvvevieececeeieiieeecee ettt 53

10110 (105 216 ) 510, (PR 55
3.USAK ILINDE BIR DERICILIK FIRMASINDA UYGULAMA ORNEG] ...... 55
3.1 Calismanin Amact Ve ONEMi .......ccovevevivivevieieieieieeeeeeeeteeeeeeee s 55
3.2. Uygulama-Arastirma Yapilan Firmanin Tanitimi.........ccooceveienvnvnenienen, 55
3.3. Uygulama-Arastirmanin YOntemMi.......cooererereiisenieierienie e seesiesiessesseenenns 56
3.4. Uygulama-Arastirmanin Kapsami ve Stnirliliklart ........cccooeiieiiiieinennene, 57
3.5. Uygulama-Arastirmada Faktor Karsilagtirma Yontemi.........c.ccoceveevereeennenn, 57
3.6. Uygulama-Arastirmada Puanlama YOntemi .........ccccceveveneneieninnneeennnn, 62
3.7. Uygulama-Arastirmada Basit Siralama YOntemi .........cccccveververveiienennnnnn, 86
3.8. Uygulama-Arastirmada ikili Karsilastirma Yontemi.......cccoovevvvvrvcnnnen. 87
3.9. Uygulama-Arastirmada Siniflama YONtemi .........ceevvvverveneneieninenieienn, 89
SONUC ...ttt ettt ettt e e e et e e s teeteestesseesteaseeaseeseeseessaeaeeseesseensenneensens 90
KAYNAKCA ettt ettt ae s e te e e aneesraeneaneeaneenneans 95
EILER oo 100



EK-1:1s Analizi GOzIem FOMMU........cocoovivieiiieseieeee et

OZGECMIS

Xl



GIRIS
Cagdas diinyada yonetimin en 6nemli unsurlarindan biri insan kaynagidir.
Ciinkii kar veya zarar, basar1 ya da basarisizlik insan kaynaginin iizerinde yiikselir.
Burada asil sorumluluk ise tabiki yoOnetime aittir. Bir isletmede isin kiymeti, is
degerleme calismalar1 ile ortaya c¢ikartilabilir. Is degerleme insan kaynaklari
yonetiminde, i gorene 0denecek iicretin de en dogru sekilde belirlenebilmesinin en

dogru yontemidir.

Is degerlemesi, iicret sistemlerinin temeli olarak bilinmektedir. Isletmelerin
organizasyon yapist incelendiginde degisik tiir ve nitelikte bircok igin yerine
getirildigi ve yerine getirilen islerin degerlerinin de birbirlerinden farkli oldugu
goriilmektedir. Islerin yapilmasi icin gerekli olan bilgi, beceri, caba ve sorumluluk
faktorleri farkli oldugu gibi, isler farkli calisma kosullarinda icra edilmektedir.
Ayrica her bir faktoriin isletmeye katkisi farklidir. Bu nedenle isi yapan iggoérene,
daha fazla egitim, deneyim, sorumluluk, ¢aba gerektiren, daha gii¢ kosullarda yapilan
ve dolayisiyla isletmeye daha ¢ok katkida bulunan isler i¢in, daha c¢ok iicret

0denmesi gerekmektedir.

Is degerlemeye dayali iicret sisteminin temelini, isletmedeki isler
olusturmaktadir. Adil bir iicret yapisinin kurulabilmesi i¢in isler hakkinda ayrintili
bilgi elde edilmeli, iglerin her biri tanimlanmali ve bu isleri yapacak is gorende
bulunmasi gereken oOzellikler belirlenmelidir. Daha sonra isler tanimlarina, is
gerekliliklerine ve isletmeye sagladign katkilarma gore degerlendirilmelidir. Is
degerlemesinin genel amaci, isletmedeki her bir isin diger islere goreceli olarak
degerini belirlemek ve isletmedeki tiim islerin yer aldig1 bir is hiyerarsisinde sahip
oldugu degeri yansitacak siraya konulmasidir. Boylece esit ise esit iicret 6denmesini

saglayan bir iicret sistemi olusturulabilecektir.

Isletmelerde is degerlemesi yapmayi gerektiren en biiyilk neden;
ticretlendirmedeki dengesizlik ve adaletsizliklerin en aza indirilmesidir. Bu yolla
isgdrenlere motivasyon kazandirilabilecektir. Isgdrenler ve isverenler arasinda

catigma yaratan temel nedenler arasinda iicret adaletsizligi Onemli bir rol



oynamaktadir. Bu nedenle {icretlendirme sistemi saglam temele oturtulmamis olan

isletmelerde verimliligin diismesi ka¢inilmaz bir sonugtur.

Is degerleme, orgiitiin biiyiikliigiine gore degisen bir dlciide bircok bileseni ve
asamasi olan, karmasik, zor, zaman alan ve emek isteyen bir sliregtir. Ancak is

degerleme calismalar bittiginde isletmeye ¢ok 6nemli katkilar saglayacaktir.

Bu calismada; kiiclik bir deri fabrikasindaki is degerleme ¢alismasi i¢in 6rnek
olarak ele alinip is degerleme caligmalarindaki herbir yontemin firma iizerinde
uygulamalar1 incelenmistir. Bu incelemedeki amag, kiiciik isletmelerde de is
degerleme ¢alismasinin yapilabilecegini gostermek ve ileride ¢ok kiiclik isletmelerde

yapilmasi muhtemel is degerleme ¢alismalarina kaynak saglamaktir.

Calismanin birinci bdliimiinde is analizi ve yoOntemleri teorik olarak
incelenmis, is etiidiine deginilerek is tanimlar1 agiklanmis ve Orneklendirilmistir.
Calismanin ikinci boliimiinde is degerleme kavrami ele alinmis, is degerleme
yontemleri, ardindan iicret konusu islenmistir. Ugiincii bélimde ise Usak ilinde
faaliyet gosteren bir deri fabrikasinda is degerlemede yaygin olarak kullanilan
yontemler uygulanmistir. Uygulamada karsilagilan bazi aksakliklar ele alinarak

yorum ve Ornekler ile birlikte dikkatlere sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1. IS ANALIZi SURECI

Is degerleme siirecine baslamadan once, is degerlemesi yapabilmek icin bazi
verilerin elde edilmesi gereklidir. Bu veriler, isin tammlanmasia yoneliktir. Isin
piyasa degerinin bulunmasi; isin analiz edilmesi, is etiitlerinin yapilmasi ve is

tanimlariin olusturulmasiyla elde edilir.

Is degerlemede yapilan hatalardan biri de isin tam tanimi ve etiidii yapilmadan
isin degerlemesidir. Dogru bir is degerleme yapilmasi i¢in isin piyasa licret diizeyi de
saptanmalidir. Bu bdliimde; is degerlemenin dogru sekilde yapilmasi i¢in gerekli 6n
hazirliklar olan is analizi, iicret, is etiidii ve is tanimi1 kavramlari tanimlanmis ve

aciklanmugtir.

Is analizi; orgitte islerin daha etkili, dogru ve saglikli sekilde
degerlendirilebilmesi i¢in islerin niceligini, niteligini, gereklerini sorumluluklarini,

calisma kosullarimi bilimsel olarak inceleyen ve bilgi toplama teknigine denir.

Is analizi, bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan gorev, sorumluluk ve
faaliyetlerin tanimlanmasi; isin saglikli ve yeterli bir sekilde yapilmasi igin iggorenin

sahip olmasi gereken yetenek, bilgi ve becerilerin sistematik olarak arastirlmasidir.’

Bagka bir tanima gore is analizi, bir igin yerine getirilmesi igin gerekli olan
sartlarmn, niteliklerin, yeteneklerin ve faaliyetlerin incelenmesidir. Is analizi,
isgorenler tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bigimde

incelenmesini ama(;lar.2

Personel tedariki, Tlcretlendirme, is degerlemesi, egitim ve gelistirme,
performans degerlemesi, i tanim1 olusturma gibi biitiin siireglerde is analiziyle elde

edilen verilerden fayd'<11:;1n11maktad1r.3

Is analiziyle elde edilen veriler; isin yapilabilmesi igin gerekli kosullari

belirler.*

! Dursun Bingdl, /nsan Kaynaklarz Yénetimi, Betas Yayinlari, Istanbul 2003, s. 75
2 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa 2000, s. 54
® Bingdl, s. 74.



[s analizi sayesinde asagidaki faydalar elde edilir:’

e Oncelikle érgiitte var olan islerle ilgili olarak bilgi saglanmis olur. Bu sayede
bu islerin yerine getirilebilmesi i¢in o isi yapacak olan isgorende olmasi
gereken bilgi diizeyi, sorumluluk, nitelik ve yeteneklere dair veriler de elde

edilmis olacaktir.

e Islerin tam olarak nasil ve ne kosullarda yapildigini tarif eden sistematik

bilgiler toplanir.

e Islerin yapilabilmesi icin gerekli olan ve ulasiimasi gereken standart

performanslar Kkriterleri belirlenir.

e s icin gerekli standartlara uymak icin islerin nasil yapilmasi gerektigi

belirlenir.

e Performans degerlemesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve diger 6zellikler tespit

edilir.
e s ve orgiit i¢in egitim eksikliginden kaynaklanan problemler ortaya gikartilir.

e Isicin gerekli 6dev ve sorumluluklarin yazili olarak belirtilmesini saglar.

1.1. Is Analizine Dayah Eylemler

Biiytik ya da kiigiik her isletmede, yapilacak olan is analizi, isletmenin verimli
bir sekilde islemesine katki saglar. Is analiziyle elde edilen verilerin yardimiyla
isletmeler zayif ve gliclii yonlerini gorebilirler. Karsilasabilecekleri tehditlere karsi
onlem alabilecek ve muhtemel firsatlari da degerlendirebilecekleri stratejiler

gelistirebilirler.

Is analizi galigmalarinin sonucunda is tanimlar1 olusturulur. Bdylece isin
goriilme kosullar1, isin sorumluluklari, is gorevleri ortaya ¢ikacaktir. Is analizinin
yapilmasiyla isin kriterleri belirlenecektir. Bu sonuglara gore de is sartnameleri
olusturulacak ve 1isin goriilebilmesi i¢in gerekli olan faktéor ve sartlar

belirlenebilecektir.

* Bingdl, . 75. _ i}
® Mustafa Celikten, Neden is Analizi Yapilmali? Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Y1l 2005, Say1 18/1, 5.129



Is analizi yapilmasiyla; insan kaynaklari planlamasi, isgiicii temini, isgdren
egitimi, iggdren performansi, licret yonetimi, is sagligi ve is giivenligi gibi konular
¢dziimlenerek gerekli kriterlere uygun personel segilebilmektedir. Is analizine dayal:

eylemleri asagidaki sekilde daha derli toplu gérmek miimkiindiir.

Sekil 1: Is Analizine Dayal: Eylemler.

—> Insan Kaynaklar1
Planlamast
[s tanimlari
$ —> Tedarik ve
Seci
- Gorevleri et
- Sorumluluklart
- Is Kosullar —» Egitim ve
> Gelistirme
1$ analizi — Performans
Degerleme
Is
» sartnameleri —> Ucret Yonetimi
- Bilgi
- Beceri
- Yetenekler —p Saglik ve
- Kisisel Giivenlik
ozellikler
s _Sendlka
Tliskileri

Kaynak: Bingol, s. 77

1.2. Is Analizinin Asamalar1

Is analizinin tamamlanmasi i¢in belli ¢alismalarin yapilmas: gerekmektedir. Is
analizine baglamadan ve is analizi yapilirken uygulanmasi gereken bazi prosediirler
bulunmaktadir. Is analizinin dogru bir sekilde yapilabilmesi igin baz1 &zellikleri

blinyesinden barindirmasi gerekmektedir. Bunlarin basinda gecerlilik, giivenirlik,



uygulanabilirlik ve kabul edilebilirlik gelmektedir.® Gegerlilik, is analizinin dogru
olarak yapilabilirligini ifade eder. Giivenilirlik ise is analizini yapan farkl kisilerin
ayni neticeye varmasi yani determinist olmasidir. Uygulanabilirlik ise Orgiitte
teorinin pratige ge¢mesidir. Kabul edilebilirlik, is analizi ile elde edilen verilerden

baska orgiitlerin de yararlanabilmesi ile olusmaktadir.”

Is analizi; analizciler, iist diizey yoneticiler, orta kademe yoneticiler, teknik
birimler, egitmenler ve tiim isgorenlerden gelen bilgilerin derlenerek analiz edilmesi
icin ¢ok genis bir zamani kapsayan yogun ve gii¢ bir siirectir.® Organizasyon
icerisinde insan kaynaklar1 departmani; is analizine dayali eylemlerin
sirdlriilmesinden, is analizi sonucu elde edilen verilerin yonetimi ve
degerlendirilmesinden, is analizinin planlanmasi, uygulanmasi ve sonuglarin gerekli

durumlarda kullanilmasindan sorumludur.®

1.2.1. Is Analizi Siirecinin Planlamasi

[s analizi siirecine baslamadan once ilkeler saptanmali ve bu ilkeler 1518inda iyi
bir plan yapilmalidir. Plan, hedeflenen amaglarin ve bu amaclarin elde edilebilmesi
icin gerekli olan faaliyetlerin belirlenmesi siirecidir.® Bu plan cercevesinde; is
analizinin yapilma gayesi tespit edilmeli, is analizinin kullanim yerleri belirlenmeli
ve analizde toplanacak bilgiler saptanmalidir. Analizi yapacak ekip belirlenmeli ve
bu ekibin egitim siiresi ile egitim siireci tespit edilmelidir."’ Is analizi plam
cergevesinde 1§ analizini yapacak analizcinin isini kolaylastirmak igin; varsa
isletmenin daha 6nce yapmis oldugu is degerleme calismalari, is analizi ¢alismalari,
1§ tanimlar1 kartlari, i gereklilikleri kartlari, is sartnameleri ve is etlidii caligmalari

hazir hale getirilerek, gerekli durumlarda, kullanima sunulmalidir. Ayrica igletmenin

® Eren Giingér, Orgiitlerde Is Analizi ve Kesan Belediyesinde Ornek Bir Uygulama, Bahkesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi
Balikesir 2006, s. 7.

" Giingér, s. 7

® Bingdl, s. 78.

% ismail Durak Ataay, Is Degerleme ve Basari Degerleme Yiontemleri, C 1., istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Yayinlar1 (Yayin No: 166), s. 22.

19 {smail Elif, [sletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa Yayinlari, istanbul 1999, s. 94

1 Hikmet Timur, Organizasyon — Reorganizasyon - Is Tammlari ve Norm Kadro Kurumsal Ve
Uygulamadan Orneklerle, Siyasal Kitabevi, Ankara 2008, s. 121.



organizasyon semasi, personel nitelikleri ve sayisi, organizasyon igindeki unvanlar

ve birimler saptanip yazili hale getirilmelidir."

Is analizi planlamasinda isgdrenler is analizi c¢alismalari hakkinda
bilgilendirilmeli, karsilasabilecekleri sorunlar hakkinda olusabilecek Onyargilar
kirtlmalidir.™® Ciinkii bu siire¢ icerisinde isletmede normalden farkli bir hava
olusacagindan isgdrenlerde bir huzursuzluk olusabilecektir. Olusabilecek psikolojik

huzursuzlugu en aza indirmek i¢in de gerekli tedbirler alinmalidir.

1.2.2. Analizi Yapilacak islerin Belirlenmesi

[s analizi, isin ve ¢alisanin dzelliklerini belirlemeye ydnelik olmasindan dolayz,
analize baslamadan Once isletmenin yapisi, amaci, girdileri ve c¢iktilar
incelenmelidir. Boylece analiz yapilacak islerin belirlenmesinde analizciye bir ufuk
acilacaktir.™ Ayrica, i analizi planinda belirlendiyse, analizci; isletmenin
organizasyon semasini, giincel maas bordrolarini, ig tanimlarini, yapilmigsa eski is
analizi verilerini ¢ikartmali, yoneticilerle goriislip analiz edilecek islerin listesini

15
hazirlamalidir.

Analiz edilecek isler, isletmedeki kadro unvanlarinin incelenmesi ile bulunur.
Isletmede yoneticilerle, insan kaynaklar1 departmani ve ilgili bdliim sorumlulari ile
gorisiilerek, iggorenlerin adlari, departmanlardaki isgoren sayilarin planl bir sekilde

not edilmelidir.*®

Is analizi yapilacak islerin belirlenmesinde gdzden kagirilmamasi gereken
hususlardan biri de; is tanimlarinda mevcut olan ancak halihazirda isgérenin
bulunmadigi bos kadrolarin degerlemeye alinmamasidir. Ayni sekilde is tanimlarinda
ve kadrolarda resmen var olmayan fakat iggdrenin bulundugu isler de belirlenmeli ve
analize alinmalidir. Bazi isletmelerde resmi kayitlar ile fiili ¢alisan sayis1 farklilik

gosterebilir. Bu durumda is unvanlarina ait isgbren sayilari, isletmenin resmi

12 Giingor, s. 7

3 Bingol, s. 78.

14 Zithal Akal - Semra Estas - Oguz Gemalmaz, Is Tamimi ve Gerekleri Karti Personel Se¢cme ve
Yerlestirme Karti Meslek Karti I¢in Uygulamali Is Analizi Kitabi, M.P.M Yaynlari, Ankara 1986, s.
17.

> Giinggér, s. 8

18 Akal - Estas - Gemalmaz, s. 17



kayitlarma gore degil o anki fiili duruma gore ele alinmalidir.’” Ciinkii is analizinin
en Onemli ilkelerinden biri olan uygulanabilirlik, teorinin pratige dokiilebilir
olmasidir. Is analizinin ilkeleri olan giivenilirlik, uygulanabilirlik, gegerlilik ve kabul

edilebilirligin analiz i¢inde saglanmamasi hatali sonu¢ doguracaktir.

Belli bir zaman alsa ve maliyet agisindan da bir yiikk getirse dahi unvan
standardizasyonu iglemini bu asamada yapmamak gerekir. Bu durumun ancak is
analizi yapildiktan sonra is tanimlar1 olusturulurken degerlendirilmesi gerekmektedir.
Degerleme sonrasi eger uygun goriiliirse unvan standardizasyonu yapilmalidir. Isleri
belirlerken bu tiir ayrintilara zamansiz girmek; analiz sirasinda hata yapilmasina
sebep verebilecek, is analizinin ve ilerleyen siirecin giivenilirligine ve saglikli

isleyisine mani olabilecektir.*®

1.2.3 Elde Edilecek Bilgilerin Belirlenmesi

Is analizi ile asagida belirtecegimiz is ve isin cevresi ile alakali bilgiler
toplanir. Is analizine baslamadan once hangi bilgilerin toplanacaginin belirlenmesi
ile is analizi siirecine baglanmis olunur ve isler de,c;rerlendirilir.19 Is analizi yapilirken;
toplanacak olan bilgilerin neler oldugu belirtilmeli, belirtilen bu bilgiler 15181inda
kullanim alanlar1 belirlenmeli, bu bilgilerin is tanimlar1 ve is gereklilikleri karti,
personel alimi, terfi, norm kadro ve diger insan kaynaklar1 yonetim siireci agisindan
saglayacag1 faydalar diisiiniilmelidir.?° Ciinkii is analizi siireci uzun ve karmasik bir
siirectir. Is analizine baslamadan &nce; elde edilebilecek faydalar, Onceden

saptanmalidir.

Genel olarak is analizi siirecinin i¢erecegi baslica hususlar sunlardir:

Isin kimligi: Bu baslikta isin adi, isin bagli oldugu boliim, isin hangi sinifa
girdigi, isi tanimlayan isgdrenin ismi, isgoérenin dogrudan bagli oldugu yoneticini
unvani, ige verilen kod numaralari, is tanimlamalarinin tarihleri ve o isi yapan toplam

isgdren sayisi belirtilmelidir.2*

7 Akal - Estas - Gemalmaz, s. 17.

18 Akal - Estas - Gemalmaz, s. 17

1 flhami Karayalgin, Is Degerlendirme Semineri, MPM Yayinlar1, Ankara 1970, s. 76.
2 Timur, s. 119.

?! Bingdl, s. 80.



Isin amaci: Bu bashikta isin neden yapildig1 anlatilir. Isin amaci, hazirlanacak
olan is tanmimlarinda mutlaka belirtilmek zorundadir. Isletmedeki her is isletmenin
diger isleri ile bir biitiin ve genel hedefleriyle iligkili oldugundan, isin amaci

belirtilirken, genel amaca hizmet edecek bigimde oldugu Vurgulanmahd1r.22

Isin gerekleri: Bu baslk altinda, is ile alakali tiim gorevler, sorumluluklar ve
odevler belirtilmelidir. “Isgéren neler yapiyor, yaptigi isi nicin yapiyor, isi nasil ve
ne zaman yapuyor, isgorenin bu ¢alismastyla ise ve isletmeye sagladig fayda nedir?”
gibi sorulara cevap aranmalidir. Isin &rgiit yapist icindeki yeri ve orgiitteki diger
islerle olan iliskisi belirtilmelidir. Ayrica isletmedeki daha 6nce standartlagsmis 6dev

ve sorumluluklar da is analizi ile elde edilecektir.”®

Kisilik ozellikleri: Bu gerekler ¢cogu kez soyut oldugundan, tarif;, ve
tanimlanmas: gii¢ olmaktadir. Isin yapilabilmesi i¢in; isgdrenin fiziksel yapisi, dis
goriiniisli, zevkleri, anlama ve anlatabilme kabiliyeti, baskalar1 ile uyumlu olabilmesi
onemli oldugu gibi monotonluga da sabredebilmesi gerekebilmektedir. Ciinkii igin
stirekli ayn1 tempoda yapilmas1 bikkinlik verebilecektir.?*

Ogrenim gerekleri: Isi yapabilmek icin isgdrenin sahip olmasi gereken

ogrenim diizeyi belirlenir.?

Ozel bilgi gerekleri: Bunlar analiz iginde ortaya ¢ikacak iiriinler, baz1 dzel bilgi
gerektiren techizat ve makineler, belirli 15 ile ilgili siiregcler ve belirli materyaller

olabilmektedir.?®
Deneyim: Analizde isin yapilabilmesi i¢in, isgorenin asgari diizeydeki
deneyimi belirlenmeli deneyim siiresi ve deneyim tiirii yil veya ay olarak nicel

terimlerle ifade edilecek sekilde belirtilmelidir.”’

22 Betiil Giimiis, s Analizinin Insan Kaynaklar: Yonetimi A¢isindan Onemi ve Diger Insan Kaynaklar:
Fonksiyonlar: Ile Olan Iliskisi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayimlanmus Yiiksek
Lisans Tezi, Eskisehir 2005, s. 55-56

2 Hikmet Timur - Mustafa Kilig, Iy Degerlendirmesinde Puanlama Yontemi (Iki Ornek Uygulama),
Hacettepe U. Yayinlari, Ankara 2005, s. 46

2 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim, Istanbul 1993, s. 156

% Inal Cem Askun, Iy Degerlemesi ve Tiirkiye deki Uygulama, MPM. yaymlari , Ankara 1969, .76
%0guz Gemalmaz, Analitik Is Degerlendirme ‘Puan Yéntemi’, MPM Yaymlari, Ankara 2004, 5.14 ;
Timur-Kilig s.46

% Bingdl, s. 80



Sorumluluklar: Isletme igerisinde en iist yonetimdeki isgérenden, en alt

isgorene kadar yiiklenebilecek birgok sorumluluk vardir.?®

Fiziksel gerek ve beceriler: Bu baslik altinda, fiziksel eylem ve ¢aba gerektiren
Odevler hangi alet, aygit, malzeme, yontem ve islevlerden yararlanildigi incelenerek;
isin yapilabilmesi i¢in, fiziksel olarak yapilmasi gereken fiziksel gereklilik ve
beceriler belirlenir.”

Calisma kosullari: Bu baglikta isgorenin c¢alismasi gereken cevreyle ilgili

bilgiler saptanir.*

Tehlikeler: Is analizi calismast ile isin yapilabilmesi igin, isin ne gibi tehlikeler

olusturdugu saptanmalidir.®

1.2.4. is Analizleri ile Tlgili Bilgilerin Toplanmasi
[s analizi ¢alismalaria baslamadan, is analizi yapilacak isletmeyle alakali baz1
On bilgilerin ve verilerin saglanmas1 gerekmektedir. Bu bilgileri birkag¢ baslik altinda

toplayabiliriz.*®
Organizasyonla Ilgili Bilgiler: Isletmenin insan kaynaklari boliimiinden
isletmenin organizasyon semasi istenilerek, orgiitteki boliimler belirlenmelidir.*

Uretimle 1Tlgili Bilgiler: Isletmenin {iretim yonetimi departmanindan,

isletmedeki tiretim bilgileri istenir.>*

Personel Ile Ilgili Bilgiler: Isletmenin insan kaynaklari boliimiinden ve
isgorenlerin  bagli olduklar1 sendikalardan, isletmenin personel se¢imi, terfi,
yerlestirme, transfer, licret yapisi ve diizeyi, ¢alisanlarin sosyal haklari, ¢alisma
kosullari, vardiya sayisi, vardiya siiresi, ¢calisma ve mola siireleri, mesai olgusu, ek

mesaiye kalma durumu, sendikal haklar konularinda bilgiler alimir.®

Egitim calismalar ile ilgili bilgiler: Isletmenin egitim boliimiinden alinacak

bilgiler ile isgorenlerin egitim diizeyleri, ise baslamadan once is ile ilgili almis

%8 Gemalmaz, s.19

2 Timur-Kilig, s.47

%0 Askun, s.77

3! Bingsl, s. 81

%2 Askun, s.75

% Ataay, 5.116

% Akal - Estas - Gemalmaz, s. 15
% Ataay, 5.116
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olduklart kurslar, isletmenin ise baglatmadan vermis oldugu kurslar, ise basladiktan
sonra vermis oldugu egitimler ve bu egitimlerin teorik ve uygulama ydntemleri

hakkinda bilgi alinr.*

Yazili kaynaklarin incelenmesi: Yazili kaynaklar; isletmede daha Once
yapilmis is analizlerinin, ig etiitlerinin, i tanimlarinin, Orgilit yapisinin, iretim

semasinin ve is sartnamelerinin kayitli bulundugu belgeler incelenir.*’

1.3. Is Analizinde Kullanilan Yéntemler

Is analizinde ¢ok farkli yontemler kullanilabilir; ancak saglikli ve giivenilir bir
is analizi i¢in imkan varsa tim yontemler ayr1 ayri kullanilmahidir. Elde edilen
verilerin saglamasini yapabilmek, giivenilirligini arttirmak ve analizde eksik

birakmamak i¢in her yontemi diger yontemlerle desteklemek gerekmektedir.

Asagida bu yontemlerden oOnemli olanlar agiklanmig ve bu ydntemlerde

kullanilan form 6rnekleri incelenmistir.

1.3.1. Gozlem Y ontemi

Bu yontemde analizci, isgoreni i1 bizzat yaparken izler, is ile ilgili gorevleri
ifa ederken gerceklestirdigi davranislar: not eder ya da dnceden hazirlanmis gozlem
formuna kaydeder. Bu yontemin en rutin ve temel gorevlerin gozlem yoluyla
anlasilabilecegi islerde kullanilmasi kabul edilmektedir. Gozlem yonteminden en

yiiksek verimin alinabilmesi i¢in asagidaki hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir.

e Gozlem yonteminde iggorenin dogal olarak isi yapmasi gerekmektedir.
Isgorenin duygusal ve fiziksel olarak normal olmasima dikkat edilmeli, sinirli,
huzursuz ve heyecanli oldugunda gozlem yonteminin yamltici olacagi

unutulmamalidir.

e (Gozleme baslamadan Once isgorenlerin dikkatini dagitmamak icin gézlemin
neden yapildigi, isgérenin degil isin gozlendiginin belirtilmesi gerekmektedir.
Aksi halde hem isgorenlerin dikkati dagilacak, isgoren huzursuz olacak ve

alinmak istenilen verilerin glivenirligi azalacaktir.

% Akal - Estas - Gemalmaz, s.15
37 Askun, 5.76
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Is yapilirken gozlemcinin anlayamadigi isler isgorene sorulmali eger tatmin

edici cevap alinamazsa iggorenin bir iist amirine sorulmalidir.

Gozlem yapilirken ayni isten birkag tane var ise tutarli sonug elde etmek adina

en az iki i gézleme tabi tutulmalidir.

Gozlem yonteminde analizci, isi bizzat gozlemledigi i¢in iggorenlerin olumlu
veya olumsuz yonlendirmelerine tabi olmayacagindan objektif verilerin elde

edilmesi saglanacak, bu da analizin verimliligini arttiracaktir.

Is analizi gozlem formunda, is ile ilgili alinabilecek biitiin bilgiler
bulunmaktadir. Bu formda, genel basliklar altinda veya se¢gmeli sorular yoluyla

analizcinin alabilecegi neredeyse tiim bilgiler toplanmustir.*®

e Is analizinde gdzlem ydnteminin, yalmzca rutin islerde ve temel gorevlerde
kullanilabilir. Baska bir ifade ile yalmizca isletmede, direkt veya endirekt
isciliklerde kullanilmalidir. YoOnetici, nezaret¢i, teknik hizmet ve biiro
is¢iliklerinde isin gézlem yoluyla incelenmesi zordur; ayrica gdzlem yoluyla bu
islerin incelenmesi ¢ok uzun bir siire¢ gerektirir ve saglikli sonuclar vermez. Is
analizi gozlem formu ile isin incelenmesi ve degerlemesi isletmede direkt,
endirekt c¢alisan isciler i¢in hazirlanmistir ve isletmenin hemen her
kademesinde ayn1 form ile gézlem yapilabilir. Bu metodun maliyeti de olduk¢a
disiiktiir. Ancak faaliyetlerin ¢ok farkli oldugu isletmelerde analiz formuna

ekstradan ancak birkag soru eklemek gerekebilir.*

1.3.2. Miilakat Yontemi

Bu yontemde gozlem tekniginde oldugu gibi isgdrenlerin kendisi ya da bagh
oldugu amiriyle goriisiilerek yapilan isler hakkinda bilgi toplanir. G6zlem ve soru
formlariyla elde edilen bilgilerin eksik kalan kisimlarini, tutarsiz olan kisimlarini,
celigkiye diisiilen konular1 goriisme yontemiyle gidermek miimkiindiir. Kisaca
goriisme teknigi ile is hakkindaki bilgilerin miimkiin oldugunca eksiksiz olarak elde
edilmesi amaglanir. Bagka bir ifadeyle is analizinde kullanilan diger yontemlerin

saglamasini yapmak iizere goriisme yonteminden yararlanilabilir.

% Timur, s. 130-131
% Gézlem formu icin bakiniz ek 1.AKal - Estas - Gemalmaz, s. 22
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Miilakat teknigi bilgi edinme yOntemlerinin saglamasi yapilmasi olarak da
adlandirilabilir. Is analizinde gdzlem ydntemi uygulanirken analizcinin bagl kalmas:
gereken ilkeler vardir. Analizciler sabirla dinlemeli, tarafsiz kalmali, dogruyu tespit

edici sorular sorabilmeli ve karsilikli isbirligi i¢erisinde siireci tamamlamalidirlar.*’

Is analizi yontemlerinde gdzlem ve goriisme yonteminin bir arada kullanilacag
goriisii benimsenmis olsa da iglerin dnce gozlemlenip daha sonra analizci tarafindan
yorumlanmasi, anket soru formu ile pekistirilip eksik kalan kisimlarin, anlasilmayan

yerlerin daha sonra goriisme yontemiyle tamamlanmasi da verimli olmaktadir.

Goriisme; isgorenlerin ¢alismayr daha iyi anlamasina ve isgorenlerin analiz
hakkinda analizciye soru sorarak aklindaki siiphelerin giderilmesine vesile
olacagindan ényargilarin kirilmasi acisindan da etki eden bir yontemdir. Is degerleme

siirecinde is analizi bu gaye ile yapilir.**

1.3.3. Anket Yontemi (Soru Formu)

Bu yontemde isgoérenlerin; yapmakta oldugu isin gorevleri, sorumluluklari,
calisma kosullari, riski ile s6z konusu isi yapacak kiside ideal olarak bulunmasi
gereken maharet, egitim, deneyim ve benzeri hususlarda hazirlanan sorular
cevaplamasi istenir. Anket yontemi arastirmalarda ve o6zellikle 1§ analizinde yaygin
olarak kullanilan bir ytinterndilr.42 Is analizinde anket teknigi, belli amagla belli
isgérenlere yoneltilmis sorulari, igi yapan isgérenlerin cevaplamasi ve analizlerin bu

cevaplara dayandirilmas: seklinde bir uygulamadlr.43

Is analizi calismalarinda anket formu olusturulurken asagidaki hususlara dikkat

etmek gerekir.**

e Anket ile elde edilmesi diisiiniilen tiim veriler saglanacak sekilde anket formu

olusturulmalidir.

e s analizi yapan ekip, is analiziyle ilgili sorular1 isgdrenin bizzat kendisine

sormalidir. 45

0 Alper Aydin, s Degerlendirme Teknigi ve Uygulamalari, Mpm Yaynlari, Ankara 1983, s. 45-46
* Mahmut Mumcuoglu, Is Degerlendirme Semineri, MPM Yaynlari, Ankara 1970, s. 141.

* Timur, s. 132

*3 Akal - Estas - Gemalmaz, s. 18.

“ Timur, s. 132

4 Karayal¢in, Is Degerlendirme Semineri, s. 73.
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e Anket formunda, soru sayisinin miimkiin oldugunca az olmasina, ayrica

toplanmasi istenilen bilgilerle sinirli kalinmasina dikkat edilmelidir.

e Sorularin okuyan herkes tarafindan aym sekilde anlagilabilmesi i¢in sorular

cok dikkatli sekilde hazirlanilmalidir.

e Anket formlarimin  sorular1  cevaplanmadan  anket  sorularinin
cevaplandirilmasina iliskin anket formu Oniinde agiklayici bilgiler vermek

olduk¢a onemlidir.

e Anket formlarinda sorular mantiksal olarak siralanmali, konu, igerik ve

sorularin birbirine benzerligi agisindan gruplandirilmalidir.

e Anket formunda acik ve kapali uglu sorular sorulmalidir. A¢ik uglu sorularda
sorular1 cevaplayan isgoren, analizcinin goz ardi ettigi konulara dikkat

cekebileceginden acik uclu soru sorulmasi oldukga faydahdlr.46

Anket formu olusturulurken isletmenin organizasyon semasina ve

departmanlara gére ii¢ ¢esit anket formu uygulanabilir.*’

Anket formlarindan bir tanesi yonetim kademesinde ¢alisanlar i¢cin uygulanir.
Bu formun uygulanacag: yoneticiler; genel miidiir ve genel miidiir yardimcilari, daire
baskani ve daire baskan yardimcilari, sube miidiirii ve sube miidiir yardimcilari,

departman miidiirii ve departman miidiir yardlmcllarldlr.48

Bir diger anket formu nezaret¢i, direkt ve endirekt is¢ilikler i¢in uygulanir. Bu
anket formu isletmede is¢iliklerde kullanilan, direkt, endirekt ve tiim yardimci ve

genel iggorenlere ayrica ustabagi, usta gibi iggorenlere kullanilan formdur.*

Teknik hizmetler ve biiro hizmetleri i¢in kullanilan anket formlari, teknik ve

idari hizmetlerle ilgili isgorenlere uygulanir. Bu isgorenler iist yonetim departmani

disinda kalan kadrolu ve sozlesmeli isgorenlerin tiimiini kapsar.50

*® Timur, s. 132

" Akal - Estas - Gemalmaz, s. 19
8 Akal - Estas - Gemalmaz, s. 19
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1.3.4. Analizcinin Isleri Bizzat Yapmasi
Bu yontemde analizci, is analizini yapmak i¢in isletmede bulunan isleri bizzat
yerine getirerek 0grenir. Boylece islerle ilgili gerekli yeterlilikleri ve isin analizi i¢in

gerekli biitlin ayrintilar1 yasayarak 6grenmis olur.

Is yogunlugunun az oldugu isletmelerde, ¢ok kiigiik boyutlu isletmelerde, is
analizcilerinin isin tim yonlerini 6grenip degerlendirebilmesine olanak saglayan
yontemdir. Islerin bizzat yapilmasi, is analizcisinin karsilasilacak zorluk ve

kolayliklar1 bizzat gérmesini saglayacaktir.

Is yogunlugunun fazla oldugu isletmelerde bu ydntemin uygulanmasi zordur.
Analizcinin her is kolunu &grenip degerlendiremeyecegi goz Oniine alinirsa

uygulamanin is yogunlugu olan isletmelerde kullanilmasi zor olmaktadir.

1.3.5. Isci Giinliigii Olusturma

Bu yontemde, isgorenden belirli bir zaman siiresince isi ile alakali yaptigi
biitiin gorevleri ve gorevini icra ettiginde ki gecen siireyi yazmasi istenilir. Yazilan
bu notlart inceleyen analizci, yapilan isin, gorevleri, sorumluluklari, yetkileri ve

isgorende bulunmasi gereken 6zellikler hakkinda bir kaniya varmis olur.”

Giinliik tutturma yonteminin i analizinin diger yontemlerinde de oldugu gibi,

isletme agisindan bazi avantajlar1 ve dezavantajlar vardir.

Avantajlarma baktigimizda Oncelikle isgorenin isi ile alakali yapmis oldugu
aktiviteleri yazmasi ile isin gorevlerini, yetkilerini, sorumluluklarini ve ¢aligma
kosullarmi daha iyi anlamasina sebebiyet verir. Isgdrenin almis oldugu notlar bizzat
yapilan iglerle alakali oldugundan analizcinin igin gercek icerigini anlamasina
kolaylik saglayacaktir. Isgdrenin isletme organizasyonuyla ilgili bir aktiviteye

katilmasi isgorenin giidiilenmesine sebebiyet verecektir.>

Dezavantajlarma bakildiginda ise sunlar karsimiza cikar: Isgdrenin tutmus
oldugu notlarda kullandigr terimsel ifadeler nedeni ile anlam kargasasi
olusabilmektedir. Kisa bir zaman araliginda yazilmis giinliiklere bakilarak o

isletmede yapilan tiim isler hakkinda fikir sahibi olmak miimkiin degildir. Ciinkii

! Timur, s. 134
52 Timur, s. 135
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bazi isletmelerde yapilan kimi faaliyetler yedi - sekiz ayda belki birka¢ yilda bir defa

yapilan faaliyetlerdir. Bu giinliiklere gore yapilan analizler sagliksiz olabilmektedir.>?

1.3.6. Birlesik Yontem

Bu yontem; gorligme yontemi ve anket yonteminin birlestirilmesi ile ortaya
¢ikan yontemdir. Bu yontemde Once ¢alisanlara anket verilerek doldurulmas: istenir
sonra Ornekleme yoluna bagvurularak kiiclik capta isgoren gruplar ile goériismeler
yapilir. Bu yol ile ig gercekleri, tamamlayici ve dogrulayiciligi goriismelerle de teyit

edilmis olur.>

Bu yontemde, analiz edilecek isler, asgari hata payiyla ortaya ¢ikmis olur.
Analiz icin elde edilecek bilgiler biitiin ayrintilariyla ortaya cikar. Analize dair
verilerin dogru sekilde elde edilecegi kanisi, analizcilerde 6zgiiven olusturacaktir. Bu
yontemde maliyetler oldukea yiiksek, yeteri kadar anket hazirlamak zor, cevaplarin

yorumlanmasi gilictiir. Zaman alict ve miikerrer sorular igsgorenleri sikmaktadir.>

1.4. s Etiidii

Is etiidii, gelisme olanag: saglamak maksadiyla belirli bir olay1 ya da etkinligi,
ekonomik ve etkenlik yoniinden etkileyen tiim kaynaklari ve etmenleri dizgesel
olarak arastirmaya yonelik isgorenin caligmasini genis perspektifle inceleyen

tekniktir.%

[s etiidii, isgdrenlerin calismalarini inceleyip verimliligini etkileyen faktdrleri
belirlemek i¢in metot etiidii ve 1s 6l¢limii diye adlandirilan iki teknigin bilesimi olan

bir iist tekniktir.”’
Is analizi ile is etiidiinii birbirine karistirmamak gerekir. Is etiidii de isle ilgili
bilgileri saglayan tekniktir. Ancak is etiidii bir isletme yOnetimi teknigi degil,

endiistri miihendisligi58 teknigidir.59 Is analizi genel ifadeyle isgdrenlerin ne yaptigini

> Timur, s. 134-135

> Askun, s. 82

% Askun, s. 82-83

% Goerge Kanawaty, Is Etiidii, MPM Yaynlari, Ankara 2004, s. 43.

%" Joseph Prokopenko, Verimlilik Yonetimi Uygulamali El Kitabi, MPM Yayinlari, Ankara 2011, s.
147

% [s etidiiyle ilgilenen bilim dali olan endiistri miihendisliginin tanimim vermek yerinde olacaktir.
Amerikan Endiistri Mithendisleri Enstitiisii’'ne gore Endiistri Mithendisligi; “Entegre insan, malzeme,
bilgi, donanim ve enerji sistemlerinin tasarim, iyilestirme ve kurumu ile ilgilenmektedir.” Endustri
mithendisligi isletmedeki belirli amaglarin elde edilebilmesi i¢in, sorunlardan direkt sorumlu yonetici
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ve isin yapilabilmesi i¢in gerekli niteliklerin neler oldugunu saptarken® is etiidii

islerin ayrintilar ile ilgilenmektedir.

Is etiidii teknigi analizlerinde; kronometre ve film gibi araglarm kullanilmasin,
islerin yapilis yontemine bagh kalarak calisanlarin el-kol hareketleri gibi en ince
noktalara inen tiim etkinliklerini isin boliinebilecek en kiiciik pargalarini
boliimleyerek incelenmesini amaglayan bir tekniktir. Is etiitleri yapilan her is icin bir
standart zaman saptanmasini, isin basitlestirilmesini ve yontem gelistirmesini
amaglar. Is analizleri ise cesitli personel programlari, personel secimi, is degerlemesi,

{icret saptanmast, egitim gibi yonetimsel prosediirlerle ilgilidir.®*

Is etiidii de is analizi gibi degerleme siirecinde bilgi kaynagi oldugundan ve isin

yapilmasi i¢in gereken etmenlerle ve is ile alakali oldugundan 6nemlidir.
Is etiidiiniin amaclarin1 su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Isletmelerde makine ve araclarin, arazi ve binalarim, insan kaynaklarinin en
etkili ve verimli bir bicimde kullanilmasina olanak saglayarak iktisadiligi

arttirmaktir.

e Ergonomik is akislart ve ¢alisma kosullarini saglayarak is giicli kullaniminda

verimliligi arttirmaktir.

o Isletmelerdeki iiretim kaynaklarmin dogru planlama ve kontroliinii

saglamaktm62

e Is degerlemede siirecinde is analizine kaynak olusturmaktir.

gibi degil sistemleri kolaylastiric1 siire¢ danismanlar: gibi kurmay yapidaki miihendisliklerdir ve bu
miihendisler siire¢ danigmani olarak hareket etmektedirler.

% Akal - Estas - Gemalmaz, s. 4

% Milan Kubr (Ed.), Yénetim Danismanhig Meslek Rehberi, TC Bilim Sanayi ve Teknoloji Bakanligt
Verimlilik Genel Midiirliigli, Ankara 2013, s. 418

61 Akal - Estas - Gemalmaz, s. 4

%2 7ithal Akal, Isletmelerde Olgiim ve Denetimi Cok Yonlii Performans Gostergeleri, MPM Yayinlari,
Ankara 2011, s. 330
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Sekil 2: Is Etiidii Siireci

METOD ETUDU

|

iS OLCUMU

4

Kaynak.: Kanawaty, s. 47

Sekilde goriildiigii gibi is etlidii iki sekilde yapilir: metod etiidii ve is dl¢iimii.
Metot etiidii, daha basit ve etken yoOntemlerin gelistirilmesi, uygulanmasi ve
maliyetlerin iktisatlandirilmasi amaci ile bir isin yapilisindaki goriiniir ve tavsiye
edilen yol ve yontemlerinin dizgesel olarak kaydedilmesi ve tenkit edilerek

incelenmesidir.%®

Is olgiimii, bir is yapilirken harcanan zamam ve zaman kayiplarini ortaya
cikararak, bu zaman birimlerini 6l¢iilebilir sekle getirerek yonetime sunmaktir.®* Is
Olctimii ise nitelikli bir iggdrenin, belirli bir isi belirli bir ¢alisma hiziyla veya
performansiyla yapmasi gereken zamani, zaman etiitleriyle, is Orneklemeleriyle,

tahmin vb. yontemlerle saptamak amaciyla gelistirilmis tekniklerin uygulama51d1r.65

%3 Kanawaty, s. 47

% Hikmet Timur, Is Ol¢iimii Is Planlamasi Verimlilik Kurumsal Ornek Uygulamast, Siyasal Kitabevi,
Ankara 2005, s. 25

® Akal, s. 332
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1.5. Is Tammm
Is tammmi, is analizi yoluyla toplanan verilerden yararlanmak suretiyle
hazirlanan ve s6z konusu isin gorevlerini, yetkilerini, yiikiimliiliiklerini, ¢alisma

kosullarini ve benzeri hususlarini yazili olarak agiklayan bir belgedir.66

Is analizleri, is etiitleri, is gereklilikleri hazir edildikten sonra organizasyondaki
her bir isin bu verilere gore islerin sorumluluk, 6dev ve is kosullarin1 yazili olarak

aciklanmasina is tanimi denir.

Is tanmimi hazirlanirken islerin belirli zaman sonra yapilis sekli teknolojik veya
diger etmenlerden degisebilecegi varsayilarak hazirlanmali ve ne ¢ok uzun nede ¢ok

kisa olmalidir.®’

Is tanim1 genellikle bir kart seklinde diizenlenir ve bu kartta is kimligi boliimii,
is dzeti boliimii ve yapilan is ile ilgili boliimler yer alir. Is kimligi béliimiinde islerin
adlart baglhh bulundugu departmanlar, isgorenlerin sayist ve numaralar
bulunmaktadir. Is 6zeti béliimiinde isin nasil yapildigma dair biitiin ayrintilar
bulunmaktadir. Yapilan is ile ilgili boliimde ise isin organizasyon igerisindeki yeri

68

anlatilmakta isin gerekliligi kisaca agiklanmaktadir. Asagida bir deri

imalathanesinde kullanilan bir is tanim1 formu 6rnegi verilmistir.

% Timur, s. 137.
%7 Lorenz - Neumann, s. 111
%8 Askun, s. 89-97
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Tablo 1: Is tanim1 formu (Miihendis igin)

ISYERI

Bagdas Dericilik

ISIN UNVANI

Deri mithendisligi

KOD NUMARASI

*69

ISIN KISA TANIMI Deri imalalathanelerinde iglenecek ham derilerin ham
vaziyetten iglenmig Uriin vaziyetine gelene kadar gegen
stirecte kimyasallarin, makine, techizat ve personelin etkin
bir sekilde kullanimini saglayip verimliligi artirmak.

ISE AIT BELGELER Diploma

iSIN YAPILDIGI MAKINE Kelebek dolabi, etleme mak., ilk kimyasal dolabi, gergi

mak., firin, boya dolabu, finisaj mak.

TECHIZAT, ARAC ve GEREC

Muhtelif tuzlar, muhtelif kimyasallar.

IS ALETI Muhtelif kimyasal 6lgiim cihazlari
TASIMA ARACI Portlift, yiik asansorti, el arabasi
IS KOSULLARI VE RiSKi Islaklik, pis koku, yag, giiriiltii, sicak ve soguk havaya

maruz kalma, kimyasala maruz kalma riski, iist ve alt
birimlere kars1 sorumluluk, kalite sorumlulugu.

IS AKISI VE GOREVLERI

Deri aliminda ekspertizlik yapimi, fabrikaya gelen ham
derilerin kelebek dolabma atildiginda gerekli tuz miktarinin
ayarlanmasi, yiin ve kildan arindirilan derilere eklenecek
kimyasallarin miktarmin belirlenmesi, dolap boyalarinda
deriye eklenecek boya biktarimin belirlenmesi, derilerin
gergi makinesinde ve firinda bekleme siirelerinin
ayarlanmasi, finisaj boyasi olarak bilinen son boyanin
miktarinin belirlenmesi, derinin son haldeki ebat 6l¢limiiniin
kontrolii.

KiMIiN TARAFINDAN
KONTROL EDILDIiGi Teknik konular harici isletme miidiirii
TALIMAT VERILDIiGI Isletme miidiirii
GOZETILDIGI Isletme miidiirii

ISIN YAPIM SURESI

Is kanununa gore mesai

Kaynak. Gemalmaz, Analitik Is Degerlendirme ‘Puan Yéntemi, s. 12.

Isyerinin is tanmmim kullanim alanma gére is tanimi1 formunun icerigi

genisletilebilir ya da daraltilabilir.

% Kurumsal firmalarda personele ait evraklarin dizayni ve kolay arsivlenmesi i¢in verilen tasnif

sembolidiir.
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IKiNCI BOLUM
2. iS DEGERLEME SURECI

2.1. Is Degerlemenin Tanim ve Mahiyeti

‘Belirli bir isin degeri nedir?’ ‘Herhangi bir isin normal iicreti nedir?’ ‘Ozel
bir is i¢in ne kadar ticret odenmelidir?’ gibi sorulara is degerleme yapilarak yanit
bulunabilir.” is degerleme, bir 6rgiitte yapilan her isin bir digeriyle karsilastirilarak,
zorluk ya da kolaylik diizeyinin saptanmasidir. Boylece hangi isin digerine gore daha
onemli, daha zor ve daha riskli oldugu ve hangi ise daha fazla 6deme yapilmasi

gerektigi belirlenir.”*

Is degerleme calismalari, esit ise esit iicret ilkesinin hayata gegirilmesine katki
saglar. Dolayisiyla iyi bir iicret yOnetiminin uygulanabilmesi i¢in is degerleme

calismasinin titizlikle yapilmasi gerekir.72

Isgorene verilecek {icret belirlenirken; her seyden once isin degerinin
hesaplanmasi gerekir. Ciinkii isgdrenler yaptiklari isin esit oldugunu diisiindiiklerinde

alacaklart iicretin de esit olmasin beklerler.”

Bir oOrgilitte mal ve hizmet iiretimi i¢in yapilan isglerin kendi aralarinda deger
farklarini belirli dlciilerle ortaya ¢ikaran bir karsilastirma siireci olarak tanimlanan is
degerleme, Orgiitlerde temel {iicret yapisinin olusturulmasinda baz alinan bir

yontemdir™ ve bir isin degerinin 6l¢iilmesi i¢in kullanilan yénetsel bir prosediirdiir.”

Is degerleme genellikle isgdren degerleme ile karistirilmaktadir. Halbuki isgdren
degerlemede isgdrenin performansi, is degerlemede ise yapilan igin bir diger ise gore

nispi onemi aragtirlmaktadir.”®

Is degerlemenin temelinde bir isin degerini belirleyen unsurlarin tespit edilmesi

yatar. Bir isin degerini nelerin olusturdugunu bilmek i¢in isin yapilabilmesi icin

" Dursun Bingdl, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Betag Yayinlari, Istanbul 2003, s. 322

™ Edip Oriicii - Zeki Atil Bulut - Ali Naci Karabulut, Konaklama Isletmelerinde Uygulanan Ucret Ve
Odiil Sistemi Mugla 1li Ornegi, Gazi Universitesi IIBF Dergisi 7/1 2005, s. 56.

"2 Ugur Dolgun (ed.), Insan Kaynaklar: Yénetimi, Ekim Yayinlari, Bursa 2012, s. 191

™ Erdal Unsalan - Biilent Siseker, Meslek Yiiksek Okullar: I¢in Metepe Gore Hazirlanmis Insan
Kaynaklar: Yonetimi, Detay Yayimcilik Ankara 2006, s. 128

™ Aydin Yilmazer, Insan Kaynaklart Yonetimi ve Ornek Olaylar, Seckin Yayncilik, Ankara 2013

> Zafer Erkog, Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Kalite Yonetim Sistemleri Terimler Sozliigii, Alfa
Yayincilik, Istanbul 2006, s. 241

"®(nsalan-Simseker, s. 128

21



gerekli unsurlarin neler oldugunu saptanmasi gerekmektedir. Isin yapilisiyla ilgili

unsurlar sunlardir:
e Bir is yapilirken belirli bilgiler kullanilir.
e Bir is yapilirken kazanilmis bazi1 deneylerden yararlanilir.
e Bir is yapilirken baz1 ¢cok 6zel yetenekler kullanilir.
e Bir is yapilirken o isin degisik sorumluluklar yiiklenilir.
e Bir is yapilirken bedensel ¢aba harcanilir.
e Bir is yapilirken zihinsel ¢aba harcanilir.
e Bir is yapilirken bazi tehlikeler goze alinir.
e Bir is yapilirken bazi is kosullarina katlanilir.

Gorildiigh tizere bir isi yapmak icin belirli bir bilgi birikimi gerekiyorsa bu
bilginin degerinin saptanmasi, is yapilirken gereken tecriibenin o isin yapilmasi i¢in
ne kadar onemli oldugunun belirlenmesi, isin yapilabilmesi icin 6zel yetenege
ithtiyacin olup olmadiginin saptanmasi, is yapilirken ne gibi tehlikelerin goze
alindig1, is yapilirken bedensel ve zihinsel ne tiir ¢abalara ihtiya¢ duyuldugunun
ortaya konmasi; bir isin degerini ortaya koymak icin tespit edilmesi gereken

hususlardir.

Bir isin degerini nelerin olusturdugunu saptadiktan sonra isin degerinin ne
kadarmin hangi unsurdan ileri geldigini saptamak gerekmektedir.77 Isin yapilabilmesi
icin gerekli olan bilgi birikiminin mi, tecriibenin mi ya da is kosullar1 veya zihinsel,
fiziksel ¢abanin m1 isin yapilmasi i¢in daha 6nemli oldugu tespit edilmelidir. Bu
tespit yapilirken kriterler belirlenmeli ve isletmedeki islerin siirdiiriilebilmesi i¢in
islerin ve isgdrenin dnem siralamasi yapilmalidir. Isin goriilebilmesi icin kritik ve
onemli olan is veya isgoren daha degerli; isin goriilebilmesine az katki saglayan is ve

isgoren ise daha az degerli olacaktir.”

" [lhami Karayalgin, Endiistri Miihendisligi ve Uretim Yonetimi El Kitabt, C. 1, s. 229-232
"8 Karayalcin, s. 229-232
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Bir isin degerini olusturan etmenler; is analizi ve is etlidiiniin yapilmasiyla

Oonem sirasima gore siralandigl zaman; bir igin degerini hangi etmenlerin belirledigi

g('iriilecektir.79

Is verimliliginin artmas1 igin is degerlemede, asagidaki teknik 6zellikler dikkate

alinmalidir; 80

Is degerleme isin igerigini degerlemelidir.

Seg¢ilen faktorlerin ne manaya geldigi ve bunlarin isin hangi niteliklerini

degerlendirdigi iyi anlagilmalidir.
Is analizi verilerine gére bir is degerleme yapilmalidir

Degerlenen departmanlara uygun bir yontem se¢ilmelidir. Yonetim ve

isgorenler sec¢ilecek yontemde anlasmalidir.

Is degerleme adaleti ve esitligi saglamalidir.

Gergekei bir sistem olusturulmalidir.

Ucretlendirme plani dogru yapilmalidir.

Zaman dogru ve iyi kullanilmalidir.

Islerin nasil degerlendirilecegi onceden belirtilmelidir.

Is degerlemenin organizasyonun cesitli sorunlarinin ¢dziimiinde de
kullanilacag1 varsayilarak degerleme c¢alismasi kapsamli bir bakis

acistyla yuriitiilmelidir.

Is degerlemenin gercek amaci tiim kademelere acikca anlatilmalidir.

Bir 6rnekle agiklamak gerekirse; bir deri fabrikasinda ham derileri depolara

tasiyan, depolardan fabrikaya tasiyan, derileri kelebek makinelerine atan, etleme

makinelerinde yalin vaziyete getiren, gergiye alan, firina tasiyan, firindan ¢ikarip

kenarlarin1 temizleyen hasili tamamen bedensel caba ile calisan isgérenler ile giin

icinde odasindan birka¢ defa cikip temiz elbiseleriyle birka¢ kimyasali dolaplara

¥ Karayalgmn, s. 229-232
8 Aynur Giildamla, Is Degerlendirme Semineri, MPM Yaymnlari, Ankara 1970, s 47-49; Ataay, S.

155-160.
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doken miihendisler ¢aligmaktadir. Isin goriilmesi icin gerekli olan etmenlerden biri
olan fiziksel ¢aba kriter olarak ele alindiginda, fiziki olarak en kotii sartlarda ¢alisan
kisi, en degerli is1 yapiyor sayilir. Bilgi kriteri ele alindiginda ise hangi kimyasalin ne

oranda konmasi gerektigini bilen miihendis daha degerli hale gelir.

Bu nedenle bir isin degerinin ortaya ¢ikmasi i¢in birka¢ etmenin bir arada ve
ayni anda diisliniilmesi gerekmektedir. Bu etmenlerin belirlenmesi i¢in is analizi, is
etiidii ve is tammmu yapilmalidir. Is tanimlarma gore isin goriilmesi isin gerekli
faktorlerin belirlenmesi amaglanmalidir. Her isin her kriterden payini alip toplamak,

isin gercek degerini daha iyi gosterecektir.

En fazla bilgiyi gerektiren igle fiziksel gii¢ gerektiren is veya en fazla bedensel
cabay1 gerektiren isle en fazla zihinsel cabay1 gerektiren is ayni degerde midir?
Zihinsel ¢aba harcayan birisiyle bedensel caba harcayan birinin viicutlarina 6zel bir
Olcme gereci koyarak harcanilan ¢abanin miktarini 6lgmek miimkiin degildir. Boyle
bir imkén olsaydi hangisinin daha degerli oldugunu kolayca gorebilirdik.** Boyle bir
imkan olmadigina gore bunun tespiti ancak is analizi ve is etiitleri sonucunda, is
tanimlarinin elde edilmesi ve isin yapilabilmesi i¢in nelerin gerekli oldugunun

belirlenmesiyle miimkiindiir.

Bir isletme faaliyetlerinin biitlinlinde becerinin mi, harcanan zihinsel ve
bedensel ¢abanin mi, yoksa kotii is kosullarina ve tehlikelere gogiis gerebilmenin mi
isletmenin basarisinda daha fazla rol oynayacaginin tahmin edilmesi; gerekli is
tanimlarinin ~ yapilmasit  ve isletmede goriilen islerin farkli  faktorlerle

degerlendirilmesiyle miimkiindiir.

Bu konunun, bu alanda yapilan bilimsel g¢alismalarin verdigi sonuglarin
1s1ginda igletmelerdeki islerin yapisini ve 6devlerini bilen yoneticilerle, calisanlarin
isbirligi, anlayish davranislar1 ve diisiinceleriyle iyi bir sekilde ¢oziilebilecegi yine
bilimsel deneylerle dogrulanmasi bilim insanlar1 ve uygulayicilar tarafindan

amag:lanmlstlr.82

81 Karayalcin, s. 229-232
82 Karayalcn, s. 229-232
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2.2. Is Degerlemenin Tarihsel Gelisimi

Sanayi devrimi ile birlikte is cesitliligi artmis ve islerin yapilabilmesi i¢in
tecriilbe, uzmanlagma ve egitim faktorlerine gereksim duyulmaya baslanmistir.
Gerek teknik yonii gerekse idari yonii agir basan kisilerin yetistirilmesi maksadryla

bir ¢cok orta ve yiiksek egitim kurumu kurulmustur.

Is hayatindaki gelismeler, dikkatleri isgdren iicretleri konusuna ydneltmis ve
isgorenlerin uygun sekilde ticretlendirilmesi i¢in bilimsel yollara bagvurma ihtiyaci
dogmustur. 19. yiizyilin sonlarinda, Amerika Birlesik Devletleri’nde Frederick
W.Taylor’un yaptigi zaman ve hareket etiitleri, bu alandaki ilk kapsamli ¢aligmalar
arasindadir. Taylor, calistigi Midvale Celik Sirketinde is analizlerini yaparak isleri
kisimlara ayirmistir. Ayrica 1909 yilinda Commonwealth Edison Sirketinde modern
is analizleri ile birlikte ilk defa standartlar saptanmistir. Burada amag, saptanan

standartlarin iistiinde iiretimde bulunan isgorene prim vermektir.®®

Is degerlemenin ilk kez 1871 yilinda Amerika Birlesik Devletleri'nde kamu
sektorlinde sivil hizmet komisyonlarinin gesitli tipteki isleri bir diizene sokma
girisimi ile basladigi bilinmektedir. Bu tarihlerde siniflandirma yontemi gelistirilmis,
siralama yontemi ise bu ¢alismalara yardimcei bir yontem olarak kullanilmistir. 1909
yilinda E.O. Griffenhagen tarafindan Chicago belediye hizmetlerinde, 1914
yillarinda Harry A. Hopf tarafindan banka ve sigorta sirketlerinde is analizi ve
siniflandirma g¢aligmalari gergeklestirilmistir.84 1930 yilina kadar is degerlemede en
cok kullanilan yontemler olan Siralama Yontemi, Siniflama Yontemi, Faktor
Karsilagtirma Yontemi ve Puanlama Yontemi gelistirilmistir. 8 Bu dort yontemden
en ¢ok kullanilani, puanlama yontemidir. Puanlama yontemi ilk kez 1925 yilinda
Merill Rlott tarafindan gelistirilmistir. Faktor karsilastirma yontemi ise 1926 yilinda

Eugene Benge tarafindan gelistirilmistir.®

& Timur - Kilig, s. 32

8 Giilnur Ozdemir, Ucret Yonetiminde Is Degerlendirmenin Yeri ve Onemi Bir Isletmede Uygulama
Ornegi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yayimlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi, istanbul 2012 s. 43-44: (Serkan Bayraktaroglu, /nsan Kaynaklar: Yonetimi,
Sakarya Yayincilik, Sakarya 2008, s. 181°den naklen.)

% Bunlar; Siralama Yontemi, Siiflama Yontemi, Faktdr Karsilagtirma Yontemi ve Puanlama
Yontemi’dir.

8 Sener Bingdl, Tiirkiye'de Is Degerlendirme Calismalarimn Incelenmesi, MPM Yayinlari, Ankara
1993, s. 13
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Is degerleme c¢alismalar1 Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra hiz kazanmaya
baslamistir. Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra pek cok iilke, calisma yapilarmi ve
ekonomiyi diizeltmek, verimliligi arttirmak ve islerin yapilis seklini rasyonalize

etmek icin is degerleme ¢aligsmalar1 yapmaya baslam1st1r.87

Avrupa’da is degerleme ilk kez 1918 yilinda Isvicre’de Bally ayakkabi
fabrikasinda uygulanmustir. Sendikalarin ¢ok giiclii oldugu Ingiltere’de ise Elektrik
ve Kimya Enstitiisii'nde kullanilmaya baslanmis; daha sonra diger enstitiilere
uygulanmistir. Bati Almanya’da da sendika ve igveren arasinda isbirligi yapilmis ve

is degerlemenin uygulanmas is konseyleri tarafindan yiiriitiilmiistiir.®®

Tiirkiye’de is degerleme ile ilgili ilk uygulamalara 1948-1955 yillar1 arasinda
rastlanmaktadir. Is degerleme ¢alismalarina; Karabiik Demir Celik fabrikalarinda,®
Stimerbank’in tekstil fabrikalarinda, o yillarda Siimerbank’a ait olan Tiirkiye Demir
Celik ve Tiirkiye Seliiloz Kagit Fabrikalari Isletmeleri’nde, Devlet Demir
Yollari’'nda, Denizcilik Bankasi’nda, Makine Kimya Endiistrisi Kurumu’nda,
Cimento Sanayi Endiistrisi ve Toprak Mahsulleri Ofisi gibi kurumlarda baglanmistir.

Ancak bu uygulamalardan ¢ok azi1 bagarili olmustur.

Pek ¢ok kamu kurulusunca 1950’lerde ve biiyiik baz1 6zel sektor isletmelerinde
1960’larda baslamis olan is degerleme c¢alismalar1 toplu is sézlesmesi rejiminin
uygulanmaya baglamasina kadar hizla ilerlemistir. Fakat 1963 yilindan sonra toplu
pazarlik donemi ile birlikte uygulanan seyyanen maktu {icret zamlar1 ¢alisanlarin
ticretlerine ve yaptiklari ise bakilmaksizin sabit bir artis getirmis, bunun sonucunda
hem kamu hem de 6zel kesimdeki calismalar hizin1 kaybetmis ve is degerlemesi
uygulamalarina son verilmistir.®® Bu siirecte vasifli islerde calisanlar ile vasifsiz
islerde calisanlarin almakta olduklar1 iicretler esitlenmis, hatta nitelikli iscilik
ticretleri daha diisiik kalmistir. 1969°da Devlet Planlama Tesgkilati’nca yapilan
arastirmalarda kapsama giren 907 isletmeden yalnizca 26’sinda (%2,9) is degerleme
caligmalarinin yapildigr ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni sendikalarin karsi ¢ikmasinin

yaninda uygulamalarin iyi yiiriitiilememesi ve degisimlere ayak uydurulamamasidir.

% Aynur Giildamla, s Degerlendirmenin Tiirkiye’de Uygulama Sanst, Verimlilik Dergisi, Y1l 1969
Say17,s.361 363

8 Ozdemir, s. 44

8 Sener Bingdl, s. 13

% Timur - Kilig, s. 34-35
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Basarisizligin nedenleri arasinda konunun sendikalar ve yoneticiler tarafindan
yeterince anlasilamamasi, i degerlemenin is¢i sendikalarinin giiglerini azaltacagi
diisiincesi ve is degerlemesinde calistirilacak teknik elemanlarin bilgi ve sayica

yetersizligi gibi nedenler yer almaktadir.*

Is degerlemesi 1970’li yillardan baslayarak devlet tarafindan da
desteklenmistir. Ozellikle 233 ve 308 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’lerde
Iktisadi Devlet Tesekkiilleri ile Kamu iktisadi Kuruluslarinda soézlesmeli olarak
istihdam edilecek ya da sozlesmeli statiiye gegirilecek personele ddenecek iicretlerin,
is degerlemesi sonucu saptanmasi 6n goriilmiistir.”® Ancak soz edilen devlet
destegine ragmen iilkemizde yapilan is degerleme g¢aligmalari, uygulamaya ya hig
konmamis yahut bir siire sonra uygulamadan kaldirilmis ya da temel ilkelerden

Oonemli sapmalar gostererek zahiren yiiriirliikte kalmustir.*®

2.3. Is Degerlemenin Isletmeler icin Onemi

Is degerleme isveren ve isgorenler arasindaki anlasmazlik ve tutarsizliklara
kalic1 ¢ozlimler getirmektedir. Zira bu iki kesimin arasinda ¢ikan anlasmazliklarin
temelinde {icret konusu yatmaktadir. Zor ve kolay islerin dogru bir sekilde
tanimlanmast; boylece ticretlendirme ve licret esitliginin saglanmasi 1§ degerlemenin
en Oonemli amaglarindan biridir. Bir isin zor veya kolay olarak kabul edilmesi reel
piyasadaki isveren ve isgdrenlerin goriisiiyle de ortaya ¢ikarilabilir. Is degerleme
yapilmadan Once licret arastirmalar1 yapilarak arastirilan ise emek piyasasinda ne
kadar ticret verildigi saptanmahdir.®* Ayrica is degerleme, isletmede adil bir iicret
sisteminin teminini saglamaktadir. Objektif ilke ve esaslarin ortaya konulmasini

saglamak is degerlemenin bir diger amacidir.”

Is degerleme, personel secimi siirecinde “ise gore adam” ilkesinin

uygulamasima onemli katkilar saglamaktadir. Is degerlemesi siirecinde isin gerektigi

% Timur - Kilig, s. 34-35

%2 Giildamla, Tiirkiye de Isdegerlendirme Uygulamasinin Analizi, s. 13

% Timur - Kilig, s. 34-35

% Erol Eren - Oya Erdil - Cemal Zehir, Tiirkiye’de Biiyiik Olgekli isletmelerde Uygulanan Ucret Ve
Maas Y&netim Sistemi, Dogus Universitesi Dergisi, Istanbul Temmuz 2000, Say1 2, s. 104

% Sener Binggl, s. 12
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nitelik, 6zellik ve ¢alisma kosullar1 ortaya konuldugu i¢in, burada ortaya konulan

bilgiler, personel se¢imi siirecinde kullanilabilmektedir.*®

Is degerleme, isletme i¢i egitim ihtiyacinin en iyi sekilde dngériilmesine ve
belirlenmesine katki saglayacak‘ur.97 Ciinkii isletme ici egitimin yapilabilmesi i¢in is
analizi yapilmali ve isin degeri saptanmalidir. Boylece isletme ici egitimde isgérenin
yaptig1 isin degerinin saptanmasiyla alacagi egitimin siiresi ve egitimi verecek

kisinin uzmanlig1 da saptanmig olacaktir.

Is degerleme stratejik yonetim anlayisimi ortaya cikaran etmenlerdendir.
Isletme yonetimi strateji benimsemekle is degerlemesi uygulamasma ihtiyag
duyacaktir.”® Ciinkii isletmede is stratejileri belirlenirken hangi isin ne kadar kiymetli
oldugunun saptanmasi ve Kkilit islerin belirlenmesi is degerleme yontemi ile
degerlendirilecektir. Buda isletme stratejisi belirlenirken yol gosterici bir faktor

olacaktir.

2.4. Is Degerlemenin Is Gérenler i¢cin Onemi

Ucret belirlenirken is degerlemesi yapilmamasi veya yanlis yapilmasi; isgdren
ile isletme arasindaki anlagmazlik sebeplerinden birini teskil eder. Anlagsmazliklar
moral bozukluguna sebep olacak, moral bozuklugu da verim diisiikliiglinii
beraberinde getirecektir. Bu durum da iggdren ile isveren arasinda catigmalara yol

ac;acak‘ur.99

Is degerlemesi, dogru verilerle yapildiginda, isgorenler kararlart daha objektif
verecek, ikna edici ve bilimsel yollarin izlenmesi isgérende olumlu etki

birakacaktir.'®

Is degerlemenin saglikli bir sekilde yapilmasiyla; isveren ile isgdrenin
temsilcisi olan sendikalarin iliskileri objektif esaslara dayandirilacaktir. Bilimsel

verilerin degerlendirilmesiyle isin degeri ortaya konarak iicret belirlenecektir. Bu da

% Mumcuoglu, s. 140

" Sener Bingdl, s. 12

% Gokhan Ofluoglu, Cagdas Teknolojik Gelismeler Karsisinda Is Degerlendirmesi ve Giiniimiizdeki
Sorunlar, Cimento Isveren Dergisi, (Ocak 1997) s. 18-22

% Sener Bingdl, s. 11

100 Ahmet Altan Capanoglu, Is Degerlendirme Anket Sonuglari, MPM Yayinlari, Ankara, s. 12
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101
k

isgorenin glivende olmasini temin edere objektif kriterler dahilinde gormesi

gereken is ve iicret konularinda ikna edilmesini saglayacaktir.'*

Is degerlemesi ile benzer is kollarinda faaliyet gosteren isletmelerde uygulanan
ticret diizeyleri dikkate alindigindan, is degerlemesinden sonra iggdrenin iicret
diizeyleri konusundaki huzursuzlugu azalacak ve bdylece isletme verimliligi
artacaktir.'® Ciinkii isletmenin isgorenine adil bir iicret sundugunu gostermesi

isgdrenlerin motivasyonunu ve performansini arttiracaktir.'%*

2.5. Is Degerlemede Faktor Belirleme
Is degerlemede en kritik siireglerden biri olan faktdr belirleme, secilen
faktorlerin azligt ve ¢okluguna gore degerlemenin saglikli sonu¢ ¢ikmasin

saglayacaktir. Faktorlerin isin mahiyetinde olmasi dogru neticeyi verecektir.

Is degerlemeye baslamadan 6nce yapilan is analizleri, is etiitleri ve bu
tekniklerle elde edilen is tanimlari ve kilit islerin'®® bulunmasi, isin yapilmasi igin

gerekli faktorlerin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.

Simdiye kadar is degerlemesinde maharet, sorumluluk, caba, is kosullar1 gibi

standart olarak goriilen ana faktorler kullaniimugtir.*®

101 Adnan Erkmenol, fs Degerlendirme Yoneticiler Toplantisi, MPM Yayinlari, Ankara 1975, s. 14.

102 Sener Bingol, s. 11.

198 Giildamla, Tiirkiye de Is degerlendirme Uygulamasimin Analizi, s. 51.

104 pelin Aydemir - Evrim Erdogan, “is gérenlerin Ucret Tatmini is Tatmini ve Performans Algisi”,
Kamu - Iy Dergisi, 2013 Cilt 13 Say12, s. 144-145

1% Organizasyon igerisinde is kapsamina giren tiim isgorenler tarafindan tanimlanabilen, gerek
icerikleri gerekse ticretleri ve icerdikleri faktorler agisindan herkesce kabul edilen islere denir.

196 Bundan 6nce yapilmis olan ¢alismalarda “Is Kosullar1” ana basliginin alt bashklarinda ergonomiye
yer verilmemistir. Fakat bu calismada ergonomi konusu; “is kosullart” ve “ergonomi” olarak
basgliklandirilmis ve agiklanmigtir. “Ergonomi, insanlarin anatomik o&zelliklerini, antropometrik
karakteristiklerini, fizyolojik kapasite ve toleranslarin1 goz oniinde tutarak, endiistriyel is ortamindaki
tim faktorlerin etkisi ile olusabilecek, organik ve psiko-sosyal stresler karsisinda, sistem verimliligi
ve insan makine ¢evre uyumunun temel yasalarini ortaya koymaya calisan, ¢cok disiplinli bir arastirma
ve gelistirme alanidir.” (Necmettin Erkan, Verimlilik Saglk ve Giivenlik Igin Insan Faktérii
Miihendisligi Ergonomi, MPM Yayinlari, Ankara 2005, s. 17.)
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Tablo 2: is Degerlemede Kullanilan Faktorler

FAKTORLER
MAHARET

BILGI BECERI
e Ogrenim o Bedensel yetenek
e Deneyim e Ceviklik
e Ozel bilgi ve yetenek o Is akisina uyum saglama
e (Inisiyatif ve mesleki diisiinebilme

SORUMLULUK

Kendi isinden sorumluluk
Bagkalarinin isinden sorumluluk
Bagkalarinin emniyetinden sorumluluk
Mali sorumluluk

CABA
e Bedensel ¢aba
e Zihinsel ¢aba

CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMI
Kirlilik
Toz
Yag
Is1
Islaklik
Gazlar
Giriilti
Sarsilma
Isik seviyesi
Usiime riski
Is Giivenligi Tedbiri
Kaza riski

Kaynak: F.R.Lorenz - P.Neumann, Isin Dogru Degerlendirilmesi, MPM
Yayinlari, Ankara 1970, s. 25; Timur - Kilig, s. 70
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2.5.1. Maharet

Maharet faktoriinde, yapilacak bir iste calisan isgdrenden beklenen bilgi ve
beceri derecesi degerlendirilmektedir. Bilgi is ile ilgili bir egitim veya tecriibe
yoluyla kazanilmaktadir. Egitimin kazanilmasi isgorene isi tanitma ve pratik is basi
egitimi yaptirma, is ile ilgili kurslar verme, okullar veya enstitiilerden egitim aldirma
yoluyla ger¢eklesmektedir. Bilgi faktOriiniin yani sira yapilacak isin gerektirdigi
beceri derecesi de gbz oniinde bulundurulmalidir. Becerinin degerlendirilmesi, is igin
gerekli olan bilgi faktoriinden bagimsiz olarak yapilmalidir. Degerleme yalnizca
maharet ana faktoriiniin durumunu géz 6niinde bulundurmak zorundadir. Maharetin

ne kadar sik ve ne kadar uzun zamandir kullanildig1 hesaba katiimamalidar.*%’

2.5.1.1. Bilgi

Bilgi faktori isi yapacak isgorenin sahip olmasi beklenen bilgileri igerir. Bu
bilgiler egitim, deneyim ve diisiinme becerisi ile bir isi teknik olarak kusursuz bir
sekilde yapmak, ise ait arag, gere¢ ve makineleri, isin dogru yapilmasi dogrultusunda

algilamak ve kullanmak i¢in gerekmektedir.

Egitim yoluyla kazanilan bilgi; deneyim ile gelistirildiginde ek yeni bilgiler
elde edilir. Deneyim ve yeni bilgilerin sentezlenmesiyle diisiinme yetenegi; yapilan

isin geregine uygun, dogru ve sistematik siraya gore yapilmasini saglar.

Birden c¢ok arag, gere¢ ve makinenin kullanildigi isletmelerde islerin
degerlendirilmesi ¢ok yonlii olacagindan bu durum da g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bilgi faktorii degerlendirildiginde bu bilgilerin nasil elde edildigi
onem arz etmektedir. Insanlarla iyi iliskiler kurabilme yetenegi de bilgi faktorii ile

degerlendirilmektedir.

2.5.1.2. Beceri
Beceri yani yetenek, ceviklik, istidat ve egzersize baghdur. Is etiidii ile énceden
belirlenmis bir zamana wuyma mecburiyeti beceri faktdriiniin derecesini

yiikseltmektedir.

lo7 Oguz Gemalmaz, Analitik Is Degerlendirme ‘Puan Yontemi’, MPM Yayinlari, Ankara 2004, s. 13.
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2.5.2. Sorumluluk

Sorumluluk faktoriiniin degerlemesi; yapilan islerde isgdrenin yeteneginin
derecesine, olas1 zararlarin ortaya c¢ikma durumlarimin biiyiikligiine ve diger
isgorenlerin yaptig1 islerde yiiklendigi sorumluluk derecesine bagli olmaktadir.
Muhtemel zararlarin ortaya ¢ikmasi, isletme igerisinde alinacak Onlemlerle en alt
seviyeye indirilmektedir. Isgoren, sorumluluk sahibi oldugunun bilincinde olmalidir.
Isgorenin  sorumlulugu kendi isinden, baskasmin isinden ve baskalarinin
emniyetinden olmak iizere ii¢ baslikta ele almabilir. Isgoren iizerindeki sorumluluk

arttikca, sorumluluk faktoriiniin agirligi da artmaktadir.’®

2.5.2.1. Kendi Isinden Sorumluluk
Bu faktorde genellikle kullanilan arag¢ gereg, tek basina ve gozetim altinda

meydana gelebilecek zararlarin biiyiikliigii 6lcii olarak alinmaktadir.

Genellikle degerli olan ara¢ ve gereglerin kullaniminda istenilen 6zen gdsterme
sorumluluk faktoriiniin icerisine girmektedir. Seri islerin yapildig: isletmelerde isin
sistematik  diizenini  aksatacak  zararlar da bu  faktdrliin  igerisinde
degerlendirilmektedir. Isin gdzetim altinda yapilmasi ise, miidiirler, ustabaslari, grup
ve kisim sefleri gibi amirlerin nezaretleri altinda yapilan isler kastedilmektedir. Bu
tiir iglerin yapiminda isgérene sadece bilgi ve emir verilmez, calisirken kullandigi
arag ve gereclerin diizen, ayar ve onarimlari da yapilmaktadir. Is gorenin tek basmna
151 yapmas: durumunda ise, iggoren yiiklendigi islerin ve kullandigi ekipmanlarin

tamamindan sorumlu olmaktadir.

2.5.2.2. Baskalarinin Isinden Sorumluluk

Yonetici veya ustabasinin; yanlarinda ¢alisan isgérenden istenilen isi
yapabilmesi icin isgdreni gorevlendirmesi ve idare edebilmesi durumudur. Ig
giiclerinin birlikte sistemli bir sekilde, is gormeleri sorumlulugu da bu faktor

icerisinde yer almaktadir.

2.5.2.3. Baskalarinin Emniyetinden Sorumluluk
Isin olagan durumu, dikkatsizlik veya ihmalden dolay1 baskalarmin saghiginin

bozulabilecegi veya hayatlarinin tehlikeye diisebilecegi ihtimali varsa bu islerin

108 Oguz Gemalmaz, Analitik Is Degerlendirme ‘Puan Yontemi, S. 19
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degerlendirilmesinde bu faktor kullanilmaktadir. Yonetici ve amir pozisyonundaki
kisiler, verecekleri emir ve yapacaklar1 gdzetimlerle, yanlarinda ¢alisan isgdrenlerin
herhangi bir tehlikeye maruz kalmalarmin  6nlenmesi  sorumlulugunu
iistlenmektedirler. Is gdrenler de kendi islerinde ortaya ¢ikabilecek olas1 tehlikelerle
baskalarmin saglik ve gilivenligini riske atabilecegi icin, onlar da kendi islerinde

baskalarinin emniyetinden sorumlu olmaktadir.

2.5.3. Caba

Is yapilmas: i¢in isgdrenler zihinsel ve bedensel bir caba sergilemektedir. Bu
faktoriin degerlendirilmesinde esas isin yapiminda gegen siire igerisindeki ¢abanin
hafif mi, yoksa agir mi1 oldugu ve bu c¢abanin belirli bir siire igerisinde mi yoksa

cesitli zamanlarda ve gesitli sekillerde mi ortaya ¢iktigidir. 109

2.5.3.1. Zihinsel Caba

Bu faktor dikkat yiiziinden yiiklenmeye maruz kalan akil ve sinirlerle,
diisiinceye yonelen c¢abayr incelemektedir. Bir¢cok isin yapiminda dikkat
gerekmektedir. Dikkat ile akil ve sinirlere bir yiiklenme olmaktadir. Cok ve kaliteli is
yapabilmek i¢in planlamak, kontrol etmek, hesaplamak, denemek, aramak, se¢gmek
gibi durumlar s6z konusu olmaktadir. Bu gibi durumlar, ciddi bir zihinsel ¢aba

gerektirmektedir.

2.5.3.2. Bedensel Caba

Bu ¢aba iggdrenin bu is i¢in harcadigi kuvvet ve bu kuvvet harcamasi sirasinda
isgorenin gosterdigi psikomotor beceriler ile belirlenmektedir. Isin zorlugu, sikligi ve
zamani, monotonlugu, yoruculugu bedensel ¢aba faktoriinii belirleyen

etmenlerdendir.

2.5.4. Cevre Kosullar: ve Ergonomi

Sayet isyeri ¢aligma kosullar rahatsiz edici, agirlastiric1 veya tehlikeye maruz
birakici bir ¢cevre etmeninin etkisi altinda ise, ¢evre kosullar1 ve ergonomik yap1 diye
adlandirilan bu faktorde bu kosullar isletmenin durumuna gore ayr1 ayrn
degerlendirilmektedir. Bu faktor ile ele alinan ¢evre ve ergonomik yapinin durumlari

‘kirlilik, toz, yag, 1s1, 1slaklik, gazlar ve buharlar, giiriiltii, sarsinti, 1siklandirma,

199 Gemalmaz, Analitik Is Degerlendirme ‘Puan Yontemi’, s. 27.
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tistitme tehlikesi, kaza tehlikesi, engelleyici koruma giysisi’ gibi faktorler isin

durumuna gore ayri ayri degerlendirilmektedir.110

2.6. Is Degerleme Yontemleri

Is degerleme yontemleri, sayisal yontemler ve sayisal olmayan ydntemler
olmak iizere ikiye ayrilir. Karsilastirmanin kapsaminda sayisal yontemler isin
parcalarim1 veya faktorlerini degerlendirirken, sayisal olmayan yontemler ise isin

blitlinlinii deg‘;erlernektedir.111

2.6.1. Sayisal Yontemler

Sayisal yontemlerde subjektiflik, sayisal olmayan yontemlere gore daha azdir.
Is degerleme yapilirken kisisel fikirler ©n plana gecebilmektedir. Sayisal
yontemlerde matematiksel ifadelerden yararlanildigi igin subjektiflik en aza
indirilmis olur. Genel olarak sayisal yontemlerin biiyiik Olcekli isletmelerde

uygulanabilir oldugu kanaati yaygindir.

Sayisal yontemler kendi icinde faktor karsilastirma ve puanlama yontemi

olarak sonu¢landirilmaktadir.

2.6.1.1. Faktor Karsilastirma Yontemi
Faktor karsilastirma yontemi ilk kez 1926 yilinda Rapit Transit sirketinde

12 Is degerleme calismalarindaki bazi teknik problemlerle bas

kullamlml@tlr.1
edilememesi, yoneticileri degisik ¢oziimler aramaya sevk etmis; Benge ve
arkadaslar1 puanlama yontemini biraz degistirip faktor karsilastirma yOntemini

bulmuslardir.**®

Bu yontemde tiim is degerleme sistemlerinde yapildigr gibi 6n hazirhik
caligmalari, is analizleri, is etiitleri, i tanimlari, kilit islerin belirlenmesi, piyasa tlicret

arastirmalart yapilir. 14 Daha sonra olusturulan is degerleme komisyonunca isin

10 Gemalmaz, Analitik Is Degerlendirme ‘Puan Yontemi’, S. 37-43.
Y Dursun Bingdl, s. 325

12 Sener Bingél, s. 13.

113 Ataay, s. 38

14 Dursun Bingdl, s. 325
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yapilmasi i¢in gerekli maharet, sorumluluk, caba, ¢evre kosullar1 ve ergonomik yap1

ana basliklarindaki ve is i¢in gerekli alt basliklarin belirlenir.'®

Bu yontem puanlama sisteminden farkli olarak, olusturulan tablolarda
siitunlara organizasyondaki is isimleri, satirlara ise isin yapilabilmesi i¢in gerekli
faktorler yazilarak, dnceden belirlenmis puanlar veya ortalama ticretler, is degerleme

komisyonunca faktorlerin 6nemine gore puanlandirilir veya ticretlendirilir.
Faktor Karsilastirma Yonteminin

Ustiinliikleri:**®

e Her isletmenin kendi yapisina gore bir boylandirma oOlgiisiiniin meydana
getirilmesini saglar.

e Olgii bir kere kuruldu mu, bunu isletmenin 6teki islerine ve sonradan yeni
¢ikan iglere uygulayip boylandirmalarin1 yapmak oldukga kolaydir.

e Bu yontemde genellikle bes temel faktore yer verildiginden, ¢cok sayida faktor
kullanmanin, faktorler arasinda bir takim gegismelere yol agma tehlikesi
olamaz.

e Faktor veya is karsilastirma cetveli parasal birimlerle diizenlendiginden,
sonradan herhangi bir puan toplaminin ticretlere gecistirilmesi konusu ortaya
ctkmamaktadir. Ucretlerde kararlilik olup da, bu arada is karsilastirma cetveli
de adalet ilkelerine uygun olarak diizenlenmigse, cetvel aym1 zamanda
kapsamina aldig1 islerle karsilastirilabilir durumda olan baska islerin
ticretlerinin saptanmasinda da 1yi bir arag niteligi tasimaktadir.

e Faktor karsilastirma cetvelinin kullanilmasi konusunda isgorenleri, sendika
temsilcilerini egitmek gii¢ olmamakta, anlayis kolaylig1 saglanabilmektedir.

e Isi isle karsilastirmanin yontemin temelini olusturmasi, bu islemin islerin
birbiriyle karsilastirilmalarinin olurlu bulundugu noktalarda yapilmasina yol
acmakla, prosediir mantiki bir nitelik gostermektedir.

e Sistemin kendisi, is siniflamasinin yapilmasina son derece uygun gelir.

15 Ataay, s. 38-54; Askun, s. 151-163; Timur - Kilig, s. 64-72.
116
Askun, age., s. 163.
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117
Sakincalari:

e Boylandirma 6lgiisiinii belirlerken, faktorler arasinda dagitimi yapilan kilit is
ticretlerinde adaletsizlikler varsa yapilan is degerlemesi baglangicta bir takim
adaletsizlikler getirip veya baska bir deyimle varolan bu durumu ortadan
kaldirmaz, stirdiiriir.

o Ucretler ¢ok kez degismez nitelik gdstermeyip, sik sik degistigi icin bu tiirlii
dalgalanmalar boylandirma 6lgiisiinii denge disina itip, stirekli ayarlamalar
yapma zorunlulugunu ¢ikarabilir.

e Boylandirma o0l¢iislinli saptamakta temel unsur olan kilit islerden birinin
gorevlerinde meydana gelecek bir degisiklik, faktor veya is karsilagtirma
cetvelinin diizenini bozabilir.

e Faktor- karsilastirma yontemini kullanarak is degerlemesi yapmanin gaprasik
nitelik tagimas, bu vetirenin isgorenlere agiklalanmasini da zorlastirabilir.

e Yontemin uygulanmasi ¢cok zaman alabilir.

e Fazlaca kayit islemini gerektirir.

e Boylandiricilarin bu konudaki bilgi diizeylerinin, uzman derecesinde olmasini
zorunlu kilar.

e Uygulanmasi isletmelere olduk¢a pahaliya mal olan bir yontemdir.

2.6.1.2. Puanlama Yontemi

Bu yontem is degerlemede sayisal yontemlerin ikincisi ve is degerleme
yontemlerinde ¢ok biiyiik isletmeler i¢in kullanilmasi tavsiye edilen™® ve dogru
sonuglara en yakin veriyi saglamaya cahsilan yontemdir."® Yontemin kurucusu
olarak Merril Lott, bu yontemi 15 farkli faktére gore uygulamig, E.J.Benge ve
arkadaslar1 ise diisiinsel ¢aba, ustalik, fiziksel c¢aba, is kosullar1 seklinde bes ana
faktorle kisitlamiglardir. Yontemin zamanla gelismesi ve farkli faktorlerin
kullanilmast neticesinde, yeni i3 degerleme yoOntemleri ortaya ¢ikarilmaya
calistlmistir. Fakat anlasildigl iizere tiim is degerleme yOntemlerinde oldugu gibi
netice, sadece is degerleme siirecindeki faktorlerin azaltilmasi veya ¢ogaltilmasiyla

siirli kalmigtir. Bu da, ana faktorler degismedigi igin, istatistiksel verilerin birbiri ile

117

Askun, age., s. 163.
18 Ataay, s. 54-94; Askun, s. 151-163; Timur - Kilig, s. 72-91.
" Dursun Bingol, s. 325
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ayni veya ¢ok yakin sonuglar vermesine yol agmistir. Boylece genellikle dort ana
faktor (maharet, sorumluluk, caba, ¢evre kosullari ve ergonomik yapi) ve bu ana

faktorlerin alt basliklar1 kabul gérrnﬁstiir.lzo

Yéntemin uygulanis1 kisaca su sekildedir: Oncelikle is analizi, is etiitleri ve is
tanimlar1 olusturulmaktadir. Sonra, igin yapilabilmesi icin gerekli faktorler is
degerleme uzmanlar1 tarafindan puanlanmakta ve segilen isin faktor puanlar
belirlenmektedir.*** Elde edilen verilere gére; en yiiksek puan alan isin en kiymetli is
oldugu kabul edilmelidir. Biitiin isler analiz edildikten sonra, is degerlemecilerin
hazirladig1 puan degerleme tablosuna tabi tutulan her is her faktoriin agirlikli puanina
gore siniflandirilabilecektir.

122 Her is

Bu yontemde en ¢ok tartisilan konu faktorlerin puanlandirilmasidir.
sektorli faktor puanlar1 farkli olacagindan bu yontemi uygulayan analizci yontemi
¢ok iyi bilmelidir. Ayrica isletmeyi ve sektorii ¢ok iyi analiz etmis olmalidir. Is
degerleme ve is etiitlerini ayrintilara girerek yapmali ve faktér puanlarin

belirlemelidir.

Is degerlemede faktér puan belirlemesi yapilirken; faktér karsilastirma
yontemine gore puanlama yapilmasi, benzer sektorlerde yapilan faktér puan
derecelerinin taklidi, istatistiksel yontemler kullanilarak yapilan faktér puan
belirlenmesi, dogrusal yonteme gore faktor puanlarinin belirlenmesi, karma yontem
ile faktér puanlarin belirlenmesi yontemlerinden istifade edilir. Ancak bu
yontemlerin hepsi diger is degerleme yontemlerinde oldugu gibi objektif degil

subjektif olarak yapilan goreceli calismalar neticesinde elde edilen verilerdir.
Puanlama Yonteminin
Ustiinliikleri:**

e Yetkililerce baska herhangi bir metotdan daha giivenilir ve saglam oldugu

diisiiniilen tanitimsal tiirde bir 6l¢ii kullanilmaktadir.

120 Ataay, s. 56
21 Dursun Bingdl, s. 325

122 Timur - Kilig, s. 85.
123 Askun, age., s. 149
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e Boylandirilmakta olan is¢ilerin tiirlerine uygun terimlerle yazildiklari igin,
derece tanimlarindan yararlanmak oldukg¢a kolaydir.

e Islerin puan degerler, isler arasindaki nisbi ayrimlarisayisal terimlerle
gostermektedir.

e Sistem, islerin siniflara ayrilmasini kolaylastirir.

e Sistemi yiiriitmek, bagka yontemlerden olduk¢a daha kolaydir.

e Bu yonteme gore meydana getirilen planin dogruluk ve tutarliligi
kullanildik¢a artar.

e Yontem, is¢iler ve gozetimciler tarafindanolduk¢a rahat bir sekilde
anlasilmaktadir.

e s degerlerinin belirlenmesinde, her ne kadar insan yargisinin tamamen
ortadan kaldirilmas1 imkan1 yoksa da hatalarin en aza indirilme olanagi
bulunabilmektedir.

e Isin kapsami ya da niteligi degismedikce is giicii pazarindaki iicret durumu
dikkate alinmaksizin bir igin puan degerinde degisme olmaz.

e Onceden hazirlanan boylandirma 6lgiisii(rating scale)ayrintili bir prosediir
sagladiginda; boylandirmalari, olmasi1 gereken durumdan c¢ikarma igin
yapilan baskilarin siddeti en aza diisiiriilebilir.

e Yontem, ayrintili bir sistem getirdiginden, isletme ve isgoren temsilcilerince
benimsenmesi durumunda, sadece idareye degil, her ikisine de is

degerlemeleri olanagini verir.
124
Sakincalari:

e Faktorlerin ve derecelerinin, dogru olarak secilip, tanimlarinin acik anlasilan
bir bi¢imde yazilmasi yiiksek seviyede bir ustaliga ihtiya¢ gosterir.

e Faktorlere uygun sayisal agirliklar ile derecelerine puanlar verm, oldukga giic
bir 6devdir.

e Puan degerlerinin belirlenmesi, az veya ¢ok keyfilik niteligi tasir.

e Puanlama yoOnteminde, derecelendirme oOlciilii Onceden veya baska
deyimlepesin olarak hazirlandig1 icinilerde planinin

uygulanamayacagisinirlamalar getirir.

124 Askun, age., s. 149
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e Eger herhangi bir faktoriin tanim ile bir baskasi arasinda pek az bir gecisme
olsa, nihai degerleme geg¢ismenin genisligine gore ¢ift yapilma niteligi
tastyabilir.

e Faktorlerin se¢imi sirasinda, faktorler arasindaki Dbiitiin  karsilikli
iliskilerdikkate alinmayabilir. S6ziin kisas1 bazilar1 ihmal edilebilir.

e Sistemin meydana getirilmesi zaman alicidir.

e Yapilan boylandirmalar1 yazma, denetleme, bilestirme, toplama oldukg¢a
ayrintili kayit isini gerektirir.

e Isin degeri ile onu yapanin liyakatini birbirinden ayrrmanm giic oldugu,
ozellikle, yiiksek smnifli yonetsel(idari) ve teknik islerdebu yontemi
uygulamak ¢ok daha zordur.

e Yontemin is¢i ve gozetimcilerce anlasilmasi her ne kadar kolaysa dafaktor
kavramlarmi, dereceleri, nispi agirliklar1 puan degerlerini ve bunlarin
licretlenmesini onlarin rahatlikla anlayabilecegisekilde aciklama, bunu
yapacaklar yoniinden oldukca zordur. Sabirli ve belirgin 6rneklerle yapilan
bir ogretimi gerektirir. Eger, is¢ive gozetimciler iyi aydinlanamazlarsa,
ticretlerini belirleyen bu sistem hakkinda siipheye kapili, ona diisman
kesilebilirler.

e Simdiye kadar bu yontemle, bir isletmenin biitiin islerine uygulanabilecek tek
bir sistem gelistirilmemis, en azindan memur ve isgiler i¢in iki ayri plan
hazirlanmistir. Bu durum siiphesiz, isgdrenin diisiincesinde, baska bir
gruptaki iggorenle bir tutlup tutulmadigt konusunda endiseye yol
acabilmektedir.

e Sistemin esnekligi olmadiginda, dikkatli davranilmazsa, birtakim

adaletsizliklere yol agabilmektedir.

2.6.2. Sayisal Olmayan Yontemler
Is degerlemede kullanilan sayisal olmayan yontemler, objektiflikten daha
uzaktir. Is tanimlar1 ve is analizi yapildiktan sonra degerlemeci elde edilen sonuglara

dayanarak inisiyatifine gore degerleme ¢alismalarini yiiriitiir.
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Sayisal olmayan yontemler ise siralama ve siniflama yontemleridir. Siralama
yontemi de kendi icerisinde; basit siralama Ve ikili karsilastirma yontemi olarak

ayrilir.

2.6.2.1. Siralama Yontemi
Siralama yontemi uygulanmasi ve anlasilmasi kolay, uygulama i¢in en az

kaynak gerektiren ve bilinen en eski is degerleme yontemlerinden biridir.**®

Siralama yonteminde is degerleme kapsamina alinacak isler goreceli olarak
giicliik derecelerine, gorev, sorumluluk veya is kosullarina gore birbiriyle
karsilastirilarak siralanir. Siralama yonteminde degerlendirilecek isler faktor veya

onemli kriterler dikkate alinmadan bir biitiin olarak birbiriyle mukayese edilir.*®

Siralama yontemi uygulanmadan dnce, islerle ilgili bilgi toplanir, is analizleri,
is tanimlar1 yapilir ve sonra is gerekleri belirlenir. Kurum i¢indeki bir uzman
tarafindan, is degerlemesini yapacak kisi belirlenmelidir. Is degerlemesi yapilacak
isletme eger ¢ok biiyiik ise isler boliim bazinda siralanmali, daha sonra sonuglar
birlestirilmelidir. Siralama yonteminin elliden fazla iggéren barindiran isletmeler i¢in

uygulanmasi, is degerleme ¢alismalarinda karisiklia yol acacaktir. 127

Siralamay1 yapacak kisi veya kisilerin belirlenmesi is degerlemenin en 6nemli
faktorlerindendir. Isi degerlemeci isletme icinden birisi olacaksa objektif olmali ve
sirket i¢inde daha once isgdrenlerle ¢atisma yasamamus kisilerden secilmelidir. Is
degerlemesi yapacak kisi veya kurulun ¢alisma bi¢imleri ve nasil karar almalar
gerektigi belirlenmelidir. Nesnel kararlar alinabilmesi igin, goriis farkliliklarinin

calismay1 olumsuz etkilememesi saglanmalldlr.128

Siralama yonteminde isler yapisal 6zelliklerine ayrilmadan biitiin olarak ele

alinir ve boyle siralanir. Fakat islerin karsilagtirilabilmesi i¢in degerleme olgiitleri

12 Dursun Bingdl, s. 325

126 David W. Belcher, Compensation Administration Pretice - Hall.Inc, New Jersey 1974, s. 146.
(Timur-Kilig s. 56’dan naklen)

12 Hiiseyin Akyildiz - Ibrahim Giingbr, Is Degerlendirmede Puan Yénteminin Sorunlar1 ve Bir Model
Onerisi, Stileyman Demirel Universitesi IIBF Yaymnlari, (Isparta 2004), C. 1X, SAY1 I, s. 31-52

128 Ataay, s. 26.

40



kullanilmalidir. Ornegin is igin gerekli bilgi, beceri, sorumluluk, calisma kosullart

faktorleri dikkate alinip kullanilmazsa siralamada hatalar meydana gelecektir.*?®

Siralama yOnteminin basit ve ucuz olmasi gibi avantajlar1 yaninda
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Yontemin ¢ok genel 6zellikleri karsilagtirmasi,
bilimsel yontemlerin yok denecek kadar az kullanilmasi bazen siibjektif sonuglara
yol agabilmektedir. Ayrica en alt tabakadaki isgdrenden en list tabakadaki yoneticiye
kadar her isgérenin ayni siralamaya tabi tutulmasi bazi olumsuzluklar
olusturabilir.’*® Siralama yontemi iki sekilde yapilabilir. Bunlar, basit siralama

yontemi ve ikili karsilastirma yontemidir.

2.6.2.1.1 Basit Siralama Yontemi
Bu yontemde isler 6nem sirasina gore yukaridan asagiya dogru yazilir. En
onemli ig, listenin en istiine yazilir. Diger islerde dnem sirasina gore alta dogru

siralanarak yazilir.™

Bu yontemde degerleme yapacak kisi, biitiin islerin yapilmasi i¢in gerekli
faktorlerin belirlenmesinde 6znel davranip vicdanina gore isi degerlendirerek ve ise

kiymet bigmelidir.

129 Ataay, s. 26.
130 Dolgun (ed.), s. 196
3! Timur - Kilig, s. 58
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2.6.2.1.2 ikili Karsilastirma Yontemi

Bu yontem, basit siralama yonteminin kisisel yargi hatalarini minimize etmek

i¢in gelistirilmistir. Bu yontemde her is diger is ile tek tek karsilastirilir. Onemli

goriilen islerin alt1 ¢izilir. Degerleme sonrasinda en fazla alt1 gizilen is en degerli en

az alt1 ¢izilen is en degersiz is olarak belirlenir."**Bu yontem uygulanirken kisisel

yargl hatalarinin minimize edilmesi i¢in; sektorii ve isleri hi¢ bilmeyen birisine isler

yiizeysel ve tarafsizca anlatilir. Ardindan kisiden, tiim isleri mukayese etmesi istenir.

Sektor disindaki bu kisiyle is degerlemecisinin yorumlar1 Ortiisiiyorsa sonucun

saglikli oldugu kanaatine varilir. Bu yontem ayni1 zamanda ikili karsilastirma matrisi

ile de kullanilabilmektedir.

Siralama Yonteminin

Ustiinliikleri:*>

Uygulanmasi oldukea kolaydir.

Siralama hizli olarak yapilabilir.

Fazla pahaliya mal olmaz.

Isgorenler i¢in anlamasi kolaydir.

Is sayis1 ¢ok sinirh kiigiik isletmelerde uygulandiginda, is degerlemesinin
oteki yontemlerinden (metotlardan) ¢cok daha iyi sonug verebilir.

Baz1 sendikalar, toplu sézlesmeye fazlaca yer biraktigi i¢in bu yontemle is
degerlemesinin yapilmasina direnmeyebilirler.

Dikkatlice yapilmis is analizlerine dayanilarak uygulandiginda, rastgele {icret
saptamaya (tesbitine) iistiin gelen pratik bir i siniflanmasina yol acabilir.

134
Sakincalari:

Sira belirlemesi i¢in kesin, somut standartlar veya kistaslar yoktur.
Islere temel olan faktdrlere iliskin ayrintili irdeleme yapilmadigindan,
siralama ylizeysel olabilir.

Benzer is adlarindan karisiklik olmasi olasiligt vardir.

32 Timur - Kilig, s. 58-59.

133
134

Askun, age., s. 114.
Askun, age., s. 114.
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e Isletmedeki biitiin isler hakkinda yeterli bilgisi olan derecelendirici bulmak
cok giictiir.

e Islerin sayis1 ve caprasiklign arttikca, ydntemi uygulamak daha da
zorlagmaktadir.

e Siralarin belirlenmesini simdiki licret ve aylik tutarlar etkileyebilir.

e Derecelendiriciler, isleri degil, islerdeki gorevlileri siralar duruma
diisebilirler.

e Isletmede yeni isler ortaya ¢iktiginda bunlarin is siras1 listesindeki yerlerini
almalart ile ilgili olarak kurulda goriis birligine varilmasi giictiir.

e Isler karsilastirildiktan sonra, ayrintilar ortaya konmadan sadece sonuglar
listeye alindig1 icin, kayitlar yalniz “NE” sorusunu cevaplar; “NICINI”
gostermez.

o Kotii kestirmeleri diizeltmek i¢in ¢ok genis dizi sinirlar1 koymak gerekir.

e Bazi zamanlar, yakin siralar arasinda esit farklar oldugu varsayilir ki, ¢cok kez

bu varsayim yanlistir.

2.6.2.2. Smiflama Yontemi

Siniflama yontemi ikili karsilastirma yonteminin gelistirilmis seklidir. Bu
yonteme onceden hazirlanmig tanmimlara gore dereceleme yontemi de denilmektedir.
Sayisal olmayan is degerleme yéntemlerindendir.135

Bu yontemde, dnceden yapilmis is analizlerine dayanilarak is tanimlar1 ve igin

136 Ise iliskin bilgiler diizenlenir, boylece islerin

goriilmesi i¢in gereklikler belirlenir.
birbiri ile karsilastirilmas: saglanabilir. Isletmenin durumuna gore isler; ydnetim,
iiretim, biiro, teknik isler gibi gruplara ayrilir. Daha sonra grup i¢indeki her is birbiri
ile belirlenen kriterler géz oniinde bulundurularak mukayese edilir. Islerin kendi

aralarmda simflandirilmasi yapilir.™’
Bu yontemin 6nemli bir avantaji; degerleme isleminin kisa zamanda bitmesidir.
Ayrica; yeni is kollariyla isletme genisletildiginde, yeniden is degerleme yapmaya

liizum kalmadan yeni isler kolaylikla siniflandirilabilmektedir. Bu yontem, basariya

35 Timur - Kulig, s. 62.
138 Bingal, s. 322
37 Miimin Ertiirk, isletme Bilimlerinin Temel ilkeleri, Beta Yayncilik, istanbul 2011, 5.307
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yonelik prim ve maas verilmesi i¢in de yol gdsterici olmaktadir.™®® Ancak bu
avantajarin yamsira dezavantajlari da vardir. Unvanlara ve yetkilere bakilarak
isgorenlerin degerlemeciyi yaniltma ihtimali yani yamilma pay1 yiiksektir. Islerin
siniflandirilmasinda yapilan siniflama hatalar1 da yiiksek olabilmektedir. Cok fazla is

kolu olan isletmelerin bu yéntemle degerlendirilmesi oldukga zordur.**
Siniflama Yonteminin

Ustiinliikleri:**°

e Uygulamasi basittir. Fazla zaman almaz.

e Anlasilmasi kolaydir.

e Ulasilan sonuglar olduk¢a taminkardir.

e Yiiriitiilmesi fazla zor degildir.

e Isler degistigi ya da yeni isler ortaya ¢iktiginda, bunlar drgiitiin is yapisina bir

karar veya goriisme sonucu yerlestirilebilir.
Sakincalari:***

e Ayrmtili bir analiz yapilmadigindan, isin biitiiniine iligkin yargi yanlis
siniflamaya yol acabilir.

e Derecelendiriciler tarafinda, isin diizeyini tayinde yararlanilacak agik
degerleri gosteren hic bir derecelendirme kagidi kullanilmamaktadir.

e Isler kismen bir sinifa kismen de baska bir sinifa bagl olabilmektedir.

e Simdiki ticret ve aylik zinciri bir igin kendi derece yahut sinifina konmasina
etkileyebilir.

e Muhtemelen, isletmedeki biitliin isleri bilen higbir derecelendirici
bulunamayacaktir.

e Yontemi, islerin sayisi ve ¢caprasikligi arttikca kullanmak daha da giiclesir.

e Derece veya smif tanitimlarini yazmak oldukga giigtiir.

e Bu yontemde de, ise degil, o isi yapana gore derece ya da siif saptamasi

tehlikesi vardir.

138 Ataay s. 26-27-28

% fnal Cem Askun s.114
' Askun, age., s. 121.

"1 Askun, age., s. 121.
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2.7. Is Degerleme Oncesi Hazirhk Cahismalari
Is degerleme ¢alismalarina baslamadan once bazi 6n hazirliklar yapilmalidir.

Calisma i¢in gereken 6n hazirliklara asagida kisaca deginilmistir.

2.7. 1. Is Degerleme ve Is Analizi Yapacak Ekibin Belirlenmesi

Genel olarak, yapilan is degerleme c¢alismalarinda is degerlemeci ve is
analizcilerinin farkl kisiler olmas1 gerektigi savunulmustur. Fakat bu calismada, iyi
bir is degerlemecinin ¢ok iyi bir ig analizcisi olmas1 gerektigi kanisina varilmustir.**?
Is degerlemecinin degerleyecegi isi tanimadan degerleme yapmasi hata yapmasina
sebep olmaktadir. Degerleme isinin saglikli yapilmast i¢in degerlemecinin is

analizini de kendisinin yapmis olmasi gerekmektedir. Boylece hem daha az masraf

edilmis olacak hem de kisa siirede ¢ok fazla is goriilmiis olacaktir.

Is degerleme ve is analizi calismalarinda en 6nemli unsurlarn basinda is
degerlemecilerinin ve is analizcilerinin belirlenmesi ve egitilmesi gelir. Is degerleme
ve is analizinin basarisi, degerlemecilerin ve analizcilerin dogru se¢ilmesine, iyi bir
sekilde egitilmesine iyi bir hazirlik ¢aligmasina ve dogru bir isleyis yontemin

secilmesine baghdir.**®

Is degerlemeci ve is analizcisi seciminde iki farkli yontem kullanilir.

Degerlemeci ve analizciler ya isletme i¢inden ya da isletme digindan secilebilir.

Degerlemeci ve analizcilerin isletme i¢inden se¢ilmesinin avantajlart vardir ki

avantajlar su sekilde siralanabilir:**

e (Goriisme yapilacak isgoérenler, is degerlemeciyi ve is analizcisini

tanidiklarindan dolay1 daha samimi cevap verebilirler.

e Is gorenlerin isletme igi bir faaliyete katilmalari giidiilenmelerini

saglayabilir.

Y2 Deri imalathanesindeki 6rneklemede, is degerleme calismasi is analizi yapilmadan sadece
isgorenlerin sozlii ifadeleri dikkate alinarak yapilmistir. Elde edilen sonuglarda hata oraninin yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Ardindan is analizinde isleri bizzat yapma teknigi yapilmis ve daha saglikli
degerleme sonuglari elde edilmistir.

3 Timur - Kilig, s. 44-45

4 Askun, s. 86
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e s degerlemecilerin ve is analizcilerin isletmeyi daha iyi taniyabilmelerini
saglar; boylece bu kisiler normal islerine dondiiklerinde daha verimli

olabilirler.

e Isletme icinde egitimli is degerlemeci ve is analizcilerin bulunmasi
isletmeye deger katar ve programin siirdiiriilebilirliginin saglanmasina katk1

VErir.

Is degerlemeci ve is analizcilerinin disaridan veya danmisman kurumlardan
temin edilmesinin de bir takim avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir. Bunlar da su

sekilde siralanabilir:**°
Avantajlart:
e isletmede yasanmasi muhtemel aksamalar minimize edilmis olur.
e Yeteri kadar egitimli is degerlemecisi ve is analizcisi olur.

e s degerlemeciler ve is analizcileri tecriibeli ve uzman kisiler oldugundan

bu kisilere olan giliven artar.
Dezavantajlart:

o Isletmeyi ve orgiit Kkiiltiiriinii bilmediklerinden bunlar hakkinda

bilgilenmeleri uzun zaman alabilir.
e Daha masrafli olan uzun bir siirectir.

e Isletme dis1 bireylerin isletmede faaliyet gdstermesi huzursuzluga yol

acabilir.

Genel olarak bakildiginda degerlemeci ve analizcilerde belli vasiflarin arandig:
goriilmektedir. Bunlar, "kisisel vasiflar" ve "diisiinsel vasiflar" olarak

ikiyeayrilmaktadir:**°
Kisisel vasiflar:
e Baskalari ile 1yi iliskiler kurabilme

e Bagkalartyla rahat iletisime gegebilme

%5 Askun, s. 84-87
1% Ataay, s. 143-144; Bingdl, s. 82, 83
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Fiziksel goriiniisiin gliven telkin etmesi

Sicakkanlilik ve arkadas canlis1 kisilik

Sabirli ve anlayislt olabilme

Tarafsiz olma ve bunu hissettirebilme

Diistinsel vasfilar:
e Verileri analiz edebilme ve yorumlama yetenegi
¢ Planlama yapabilme ve isi yiiriitebilme yetenegi
¢ Anlayabilme ve anlatabilme yetenegi
e Kisa ve 0z yazabilme; hizli sekilde not tutabilme yetenegi
¢ Yalniz calisabilme yetenegi

Uzerinde durulmasi gereken bir diger husus da is degerlemeci ve is
analizcilerin sayisinin belirlenmesidir. Gerekli olan degerlemeci ve analizci sayisini

bulmak i¢in asagidaki formiilden yar'clrlanllabilir.147
A — Is degerlemesi yapacak analizci sayisi
A=1/G.S I - Goriisme yapilacak isgdrenlerin sayist

G — Degerlemecinin ve analizcinin yapacagi ortalama goriisme

sayisl.
S — Toplam gorlismelerin siiresi

Bu formiilii bir 6rnekle agiklamak gerekirse; on kisinin istihdam edildigi bir
isletmede analizcilerin dort kez ve her defasinda on bes dakika goriisme siiresi tayin
etmis oldugunu varsayalim. Toplam goriisme siiresi her bir goriisme i¢in 15x10=150
dakika ve dort kez goriisiildiigli icin 150x4=600 dakikadir. Bu da 10 saate tekabiil
eder. Formiile gore 10/4x10=0,25 (Analizci veya degerlemeci sayisi) olarak
karsimiza ¢ikar. Analizci veya degerlemeci sayilarinin O ile 1 arasinda bir deger
araliginda olmast durumunda sonu¢ 1 kabul edilir. Cikan sonug¢ 1 ve iizerindeyse

cikan aralik, biiyiik olana tamamlanir.

147 Askun, s. 85
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Bu formiille is degerlemeci ve is analizcisi sayist belirlendikten sonra, is
degerlemecilerin ve is analizcilerinin igletme iginden mi yoksa isletme disindan mi1

secilmesi gerektigi kararlastirilir.*®

2.7.2. Is Degerlemecilerin ve is Analizcilerin Egitimi

Degerlemeciler ve analizciler yapmalar1 gereken isleri pratikten ziyade
uygulama yoluyla t')g‘grenmektedirler.149 Bu gerceklige ragmen degerlemeci ve
analizciler, calismaya ge¢meden Once, islerinin amaci ve izlenecek yontemlere iliskin
yogun bir egitimden gegmelidir Bu husus 6nemli ve gerekli olsa da bu kisiler islerini
yaptiktan sonra egitimcisi ile sonucu gozlemleyerek asil egitimini alacaktir. Egitimde
cesitli yontemler kullanilabilir. Bu egitimlerde en 6ne ¢ikan ya da ¢ikmasi gereken

ilkeler soyle siralanabilir:**°

e Degerlemecilere ve analizcilere; islerinin nasil yapilacagi ve nasil
yiirlitiilecegini  anlatan yayinlara ulasabilme hakkinda bilgi verilir.

Kaynaklar1 kullanma bilgisi aktarilir.

e Degerlemecilere ve analizcilere hangi anket formlarin1 kullanacaklar:

bildirilir; nasil gézlem ve miilakat yapacaklarina dair bilgiler verilir.

e Ayrmtilart ve nilanslar agiklayici dersler ve konferanslarla degerlemeciler

ve analizciler egitilir.

e Degerlemeciler ve analizciler karsilastiklart veya karsilagabilecekleri
konular hakkinda tartigmalar1 ve beyin firtinas1 yapmalar1 noktasinda tesvik

edilir.

e Degerlemecilere ve analizcilere 6rnek isverileri lizerine egitim verilir ve
sonuglar analiz ettirilir.

e Degerlemecilere ve analizcilere Ornek isverileri ilizerine yorumlama ve

¢ozlim {liretme egitimi verilir.

e Egitim-6gretimin temel ilkelerinden olan geribildirim analizcilere

benimsetilir.

%8 Bingol, s. 82
149 Akal-Estag-Gemalmaz, s. 12-14
150 Askun, 5.87
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Ote yandan, egitim programi kapsammna giren konular belirlenmelidir.
Boylece Egitilen kisi, is degerleme ve analizini 6§renmis olacaktir. Bu hususta; is
degerlemenin tanimi yapilarak nerede kullanildigi, isletme ve isgoren i¢in sagladigi
yararlar bildirilmeli; hangi degerleme yonteminin kullanilacagr gibi konular

hakkinda bilgi verilerek egitilen kisi giidiilenmelidir."**

131 Agkun, s. 87
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2.8. Ucret ve Ucretlendirme
Ucret “Is giiciiniin karsihigi olan para veya mal; kiralanan veya satin alinan bir

59152

sey i¢cin odenen para olarak tanimlanir. 4857 Sayil1 is kanununun 32. maddesine

gore “Genel anlamda iicret bir kimseye bir is karsiliginda igveren veya iigiincii

kiiler tarafindan saglanan ve para ile édenen tutardu” *>

Gegmisten bu yana emek; iktisadi mallarin en kiymetlisi olarak tanimlanmustir.
Hatta iki bin yil oncesinde sdylendigi kabul edilen: “Is¢i, kendi iicretine
miistehaktir.” s0zii, bu glin de gecerli kabul edilmektedir. Her mal, gecim kaynagi,
her alet; hatta topraktan elde edilen mahsuller bile insan emeginin eseridir. Insan

emegiyle olusan her mal ve hizmetin karsilig1 ticretlendirilmelidir. >

2.8.1. Ucret Yonetiminin Onemi

Sanayi devrimi sonrasinda isgdrenlere duyulan talebin ve iggérenlerin tarim
ekonomisinden endiistriyel ekonomiye ge¢mesiyle olusan isgiicii arzi ve talebi
ficretin 6nemini arttirmustir. Ucret konusuna {i¢ pencereden bakilabilir: isveren,
isgoren ve devlet. Isveren bakimindan énemi, bir iiretim faktdrii ve maliyet unsuru
olusu dolayisiyladir. Isgoren agisindan Onemi, isgérenin gelir kaynagi olmasi
hasebiyledir. Devlet bakimindan 6nemi ise her devletin vazifesi lilkedeki gelismeyi
hizlandirarak vatandasin refahin1  saglamasi yoniiyledir. Isletme bu politikay
benimserken 6deme giicil, isgiicii piyasasindaki arz talep dengesi, piyasa licret diizeyi
gibi faktorleri goz oniinde bulundurmaktadir. Bu faktérlerin analizi ticret haddi'®®
olusturmaya gayret ettirmis olur.”® Isletme acisindan iicret haddi 6nem arz

etmektedir. Clinkii is¢ilik maliyetlerinin hesaplanmasinda ddenecek {icret miktarinin

onceden bilinmesi, ticret politikasi olusturmasimin birinci gayesidir.™’

B2http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&gquid=TDK.GTS.576a5¢c71eb2c
20.57204994

153 A Hakim Celik, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku, Murathan Yaymevi, Trabzon 2010, s. 76

154 Alfred Isaac, Ucret Sistemleri, Sosyal Siyaset Konferanslar Dergisi, 1949, SAY1 2, s. 49-50.

155 {Jeret haddi, bir iiretimin birim bagina veya zaman basina demesi gereken iicret miktaridir.

1% gabahattin Zaim, /s Degerlendirme Semineri, MPM Yaynlari, Ankara 1970, s. 16

57 Zaim, s. 17
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2.8.2. Ucretlendirmeye Etki Eden Faktorler
Ucretlendirmeye etki eden faktorleri, i¢ Faktorler ve Dis Faktorler olarak ayri

ayr1 incelemek, bu konuyu daha anlasilir kilacaktir. Bu faktorler asagida verilmistir.

2.8.2.1. Ucretlendirmeye Etki Eden i¢ Faktorler
I¢ faktorler; isletmenin yapisindan ve isletmenin faaliyetlerinden, uyguladig

islerden ileri gelmektedir.

Isletmenin Endiistriyel Yapisi: Isletmenin teknolojik yapisi, rekabet giiciinii
etkiledigi gibi*® isgorenin niteligini de belirleyecektir. Nitelikli isgdrenin iticreti
yiiksek olacak veya isletmede bircok sey makine ile yapilacagi i¢in nitelikli isgoren

yerine niteliksiz iggdrene ihtiya¢ duyulacaktir.

Isletmenin Biiyiikliigii: Bir isletme biiyiidiikge kalifiye personeli biinyesinde

bulundurmak i¢in daha fazla iicret 6der.™®

Isletmenin Yénetim Anlayisi: Bir isletmedeki kapasite ve isgiiciiniin verimli
sekilde kullanimi, isletmenin karlilik oranini artiracak ve isgdrenin 6zliikk haklarinin

tyilestirilmesini saglayacaktlr.lso

Isletmenin Odeme Giicii: Tsletmelerin birinci amaci kar etmek ve biiyiimek
oldugundan161 isletmelerin ekonomik kapasitesi, 6deme giiciline etki eden en 6nemli

faktordiir, 16

Isletmedeki Verimlilik: Isletme yonetilirken yoneticilerin verimlilik stratejileri,

iicret haddini belirlemede verimligi de bir faktor haline getirir.'®®

Isletmenin Cografi Konumu: Diinyanin farkli iilkelerinde; hatta bir iilkenin

farkli bolgelerinde isgiicii arz ve talebinin degisebilirlik gostermesi, licret hadlerinin

158 Nurettin Alpkent, Ekonomik Rekabette Yiiksek Teknojoloji Unsuru, MPM Yayinlari, Ankara 2005,
S. 55.

19 Abdullah Yiiylirdurmaz, Metal Sanai Isletmelerinde Ucretlendirmede Karsilasilan Sorunlar:
Kahramanmaras Celik Ve Aleminyum Mutfak Esya Sektoriinde Yapilan Bir Arastirma,
Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmanus Yiiksek Lisans
Tezi, Kahramanmaras 2006, s. 27.

160 Faik Basaran, Paylasimli ve Ayrim Esasli Tesvik Ucret Odeme Sistemleri Yonetim, [U Isletme
Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, YIL 5, SAYI 19, Istanbul 1994, s. 13

161 1 event Sahin, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analizi”, Kamu-Zs
Dergisi CILT 11 SAYI 2, s. 138

192 Alayoglu, s. 32.

163 Alayoglu, s. 32-33.
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belirlenmesinde isletmenin kurulmus oldugu cografi konumu da bir faktoér haline

getirmektedir.'®*

Isin konumu: Bir isin daha ¢ok fiziksel ¢cabayla mi1 yoksa zihinsel ¢abayla m1
goriilecegi, o isin yapildigi c¢evre kosullarina da baghdir. Ornegin maden
is¢iliklerinde maden iginde calisan vasifsiz iggdrenle maden {istiinde calisan vasifsiz

isgorenin licret noktasinda bir farki olmalidir.*®

Isin Sorumluluklari: Sorumlulugu yiiksek olan islerin iicret hadleri ile
sorumlulugu diisitk olan {cret hadlerini belirlemede iicret yonetimi stratejisi

belirleyici olacaktir.*®

2.8.2.2. Ucretlendirmeye Etki Eden Dis Faktorler

Devlet Miidahaleleri: Devlet koymus oldugu yasa, yonetmelik, yonerge ve
denetim mekanizmasi ile licrete dogrudan; satin alma giicline ¢esitli miidahalelerle de

dolayl etki etmektedir.

Isgiicii Arz ve Talep Dengesi: Isgiicii talebinin fazla olmasi, iicret artigina
sebebiyet verirken isgiicii arzinin fazla olmasi ise tlicretin diismesine sebep olur.

Ekonomik biiyiime ve krizler, iicrete olumlu veya olumsuz olarak etki etmektedir.'®’

Piyasa Ucret Diizeyi: Isletmeler, iicret haddini belirleme calismas1 yaparken
piyasa iicret diizeyini arastirmak zorundadir. Isletmeler bu calismay: ya kendileri

yapar ya da yapilmis olan arastirmalardan faydalarur.168

Hukuki Diizenlemeler: Isletmeler {iicret hadlerini belirlerken ulusal ve

uluslararas1 baglayici mevzuat ve anlasmalar dikkate alarak belirleme yapar.'®®

Sendikalar: Sendikalarin yapmis olduklar1 pazarliklarla ticret hadleri belirlenir.
Sendikali veya sendikasiz tiim iggorenlerin iicretleri sendikalarin faaliyetlerinden

etkilenmektedir.*”°

%% yalin Arslantiirk, Kit'lerde Performansa Dayali Ucretlendirme Onerisi, TC Kalkinma Bakanligi

Uzmanlik Tezi Yayin No 2930, Ankara 2015, s. 12

165 Alfred Isaac, Ucret Sistemleri, s. 52

186 Ozlem Cakir, “Ucret Adaletinin Is Davramslar1 Uzerindeki Etkileri”, Kamu Is Dergisi, Ankara
2006, s. 119- 120

187 Halit Suicmez, Verimlilik Ve Istihdam Iliskisi, MPM Yayinlar1, Ankara 2009, s. 47

168 Alpaslan Isikli, /s Degerlendirme Semineri, MPM Yaymnlari, Ankara 1970, s. 96-103

19 Nihat Alayoglu, Stratejik Yonetimi ve Ust Diizey Yoneticilerin Ucretlendirilmesine Iliskin Bir
Aragtirma, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Istanbul
2005, s. 29-30.
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2.8.3. Ucret Sistemleri

Isletme biliminde insan kaynaklar1 yonetiminin en dénemli konularindan biri
licrettir. Insan kaynagini harekete gegiren iicret meselesidir."* Giiniimiizde en ¢ok
kullanilan {icretlendirme yontemleri; parga basi licret sistemleri, zamana dayali ticret

sistemleri, kara istirak sistemi ve asgari iicrettir.

2.8.3.1. Parca Bas1 Ucret Sistemleri
Isin par¢a basi, agirlik, uzunluk ve biiyiiklik birimlerine gore

iicretlendirilmesidir.'"?

Par¢a basi licret sistemlerinde, iiretimin yapilmasi igin
gereken zamana gore degil iiretilen parca basina gore iicret hesaplanmaktadir. Uretim
icin gecen zaman da parga basi licretin tayininde 6nem arz etse de ddenecek iicretin
tespitinde ana faktor iiretilen parga miktaridir. Bu sistem Olgiilebilir her ¢esit is i¢in

uygulanabilir. Uretilen par¢a miktarina gore isgdrenin iicreti hesaplanlr.173

Iki tiirlii parca basi iicret sisteminden bahsedilebilir. Bunlardan birisi “Direkt
Parca Bas1 Ucret Sistemi” olarak adlandirilir. Sinirlari tespit edilmis belirli bir zaman
dilimindeki iiretim miktariin agilmasiyla fazladan tiretilmis pargalara 6denen licret

. . . 4. 174
o0deme sistemidir.

Ikinci olarak “Taylor Parca Basi Ucret Sistemi” ele alinmalidir. Bu sistemle
zaman etlidii ¢calismalar1 ile tespit edilmis bir iggdrenin saatte veya giinde ne kadar

par¢a mal iiretebilecegi bulunmak suretiyle 6deme yaplhr.175

2.8.3.2. Zaman’a Dayanh Ucret Sistemleri

Zamana dayali Tlicret sistemleri, dort farkli yontem dahilinde ele alinmalidir.
Bunlardan ilki Halsey Sistemi’dir. Halsey Sistemi’nde; isgérenden belli bir zaman
icinde belirlenen adette iiriin iiretmesi istenir. Isgoren, hedeflenen {iriin adedini
belirlenen zaman bitmeden iiretir ve zamandan tasarruf ederse bu isgérene fazladan

{icret 3denir.’’® Zamana dayali iicret sistemlerinden bir digeri Bedaut Sistemi’dir. Bu

170 Uysal Yenipinar, Otel Isletmelerinde Ucretlendirme: izmir ili 4-5 Yildizhi Otel isletmelerinde Bir
Analiz, Dokuzeyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstiitiisii Dergisi, CILT 7 SAYI 3 2005, s. 159

Y"1 Sinan Artan, Endiistri Isletmelerinde Ucret Yonetimi ve Tiirkiye’deki Uygulama, Eskisehir Iktisadi
Ve Ticari [limler Akademisi, Eskisehir 1981, s. 37-38

Y72 Celik, s. 17

173 Brtiirk, s. 316.

'™ Ertiirk, s. 317.

' Ertiirk, s. 317-318.

7% Jsaac, s. 62.
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sistem de Halsey Sistemi gibi zaman tasarrufuna prim verilmesi seklindedir.'”’
Ancak Halsey Sistemi’nde prim hakedisi bireysel olmasina karsin; Bedaut

Sistemi’nde hakedilen prim ddemesi direkt ve indirekt is¢ilikleri kapsar.'"®

Bir diger zaman ficret sistemi Rowan Sistemi’dir. Rowan Sistemi, Halsey
Sistemi’nin gelistirilmis seklidir. Bu sistemde tasarruf edilen zamana prim
verilmektedir. Bu sistemde iggoren tasarruf ettigi zaman primin bir kismini degil

tamamini almaktadir.*”

Zamana dayali ticret sistemlerinin dordiinciisii ise Emerson Sistemi’dir.
Emerson Sistemi, ig¢inin etkinlik yilizdesinin {istiine ¢ikmasi halinde is¢iye prim

verilmesi sistemidir.*8°

2.8.3.3. Kara Istirak Sistemi
Bu sistem ile isletmedeki isgorenler, isletmenin karindan ticretlerine ek alir. Bu
ticret; isgorenin performansina, kidemine ve benzer hususlara gore ayri1 ayri

hesaplanarak odenir. '8

Mesela; kidemli bir iggéren daha fazla pay alirken ¢aligmaya
yeni baglayan bir isgbéren daha az pay alir. Ya da isletmenin karlilik oraninin

yiikselmesine en ¢ok katki saglayan iggorenler daha fazla pay alir.

2.8.3.4. Asgari Ucret

Asgari tlicret sisteminin uygulanisi devletin ¢ikardigi mevzuatla diizenlenir.
Ulkemizde asgari iicret; yiiriirliikte olan is kanununa gore devlet, isgdren ve isveren
temsilcilerinin olusturdugu bir komisyon tarafindan en ge¢ iki yilda bir toplanarak
hizmet akdi ile ¢aligsan biitiin iggorenler i¢in tespit edilir. Asgari ticret ile tespit edilen
miktarin altinda ticret 6demek kanunen miimkiin degildir. Asgari iicret ile tespit
edilen miktar iggdrenin asgari ge¢inme ve yasama imkanlarini temin edecek miktarda

olmalidir.*?

Y77 |saac, s. 62.

178 Nihat Kiigiiksavas, Genel Muhasebe Ilkeler ve Uygulamast, Betas Yaymlari, Istanbul 2000, s. 340
79 |saac, s. 61

180 Ertiirk, s. 318-319.

81 Giilsen Bolat, Performansa Dayali Ucret Sisteminin Isgéren Motivasyonuna Etkisi, Atilim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Ankara 2012, s. 85-86
12 Ertiirk, s. 320- 321.
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UCUNCU BOLUM

3.USAK ILINDE BiR DERICILIK FIRMASINDA UYGULAMA
ORNEGI
Calismanin tiglincii béliimiinde daha 6nce ¢alisilmis is degerleme stireglerinden
i$ analizi, is etldiiniin, is tamimlarinin ve uzunca deginilen is degerleme
yontemlerinin birbiri ile olan iliskilerinin ve is degerleme ydntemlerinin anlatildig
teorik kistmin bir deri imalat hanesindeki uygulanilmasi calisilmigtir. Calisma
yapilirken sayisal yontemlerin klasik uygulanilisindan ziyade daha kiigiik
isletmelerde daha basit bir yontemle faktor puan derecelendirilmede ve
belirlenmesinde kullanilan yontemlerden farkli olarak daha kisa bir yontemin

uygulanisi ele alimistir

3.1 Calismanin Amaci ve Onemi
Calismanin amaci ¢ok kiigiik olcekteki isletmelerde de tiim is degerleme
yontemi ile is degerleme ¢alismalarinin uygulanabilecegini, bir uygulama arastirmasi

tizerinden agiklamak ve is degerlemedeki hata kaynaklarini belirleyebilmektir.

Uygulamada, isletmelerin biiyiikligine ya da kiigiikligiine gore farkli is
degerleme yontemleri uygulanirken; bu ¢alismada her yontem tek bir 6rnek iizerinde
uygulanmistir. Boylece biiyiik ya da kii¢lik olmasina bakilmaksizin her yontemin tiim

isletmede uygulanabilir oldugunu gostermek amaglanmustir.

Is degerleme siirecindeki hata kaynaklarinin bir kismryla uygulama esnasinda

da karsilasilmistir.

Bu ¢alismanin en 6nemli ve orijinal yanlarindan biri, ¢alismada nitel arastirma
yontemi kullanilmis olmasidir. Bu ¢alismada isletme, isletme miihendisligi, endiistri
miithendisligi gibi bilim dallarina ilham veren Taylor’'un metodu kullanilmis ve

arastirma yapilan bilim dalina katki saglamak amaclanmistir.

3.2. Uygulama-Arastirma Yapilan Firmanin Tanitimi

Is degerleme ve is analizi uygulama calismalarinin yiiriitiildiigi deri

imalathanesi Usak ilindedir ve Organize Sanayi Miidiirliigiine aittir. Imalathane, alt:
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aydan daha kisa olmamak sartiyla, miitesebbislere kiraya verilmektedir. Imalathane
tam kapasiteyle calistifinda 100 isgdreni istthdam edecek potansiyele sahiptir.
Uygulamanin yapildig1 sezonda imalathanede mesleginde uzman 10 isgoren istihdam

edilmistir.

Imalathane zemin iizerine iki kattan olusur ve her bir kat 500 metrekare
kullanim alanina sahiptir. Zemin katta; ham derilerin depolandigi alan yer alir.
Bunun disinda kelebek olarak adlandirilan deri 1slatma dolaplari, derilerin ig
kisminda kalan yag ve et parcalarinin temizlendigi etleme makineleri ve derilere
kimyasal maddelerin eklendigi dolaplar bulunmaktadir. Bu dolaplarda deriler
kromlanmaktadir. Zemin katta kromlanan derilerin ilk boyasi birinci katta yer alan
boya dolaplarinda yapilir. Ardindan 1s1 firinlarina alinan derilerin boyalarinin
kurumasi saglanir. Ikinci katta ise deriler finisaj ad1 verilen son boyama islemine
alimir. Yine ikinci katta derilerin ¢ap olgtimii yapilir. Bu 6l¢iim desi makineleri
vasitasiyla gergeklestirilir. Yonetim ofisi de ikinci katta yer almaktadir. Her kati

birbirine baglayan merdivenler ve yiik asansorleri mevcuttur.

3.3. Uygulama-Arastirmanin Yoéntemi

Bu calismada is degerleme ve siireci hakkinda literatiir taramasi yapilarak
bilgiler verilmis, Usak ilinde bulunan organize sanayi miidiirligline ait bir deri
fabrikasinda is degerleme yontemlerinden en Onemli dort yontem olan faktor
karsilagtirma yontemi, puanlama yontemi, siralama yontemi, smiflama ydntemi
isletmedeki biitiin islere uygulanmis ve uygulama esnasinda ortaya c¢ikan, is

degerlemedeki hata kaynaklari ortaya konmustur.

Uygulama asamasinda degerleme icin gerekli bilgileri elde etmek amaciyla
miilakat ve gozlem teknikleri kullanilmistir. Gozlem teknigi “Nitel Arastirma
Yontemi” ya da “Etnografik Arastirma Teknigi”183 olarak da adlandirilmaktadir.
Niteliksel aragtirmalarda veri toplamak icin genellikle anket ya da baska herhangi bir
Olcli aract kullanilmaz; arastirmacinin kendisi veri toplamada anahtar aractir.

Katilime1 gozlemci olarak arastirmaci, gozlem yapacagi gruptan izin alir ve gruba

183 Arastirma teknikleri hakkinda ayrintili bilgi i¢in bkz: “Tuba Sen, Katilarak Goézlem Teknigi,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Yonetimi Teftisi Ekonomisi ve Planlamasi
Anabilim Dali1, Ankara 2006.”
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katilir. Arastirmaci, grubun gilivenini kazandigi takdirde, o grubu olusturan

bireylerden o grubun 6zelliklerine iliskin ayrintili ve tutarl bilgi toplayabilir.

Is analizi yapilirken isleri bizzat yapma ydntemi kullanilarak islerin biitiin
ayrintilar1 bizzat goriilmiistiir. Buna gore is tanimlar1 olusturulmus ve elde edilen

sonuglar iggorenlerle miilakat usuliiyle paylasiimistir.

3.4. Uygulama-Arastirmanin Kapsami ve Simirhiliklar:

Aragtirmanin kapsami, deri endiistrisinde faaliyet gosteren kiiciik 6lg¢ekli bir
deri fabrikasinda galisan tiim isgdrenleri kapsamaktadir. Dericilik sektdriinde genel is
kollarinin ve isletme yapisinin biiyiik ya da kiigiik 6lgekli her igletmede ayni olmasi
dolayisiyla arastirma-uygulama alani olarak tek bir isletme secilmistir. Birden fazla
isletmenin ele alinarak uygulama-arastirma yapilmasinin c¢alismaya ciddi bir
katkisinin olmayacag1 goz oniine alinmustir. Isletme biiyiidiikge degisen tek sey, is
kolunda calisan isgdren sayisidir. Ayrica siirenin kisith olmasi da tek bir isletme

seciminde etkili olmustur.

3.5. Uygulama-Arastirmada Faktor Karsilastirma Yontemi
Uygulamada, isletmede is degerleme yapilabilmesi i¢in gereken faktorler
belirlenmistir. Belirlenen faktorlere gore faktor degerleme yontemi esaslarina gore

isler degerlendirilmistir.

Tablo 3: Faktor Karsilagtirma Y 6ntemi

FAKTORLER™®
5
ISLER™ o % E 5
>
B Z 2 E =g =
S & S E £ o 2 | s
s N ) 3 2 g B
Isletme 19
miidiri 5 5 5 2 1

184 s degerleme, isgoreni degil isi degerlendirir. Bu ¢alismada islerin belirlenebilmesi i¢in isi yapan
zamirler igin ad1 gibi adlandirilmistir.

185 Bu yontemle elde edilen sonug, diger yontemlerle elde edilen sonuglardan bir nebze farklidir.
Farkli is degerleme yontemleriyle elde sonuglar tamamen aym ¢ikmaz; ancak genellikle yakin
sonuglar elde edilir. Bu durum ise is degerlemenin goreceli oldugu iddiasini desteklemektedir.

57



Deri 18
miihendisi 5 3 2 4 2 2
Ustabasi 16

4 2 2 2 4 2
... 186 S

Finisajc1 2 0 2 0 3 2
13

Etlemeci'®’ 0 1 4 0 4 4
. 188 8

Gergici 0 0 4 0 3 1
8

Firmei*®® 0 0 4 0 3 1
14

Orta
eleman®®° 0 0 5 0 5 4

7
Bekgi 0 0 0 4 1 2

Kaynak: Timur - Kilig, s. 67

Tablo 3’te goriildiigli lizere, deri fabrikasini faktor karsilastirma Ornegine
uyguladigimizda, sifir ile bes arasi degerler kullanilarak yapilan faktor
karsilastirmasinda en degerli is; “Isletme Miidiirii”, en degersiz is ise “Bekgilik”

olmustur. Ayrica her is dalin1 ayrintili sekilde ele alirsak;
Isletme Miidiirii:

Isletme miidiiriiniin maharet faktdriinden 5 puan almis olmasi, &grenim
diizeyinin lisansiistlii seviyede olmasindan dolayidir. On yillik bir tecriibeye sahip
olmasi, yoneticilik kabiliyetinin yliksek olmasi, sorunlara ¢are bulmakta yetenekli ve

mabharetli olmasi gibi nedenlerden dolayi isletme miidiirii en yliksek puani almigtir.

Zihinsel caba faktoriinden 5 olan en yiiksek puani almis olmasinin sebebi;
isletmenin menfaati icabi muhtelif islerdeki en biiyiik zihinsel cabayr harcamis

olmasi ve ¢aba harcanmasini organize etmesidir.

18 Derilerin son boyasini yani finisaj boyasini atma isini yapan kisiye denir.

187 Derilerin i¢ kisminda kalmis olan yag ve et parcalarini etleme makinesi vasitasiyla temizleme isini
yapan kisiye denir.

188 Deriler ebat 6l¢iimiine gitmeden 6nce derileri gergi makinesiyle gererek Glgiimiin yapilmasim
saglayan kisiye denir.

189 Dolap boyasinmin kurumast i¢in derileri 1s1 dolaplarini koyma isini yapan kisiye denir.

190 Gerek duyuldugu durumlarda diger kisilere yardimet1 olan personeldir.
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Bedensel ¢aba faktoriinden isletme miidiiriiniin 1 puan almis olmasi; diger

personele nazaran bedeni faaliyetlerinin az olmasi sebebiyledir.

Sorumluluk faktoriinden en yiiksek puan olan 5 puani almis olmasi; isletmenin

maddi ve manevi sorumlulugunu iistlenmis olmasi dolayisiyladir.

Cevre kosullar1 ve ergonomik yapi faktoriinden 2 puan almis olmast;

kosullardan fazla etkilenmemesi; ancak fazla mesai harcamis olmas1 dolayisiyladir.

Is riski faktdriinden 1 puan almis olmasi; fabrikay1 kontrol ederken basina bir is

gelme ihtimaline binaendir.
Deri Miihendisi:

Deri mihendisinin maharet faktdriinden 5 puan almis olmasi, &grenim
diizeyinin lisansiistii seviyede olmasindan dolayidir. Sekiz yillik bir tecriibeye sahip
olmasi, yoneticilik kabiliyetinin yliksek olmasi, sorunlara care bulmakta yetenekli ve

maharetli olmasi gibi nedenlerden dolay isletme miidiirii en yiiksek puani almistir.

Zihinsel ¢aba faktoriinden 3 puan almig olmasinin sebebi; mubhtelif teknik

islerde zihinsel ¢aba harcamis olmasidir.

Bedensel caba faktoriinden 2 puan almis olmasi; diger personele nazaran

bedeni faaliyetlerinin az olmas1 sebebiyledir.

Sorumluluk faktoriinden 4 puan almis olmasi; ¢ikan iiriiniin kalite seviyesinden

sorumlu olmasi dolayisiyladir.

Cevre kosullart ve ergonomik yap:r faktoriinden 2 puan almis olmasi;
kosullardan fazla etkilenmemesi; ancak degisik kimyasal malzemelere maruz

kalmasindan dolayidir.

Is riski faktoriinden 2 puan almis olmasi; iiriinii imalat asamasinda kontrol

ederken basina bir i gelme ihtimaline binaendir.
Ustabasi:

Ustabasinin maharet faktoriinden 4 puan almis olmasi; yirmi bes yillik meslek

tecriibesine ve tekniker diizeyinde egitim seviyesine binaendir.
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Zihinsel ¢aba faktoriinden 2 puan almig olmasinin sebebi; mubhtelif teknik
islerde zihinsel caba harcamis olmasidir. Islerin daha seri bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in

isin pratik sekilde goriilmesini saglayan kisidir.

Bedensel c¢aba faktoriinden 2 puan almis olmasi; asti olan diger personele

nazaran bedeni faaliyetlerinin az olmas1 sebebiyledir.

Sorumluluk faktoriinden 2 puan almis olmasi; diger elemanlarin dogru

yonlendirilmesi ve ekipman sorumlulugu dolayisiyladir.

Cevre kosullar1 ve ergonomik yapi faktoriinden 4 puan almis olmasi; biitiin

kimyasal malzemelere maruz kalmasindandir.

Is riski faktoriinden 2 puan almis olmasi; isletmedeki makine ve techizatla

ugrasmast ve her makinenin kullaniminin dogurdugu risk dolayisiyladir.
Finisajci:

Finisajcinin maharet faktoriinden 2 puan almis olmasi; imal edilen derilerin

renklendirilmesi asamasinda renk ayrimini iyi yapmasi gerektigi dolayistyladir.

Bedensel c¢aba faktoriinden 2 puan almis olmasi; mesaisinin neredeyse

tamamin1 ayakta ge¢irmesi yliziindendir.

Cevre kosullar1 ve ergonomik yap1 faktoriinden 3 puan almis olmasi; kimyasal

malzemelere maruz kalmasindandir.

Is riski faktdriinden 2 puan almis olmasi; yine kimyasallarla ugrasmasi

dolayistyladir.
Etlemeci:

Etlemecinin zihinsel ¢aba faktoriinden 1 puan almis olmasinin sebebi; deriyi

etleme makinesine sokarken oldukca dikkatli davranmasi gerektigi i¢indir.

Bedensel ¢aba faktoriinden 4 puan almis olmasi; etleme isi yapilirken ciddi bir

bedensel ¢aba gerekmesi yiizlindendir.

Cevre kosullar1 ve ergonomik yapi faktoriinden 4 puan almis olmasi; kir ve
yaga maruz kalmasi, kimyasal malzemelere maruz kalmasi ve el-viicut

koordinasyonunun iyi olmasi sebebiyledir.
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Is riski faktdriinden 4 puan almis olmasi; kesici bir makine ile isini gdrmesi ve

elini, kolunu kaptirma riski olmasi dolayisiyladir.
Gergici:

Gergicinin bedensel ¢aba faktoriinden 4 puan almis olmasi; derilerin gergiye

alinmasi esnasinda ciddi bir bedensel ¢caba gerekmesi yiiziindendir.

Cevre kosullar1 ve ergonomik yap1 faktoriinden 3 puan almig olmasi; el-g6z-
viicut koordinasyonun yogun sekilde gerekmesi ve ortamin asir1 sesli olmasi

yiiziindendir.

Is riski faktoriinden 1 puan almis olmasi; germe isleminden sonra derilerin

kenarini jilet vasitasiyla temizlemesi dolayisiyladir.
Finincu:

Bedensel ¢aba faktoriinden 4 puan almis olmasi; derilerin firina verilirken

indirilip kaldirilmasi gerekliligi dolayisiyladir.

Cevre kosullar1 ve ergonomik yap1 faktoriinden 3 puan almis olmasi; calistig

ortamin asir1 sicak olmasi dolayisiyladir.
s riski faktoriinden 1 puan almis olmast; yine sicaklikla alakalidir.
Orta Eleman:

Bedensel ¢aba faktoriinden 5 puan almis olmasi; yaptigi biitiin islerin bedensel

cabaya dayali olmasi nedeniyledir.

Cevre kosullart ve ergonomik yap:r faktoriinden 5 puan almis olmasi;
isletmenin biitlin birimlerine girip ¢ikiyor olmasi ve biitlin islerin olumsuz fiziki

sartlarina maruz kalmas1 dolayisiyladir.

Is riski faktdriinden 5 puan almis olmasi; kimyasal malzemeye maruz kalmast,

agirlik tasimasi, firinda ¢aligsmasi gibi sebepler yiiziindendir.
Bekci:

Sorumluluk faktdriinden 4 puan almis olmasi; isletmenin gece gilivenliginin

bek¢inin sorumlulugunda olmasi sebebiyledir.
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Cevre kosullar1 ve ergonomik yapi faktdriinden 1 puan almis olmasi; gece

uykusuz kalmasi dolayisiyladir.

Is riski faktdrinden 2 puan almis olmasi; isletmenin disindan gelmesi
muhtemel saldir1, tehdit ve benzeri olaylara miidahele etmesi gereken ilk kisi olmasi

sebebiyledir.

3.6. Uygulama-Arastirmada Puanlama Yontemi

Bu ¢alismada faktor puan dagilimi klasik puanlama yontemlerinden farkli
olarak is gruplandirmalari, grup agirliklari ve is gruplarinin agirlik dereceleri
calismalar1 yapilmadan isler Oznel olarak belirlenen puan araliklarina gore
degerlendirilmistir. Ornekleme yapilan isletmenin kiigiik olmasi sebebiyle her is
degerleme yOnteminin benzer neticeler vermesi ve bu sekilde yapilan puanlama

yonteminin diger yontemlere yakin ¢ikmasi ¢alismani giivenilirligini arttirmaktadir

Klasik faktor puan dagilimlarinin yapilmasi asamasinda, tiim faktorlerin
toplam yiizde oran1 % 100 olarak kabul edilmiktedir. Buna gore tiim faktorler islerin
onem ve giicliglnii temsil ettigi disliniilen belirli bir yiizde oraninda
agirliklandirilmaktadir. Bu dogrultuda, maharet faktoriinlin agirlik yiizdesi % x iken,
% y’lik yiizde oran1 sorumluluk faktoriine, ¢aba faktoriine% c’lik ylizde orani, kalan
kistm ise c¢evre kosullart ve ergoenomik yapr faktdriine insiyatife gore
paylastirilmaktadir. Daha sonra ana faktorlerin mevcut yiizde oranlar1 da o faktore ait

alt faktorlere belirli bir yilizde verilerek dagitilmaktadir.

Tablo 4: Faktorlere Gore Puan Dagilimi

FAKTORLER FAKTORLERE GORE PUAN DAGILIMI**

0-05-1-15-2-25-3-35-4-45-5-

Bilgi 55-6-65-7-75-8-85-9

MAHARET

Beceri 0-05-1-15-2-25-3-35-4-45-5

191 Tabloda belirtilen her faktére, 0-9 araliginda ve 0,5 sabit degiskenli puanlar verilmistir. Yontemi
uygulayacak olan uygulayict her faktoriin degerini is analizi ve is etiitlerinden elde ettigi verilere
dayanarak kendi inisiyatifine gore belirler.
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0-05-1-15-2-25-3-35-4-45-5—-

Kendi isi 556657
- 0-05-1-15-2-25-3-35-4-45-5—
SORUMLULUK Bagkasinin isi 55_6
Bagkasinin 0-05-1-15-2-25-3-35-4-45-5-
emniyeti 55-6-65-7
ZIHINSEL

Akl ve sinir 0-05-1-15-2-25-3-35-4-45-5

CABA
Diistinme 0-05-1-15-2-25-3
BEDENSEL r:_E),S—_OéS—1—1,5—2—2,5—3—3,5—4—4,5—5—
Kirlilik 0-05-1-15-2-25-3
Toz 0-05-1-15-2
Yag 0-05-1-15
Is1 0-05-1-15-2-25-3
Islaklik 0-05-1-15-2
Gazlar 0-05-1-15-2
CEVRE KOSULLARI
VE ERGONOMI Giiriilti 0-05-1-15-2-25
Sarsilma 0-05-1-15-2
Isik seviyesi 0-05-1
Usiime riski 0-05-1-15
?eg’b‘?rvien“gi 0-05-1-15-2

Kaza riski 0-05-1-15-2-25-3

Kaynak: Timur - Kilig, s. 236-239.

Tabloda da goriildiigli lizere tiim ana faktorler alt faktorlere ayrilarak
puanlamaya tabi tutulmustur. En yiiksek puan maharet ana faktoriiniin alt bagligi olan
bilgi faktoriine verilmistir. En diisiik puan ise ¢evre kosullar1 ve ergonomi faktorii
ana baslig1 altindaki kamasma ve az 11k alt basligina verilmistir. Puanlar 0,5 birim

arttirilmistar.

Biitiin isler analiz edildikten sonra, is degerlemecilerin hazirladigi puan
degerleme tablosuna tabi tutulan her is her faktoriin agirlikli puanina gore

siiflandirilabilecektir.
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92 Her is

Bu yontemde en ¢ok tartigilan konu faktorlerin puanlandirilmasidir.
sektoriiniin faktdr puanlan farkli olacagindan bu yontemi uygulayan analizcinin
yontemi ¢ok iyi bilmelidir. Ayrica isletmeyi ve sektorii iyi analiz etmis olmalidir. s
degerleme ve is etiitlerini ayrintilara girerek yapmalidir. Daha sonra faktor puanlarini
belirlemelidir. Bu ¢alismada genel bir imalatta kullanilabilecek bir puanlama cetveli

kullanilmistir.

Deri fabrikasindaki her bir is, is analizi ve is degerleme formlariyla ¢calismanin

devaminda gosterilmistir.

192 Timur - Kilig, s. 85.
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Tablo 5: iS ANALIiZi VE iS DEGERLEME FORMU (isletme Miidiirii)

isin Unvam: isletme Miidiirii
isin Puan Arahgr: 0-9

ISLETME MUDURU GOREVLERI

- Finansal konularda kaynak temin eder ve mevcut kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasini
saglar.

- Isletme temsilcisi olarak yasal gerekliliklerin karsilanmasinda ve miisterilerle olan tiim
sozlesmelerden sorumludur.

- Isletmenin yillik hedeflerin tespit edilmesini saglar. Aylik bazda izleyerek sapmalarin dnlenmesi
icin gerekli tedbirleri alir.

- Isletmenin pazardaki rakiplerini izler ve dénemsel hedefleri tayin ederken rakip firmalara gore
stratejiler belirler.

- Isletme Bilgi Akisinin islerligini saglar ve kontrol eder.

- Misteri iliskilerinde gerek teklif ve gerekse hizmet asamalarinda olabilecek her tiirli
anlagmazliklar1 giderici faaliyetlerde yonlendirici gorev iistlenir.

- s giivenligi ve isci sagligi ile ilgili her tiirlii tedbiri alir / aldrir.

- Firmada uygulanacak Kalite Sisteminin uygunlugu, etkinligi ile siirekliliginin saglanmasi ic¢in
kaynak ihtiyaclarini saglar.

- Kalite hedeflerini belirler ve izler.

- Firmanin Kalite Politikasinin tespitinde yonlendiricilik gorevi yapar. Kalite politikasinin tim
personel tarafindan benimsenmesi ile ¢alismalarda bu politikanin gerekliliklerine uyulmasini saglar.

- Isletme faaliyetlerini yiiriitecek personel sayisini belitler.

- Isletmeye almacak personelin nitelikleri ile ilgili kriterleri belirler ve se¢imini yapar.

- Isletmede calisacak personelin {icret durumunu belirler.

- Personelin y1llik izin tarihlerini belirler.

- Personelin performans degerleme kriterlerini belirler. Bu kriterlere gore personele verilecek 6diil ve
tesvilligssistemini olusturur.Ayrica is degerleme c¢alismasi yaparak,adaletli {icret dagilimini temin
eder.

] Kullanilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Isletmede aktif olarak kullanabilecegi higbir makine, donanim, makine ve malzeme
bulunmamaktadir.

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO

Puan

MAHARET GRUBU

Universitelerin isletme boliimiinde en az

1 Bigi 8,5 lisans egitimi almig olmalidir.

2 Beceri 5 Insan iliskilerinin iyi olmasi, ikna
kabiliyeti, etkili hitabete sahip olmasi,
liderlik ve adil olma.

SORUMLULUK GRUBU .
1 Kendi isinden 7 Isletme?nln en st § duzeyd.e _verimini
artirabilme sorumluluguna sahiptir.
2 Baskasinin 6 Isletmede galisan tiim is gorenlerin
Isinden sorumlulugunu almaktadir.
3 Baskasinin 7 Isletmedekitiim is giivenligi ve saghgmin
Emniyetinden yonetiminden birinci derece sorumludur.
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akl ve sinir 5 Zihinsel diizeyde en st performasi
gostermektedir. Her tiirli olumsuz duruma
193

http://www.kalitekontrol.net/forum/gorev-tanimlari-t445.0.htmlErisim tarihi 02.02.2017
saat:22:28)
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kars1 sabir gostermelidir.

B Diisiinme 3 Isletmede hemen her konuda diisiinsel
faaliyetler gerceklestirmelidir.
2 BEDENSEL 1 Mesai kavrami yoktur.Isletmeyi

ilgilendiren her konuda giinlin tiim zaman
dilimlerinde caligmasi gerekebilmektedir.

CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI

Yonetimin iist kademesinde calistigindan

1 Kirlilik 0 isletmenin kirliligi ile muhatap degildir.
2 Toz 0 Yonetimin {ist kademesinde ¢alistigindan
isletmedeki toz ile muhatap degildir.
3 Yag 0 Yonetimin iist kademesinde ¢alistigindan
yag ile muhatap degildir.
Is1 Istya ¢ok fazla maruz kalmaz.
Islakhik Isletmedeki 1slak ortamlar ya da
durumlarla karsilagsmaz.
6 Gazlar 0 Isletmede bulunan gazlara maruz kalma
olasilig1 diistiktiir.
7 Giiriiltii 0 Isletme igerisindeki giiriiltiiye maruz
kalmaktadir.
8 Sarsilma 0 Isletmedeki herhangi sarsiima durumuyla
karsilagsmaz.
9 Isik seviyesi 1 Isletme miidiirii isletmenin 151k seviyesi
durumuna maruz kalmamaktadir.
10 Usiime riski Usiime riski yoktur.
11 Is giivenligi Is giivenligi tedbiri kismen almak
tedbiri zorundadir.
12 Kaza riski 0 Isletmeyi kontrol ederken muhtelif kaza
riski ile karsilasabilir.
43,5

ISIN TOPLAM PUANI:

Isletme miidiirii maharet ve sorumluluk gruplarindan yiiksek puanlar almistir.

Ancak caba ile cevre kosullar1 ve ergonomik yapi1 gruplarindan oldukga diisiik

puanlar almistir. Puan siralamasinda en yiiksek toplam puani almistir. Isletmedeki en

sorumlu ve mahir kisi olmasi, onun isini birinci siraya tagimistir.
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Tablo 6: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Deri Miihendisi)

isin Unvam: Deri Miihendisi
Isin Puan Arahg: 0-9

Fabrikada islenen derilerin tiim kimyasallarinin oranlarinin hazirlanmasi, islenecek derilerin
milimetrik kalinliklarinin tesbiti, islenmis derilerin yiiksek kalitede olmasidir.

Kullamilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Fabrikada bulunan tiim makine ve ekipmanlar hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Bigi 85 En az lisans mezunu olmalidir.
2 Beceri 1 Derinin diizgiin islenebilmesi igin gereken
koordinasyon becerisine sahip olmalidir.
SORUMLULUK GRUBU
— Derinin  diizgiin islenmis olmast igin
1 Kendi isinden 6 biiyiik soruml%luk yisiklenirs. ’
2 Baskasinin 0 Tiim ig gorenlerin derinin iyi islenebilmesi
Isinden icin deri miihendisinin koordinasyonuna
ihtiyaci vardir.
3 Baskasinin 5 Sorumlulugu yoktur.
Emniyetinden
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akl ve sinir 3,5 Deri  kimyasallarinin  uygun oranda
kullanimi i¢in gerekli bilgiye sahip olmasi
gerekir.
B Diisiinme 0 Derinin iglenmesi ile ilgili farkli teknikleri
distinmesi gerekir.
2 BEDENSEL 1 Fabrikanin her alanina gitmesi ve kontrol

etmesi bedensel bir ¢caba gerektirir.

CEVRE KOSULLARI VE ER

GONOMIK YAPI

Maruz kalmamaktadir.

1 Kirlilik 0,5

2 Toz 0 Maruz kalmamaktadir.

3 Yag 0,5 Maruz kalmamaktadir.

4 Is1 0 Maruz kalmamaktadir.

5 Islaklik 0 Maruz kalmamaktadir.

6 Gazlar 0,5 Maruz kalmaktadir.

7 Giiriiltii 0 Kismen maruz kalmamaktadir.

8 Sarsilma 0 Maruz kalmamaktadir.

9 Isik seviyesi 1 Maruz kalmamaktadir.

10 Usiime riski 0 Maruz kalmamaktadar.

11 Is giivenligi 0 Fabrikanin her alanina girdigi i¢in genel
tedbiri tehlikelere karsi tedbir almak zorundadir.

12 Kaza riski 0 Genel kazalara karsi risk bulunmaktadir.

iSIN TOPLAM PUANI: 27,5

67




Deri miihendisi maharet ve sorumluluk gruplarindan yiiksek puanlar almistir.
Ancak c¢aba ile g¢evre kosullart ve ergonomik yapi gruplarindan oldukca diisiik
puanlar almistir. Toplam puan siralamasinda dordiincii olmustur. Isletmedeki
isgorenlerin genel beklentisi, miithendisin ikinci sirada olmasi yoniindeyken boyle

olmamistir. Unvanin ig degerlemede etkisiz oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 7: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Ustabasi)

isin Unvam: Ustabasi
isin Puan Arahg:: 0-9

1sletmede icra edilen her isin koordinasyonu ve yonetimi teknik konular hari¢ ustabasina aittir.
Isletme miidiiriiniin idari talimatlarini uygulatir.Deri miihendisinin teknik talimatlarini fabrikadaki
her is gorene uygulatmakla gorevlidir.Fabrikada cikan aksakliklara ilk miidahale eden kisi

pozisyonundadir.
Kullanmilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Fabrikadaki tiim mekanik malzemelerden sorumludur.
SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Biai 7 Meslek yiiksekokullarinin en az iki yillik
gt deri teknolojileri bdliimiinden mezun
olmak.
2 Beceri 4 Koordinasyonu saglayabilmek.
SORUMLULUK GRUBU
1 Kendi isinden 5 Fabrlkanlnv i¢c yonetiminden biiyiik oranda
sorumlulugu bulunmaktadir.
2 Baskasinin 4 Sorumludur.
Isinden
3 Baskasinin 2 Isletme miidiiriine ve deri miihendisine
Emniyetinden karg1 sorumludur.
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akl ve sinir 2 Isletmedeki  aksakliklara karsi  akil
yiiriitmesi gerekir.
B Diisiinme 0 Aksakliklara  karst  diigiinsel  ¢aba
harcamaktadir.
2 BEDENSEL 2 Her is kolunda farkli bedensel cabalar

harcamaktadir.

CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI

1 KirTilik > Maruz kalmaktadir.

2 Toz 0,5 Maruz kalmaktadir.

3 Yag 1 Maruz kalmamaktadir.

4 Is1 0 Maruz kalmamaktadir.

5 Islakhik 0 Maruz kalmamaktadir.

6 Gazlar 0 Maruz kalmaktadir.

7 Giiriiltii 0,5 Maruz kalmaktadir.

8 Sarsilma 0 Maruz kalmaktadir.

9 Isik seviyesi 0 Maruz kalmmaktadir.

10 Usiime riski 0 Maruz kalmamaktadir.

11 Is giivenligi 0,5 Fabrikanin her alanina girdigi i¢in genel
tedbiri tehlikelere karsi tedbir almak zorundadir.

12 Kaza riski 0 Genel kazalara karsi risk bulunmaktadir.

o 31,5

ISIN TOPLAM PUANI:
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Ustabasi, maharet ve sorumluluk gruplarindan ortalama puanlar almigtir.
Ancak caba ile ¢evre kosullart ve ergonomik yap1 gruplarindan da isletme miidiirii ve
miihendisten yiiksek puanlar alarak toplam puanda miihendisi ge¢mistir. Isletmedeki
isgorenlerin genel beklentisi, siralamada ustabasinin miihendisten sonra gelmesi
yoniindeyken bdyle olmamistir. Unvanin is degerlemede etkisiz oldugu ortaya

cikmustir.
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Tablo 8: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Finisajc1)

isin Unvam: Finisajci
isin Puan Arahgi: 0-9 SAYFA NO 85 MESS

Boya atdlyesinin tesis, kabin, finisaj makinesinin iiretime hazirlanmasi ve fretimin hatasiz
devamlilig: icin imalat programinda belirlenen boyama islemlerine gore kullanilacak olan boyalari,
deri miihendisinin vermis oldugu regetelere uygun olarak hassas bir sekilde hazirlamak. Boya ile
birlikte degisik kimyasal maddeler ckleyerek boyanin istenen nitelikte olmasini saglamak.
Hazirlanmis boyalarin viskozite vb.degerlerini 6l¢mek, istenilen degerleri saglamak. Hazirlanmis ve
degeri Ol¢lilmiis boyay1 6zel kaplara aktarmak v gerekli makineye tasimak, boyanacak derileri hazir
hale getirmek. Boya kaplarinin ve kazanlariin giinliik bakim ve temizligini yapmak.

Kullanmilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Finisaj makinesi, karistirici kazan, pompalar, bidon dondiiriicli, kronometre, viskozimetre, ¢esitli 6l¢ii
kaplari,naylon,filtreler vb. diger arag gereg ile her tiirlii boya ve boya hazirlama malzemeleri.

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Biai 2 Kullanilan makinalarin 6zellikleri ve renk
g1 bilgisi ile boya, solvent ve karigtiricilar
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmak, dl¢ii
kaplarin1 kullanma. Basit ol¢ii,tartma ve
hesaplamalar hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmak.
2 Beceri 2 Cesitli  renklerin  tonlamalarin1  ayirt
edebilme becerisine sahip olmak.
SORUMLULUK GRUBU )
1 Kendi isinden 5 Uretilen derilerin boyanmasl'igin gerekli
olan boyalarin hazirlanmasi iginde ¢alisma
2 Baskasinin 0 Bagkasinin iginden sorumlulugu yoktur.
Isinden
3 Baskasinin 0 Boya hazirlamak igin belirlenmis yerde
Emniyetinden bagimsiz olarak g¢alismasina karsin boya
kaplarini  tasirken  bagkalarina  zarar
verebilmek.
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akil ve sinir 1 Verilen  talimatlara  uyarken  kendi
inisiyatifini kullanirken akil yiiriitmek
B Diisiinme 1 Boyanin  hazirlanmast  i¢in  biraraya
gelecek renkleri diisiinme
2 BEDENSEL 1 Ayakta ve zaman zaman agir boya
kaplarin tagiyarak, bosaltarak ¢alismak.
CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI
1 Kirlilik 2 Maruz kalmaktadir.
2 Toz 0,5 Maruz kalmamaktadir.
3 Yag 0 Kismen maruz kalmaktadir
4 Is1 0 Maruz kalmamaktadir.
5 Islakhik 0 Maruz kalmamaktadir.
6 Gazlar 1,5 Siklikla maruz kalmaktadir.
7 Giiriiltii 0,5 Bazen maruz kalmaktadir.
8 Sarsilma 0,5 Maruz kalmamaktadir.
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9 Isik seviyesi Maruz kalmamaktadir.

10 Usiime riski Maruz kalmamaktadir.

11 Is giivenligi 0,5 Maske kullanmak zorundadir.
tedbiri

12 Kaza riski 0,5 Zehirlenme riski bulunmaktadir.

iSIN TOPLAM PUANI: 21

Finisajc1, maharet, sorumluluk, ¢aba ile ¢evre kosullari ve ergonomik yapi

gruplarindan ortalama puanlar almistir. Aldig1 en yiiksek puan, kendi iginden

sorumluluk faktoriidiir. Ciinkii derilerin boyanmasi isindeki tek sorumlu finisajcidir.

Toplam puanda da yaptig1 is deger olarak ortala siralarda yer almistir.
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Tablo 9: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Orta Eleman)

isin Unvam: Orta Eleman
Isin Puan Arahg: 0-9

Uretim, bakim ve hizmet faaliyetlerinden bir ¢ogunun tezgah, makine,

donanim gibi vasitalar

kullanmadan gerektiginde basit alet, takim ve aparatlar yardimiyla ve kaba olgiiler igerisinde
ustabaginin vermis oldugu talimat veya gosterilen sekile uygun olarak yapmak veya yapmaya

yardimci1 olmak.

Kullanmilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Basit el, tagima, kaldirma aletleri ve gesitli basit aparatlar.

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Bigi Okuma yazma bilmek.
2 Beceri 0 Talimatlar1 anlayabilmek
SORUMLULUK GRUBU
1 Kendi isinden Sorumlulugu bulunmamaktadir.
2 Baskasinin 0 Sorumlulugu bulunmamaktadir.
Isinden
3 Baskasimin 0 Etrafinda bulunanlara zarar vermeden
Emniyetinden calisilacak ortam olusturmak.
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akil ve sinir 0 Bulunmamaktadir.
B Diisiinme 0 Bulunmamaktadir.
2 BEDENSEL 5 Her tiirlii bedensel ¢abayi gostermektedir.

CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI

Cok fazla maruz kalmaktadir.

1 Kirlilik 3
2 Toz 1 Cok fazla maruz kalmaktadir.
3 Yag 1 Cok fazla maruz kalmaktadir.
4 Is1 0 Cok fazla maruz kalmaktadir.
5 Islakhik 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadir.
6 Gazlar 0 Cok fazla maruz kalmaktadir.
7 Giiriiltii 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadir.
8 Sarsilma 0 Cok fazla maruz kalmaktadir.
9 Isik seviyesi 0 Cok fazla maruz kalmaktadir.
10 Usiime riski 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadir.
11 Is giivenligi 0,5 Her tiirli glivenlik ekipmanini kullanmak
tedbiri zorundadir.
12 Kaza riski 1 Risk oldukga fazladir.
iSIN TOPLAM PUANI: 20

Orta eleman maharet, sorumluluk, ¢aba ile ¢evre kosullar1 ve ergonomik yap1

gruplarindan diisiik puanlar almistir. Aldigr en yiiksek puan, kendi isinden
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sorumluluk ve bedensel ¢aba faktorleridir. Bedensel c¢aba faktdriinden yiiksek puan
almis olmast ise isletmedeki her is grubuna yardimci pozisyonda olmasi

dolayisiyladir. Toplam puanda da yaptig1 is deger olarak ortala siralarda yer almistir.
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Tablo 10: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Bekgi)

isin Unvam: Bekgi
isin Puan Arahg:: 0-9

Isletmede gorev ile ilgili her tiirli haberlesme, ikaz, izleme, savunma yangin ara¢ ve donanimini
etkin bir sekilde kullanmak. Isletmede 6zel giivenlik dnlemlerinin alinmasi durumlarinda, emniyete,
yangin ve ilkyardim ekiplerine haber vermek ve haberlesmede koordinasyonu saglamak.

Kullanmilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Video kamera sistemleri, elektronik alarm cihazlar1 ve donanimlari, telefon, silah, cop, kelepge,
diidiik, el feneri,yangin donanimlar1

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Bigi 05 Okuma yazma bilmek
2 Beceri Biitlin glivenlik malzemelerini
kullanabilmek.
SORUMLULUK GRUBU
1 Kendi isinden Cok fazla bulunmaktadir.
2 Baskasinin 0 Dogrudan sorumlulugu yoktur.
Isinden
3 Baskasinin 0 Bireysel emniyetten  ziyade  genel
Emniyetinden giivenlikten sorumludur.
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A AKil ve sinir 0 Tehditleri dogru algilayabilmek igin akil
yiiriitmek.
B Diisiinme 0 Bulunmamaktadir.
2 BEDENSEL 0,5 Gece uykusu alamamaktadir.
CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI
1 Kirlilik 0 Maruz kalmamaktadir.
2 Toz 0 Maruz kalmamaktadir.
3 Yag 0 Maruz kalmamaktadir.
4 Is1 0 Maruz kalmamaktadir.
5 Islakhik 0 Maruz kalmamaktadir.
6 Gazlar 0 Maruz kalmamaktadir.
7 Giiriiltii 0 Maruz kalmamaktadir.
8 Sarsilma 0 Maruz kalmamaktadir.
9 Isik seviyesi 0 Maruz kalmamaktadir.
10 Usiime riski 0 Maruz kalmamaktadir.
11 Is giivenligi 0 Isiyle ilgili giivenlik tedbiri almasi
tedbiri gerekmektedir.
12 Kaza riski 0 Bulunmammaktadir.
7
ISIN TOPLAM PUANI:
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Mabharet, ¢aba, cevre kosullar1 ve ergonomik yapi gruplarindan neredeyse hi¢
puan alamayan bekgci; isletmenin ve igsgdrenlerin glivenliginden sorumlu oldugu i¢in
sadece sorumluluk grubundan yiiksek puan almistir. Bekgi, is degerleme

siralamasinda sonuncu olmustur.
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Tablo 11: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Firnci)

isin Unvani: Firinct
isin Puan Arahg:: 0-9

Deri mithendisinden aldig1 talimatlarla firin derecesini ayarlamak, derileri firinlamak ve firmlanmis
derileri zamaninda firindan ¢ikartmak.

Kullanmilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Isil islem firmlar ile ilgili techizat, makine, tezgah,1s1 6l¢me cihazlari, eldiven.

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Bigi 05 Okuma yazma bilmesi gerekmektedir.
2 Beceri 0,5 Firin  1s1s1  ayarlama becerisine sahip
olmalidir.
SORUMLULUK GRUBU
1 R sinden 0.5 Firin ve techizati hasardan korumak
2 Baskasinin 0
Isinden Sorumlulugu yoktur.
3 Baskasinin 0
Emniyetinden Sorumlulugu yoktur.
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A AKil ve sinir 1 Firinlanmisg derilerin zaman
hesaplamasinda dikkat ve zihinsel g¢aba
harcamaktadir.
B Diisiinme 0 Bulunmamaktadir.
BEDENSEL Stirekli ayakta c¢alismak, fazla yiik
kaldirmak.
CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI
1 Kirlilik 0 Maruz kalmaktadir
2 Toz 0 Maruz kalmaktadir.
3 Yag 0 Maruz kalmamaktadir.
4 Is1 7 Asir1 1s1ya maruz kalmaktadir.
5 Islakhik 0 Maruz kalmamaktadir.
6 Gazlar 0 Maruz kalmaktadir.
7 Giiriiltii 0 Maruz kalmaktadir.
8 Sarsilma 0 Maruz kalmaktadir.
9 Isik seviyesi 0 Bulunmamaktadir.
10 Usiime riski 0 Bulunmamaktadir.
11 Is giivenligi 1 Tedbir almak zorundadir.
tedbiri
12 Kaza riski 1 Yanma riski bulunmaktadir.
iSIN TOPLAM PUANI: 13,5

77




Mabharet, ¢aba, sorumluluk gruplarindan ¢ok az puan alan firinci; sadece gevre
kosullar1 ve ergonomik yap1 grubunda yer alan 1s1 faktdriine maruz kaldig i¢in bu
gruptan yiiksek puan almistir. Bunun disinda bilgi ve sorumluluk gerektiren bir is
olmadig1 i¢in firincinin yaptigi is, toplamda diistik bir puan alarak son siralarda yer

almistir.
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Tablo 12: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Gergici)

isin Unvam: Gergici
isin Puan Arahgr: 0-9

Deriler firinlamaya gitmeden 6nce, derileri belirli tabakalarda ¢elik mandallarla gerdirerek derilerin

diizgiin bir sekil almasini saglar.

Kullanmilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Gergi kasnagy, celik mandal, jilet

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Bigi Okuma yazma bilmesi gerekir.
2 Beceri 0,5 Hizli el kabiliyeti olmalidir.
SORUMLULUK GRUBU
1 Kendi isinden 5 Derilerin  intizamlhi  bir  gdriiniinm
almasidan sorumludur.
2 Baskasimin 0 Bulunmamaktadir.
Isinden
3 Baskasimin 0 Bulunmamaktadir.
Emniyetinden
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akl ve sinir Bulunmamaktadir.
B Diisiinme Bulunmamaktadir.
2 BEDENSEL Bedensel c¢aba gerektiren kosullarda
caligmaktadir.
CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI
1 Kirlilik 1 Maruz kalmaktadir.
2 Toz 0,5 Maruz kalmaktadir.
3 Yag 0 Maruz kalmamaktadir.
4 Is1 2,5 Maruz kalmamaktadir.
5 Islakhik 0 Maruz kalmamaktadir.
6 Gazlar 0 Maruz kalmamaktadir.
7 Giiriilti 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadir.
8 Sarsilma 0,5 Cok az maruz kalmaktadir.
9 Isik seviyesi 0 Maruz kalmamaktadir.
10 Usiime riski 0 Maruz kalmamaktadir.
11 Is giivenligi 0,5 Kesici malzemeler kulllandigindan tedbir
tedbiri almak zorundadir.
12 Kaza riski 1 Cok az bulunmaktadir.
ISIN TOPLAM PUANI: 21

Gergici maharet,

sorumluluk, c¢aba, c¢evre kosullar1 ve ergonomik yapi

gruplarinin her birinden ortalama puanlar almistir. Gergicinin yaptigi is, isletmedeki
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orta derecede kiymetli islerden biridir. Biraz bedensel ¢aba, orta diizeyde mesleki
bilgi ve biraz sorumluluk ile goriilebilen bir istir. Diger faktorlerden asgari diizeyde

etkilenmektedir.
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Tablo 13: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Etlemeci)

isin Unvam: Etlemeci
isin Puan Arahg:: 0-9

Ham derilerin i¢inde bulunan et ve yag tabakasinin etlem makinasi ile siyirip deriyi yalin hale

getirmektir.
Kullanilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Etleme Makinasi, ¢elik orgii eldiven
SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
1 Bigi 3 Bilgiye ihtiyac1 bulunmamaktadir.
2 Beceri 1 El ve ayak koordinasyonunun bulunmast
gerekmektedir.
SORUMLULUK GRUBU
1 Kendi isinden 5 Derilerde et ve yag  kalintisi
bulunmamalidir.
2 Baskasinin 0 Sorumlulugu yoktur.
Isinden
3 Baskasinin 0 Sorumlulugu yoktur.
Emniyetinden
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akil ve sinir 2 Isinin tehlikeli olmasindan dolay: siirekli
dikkat gerekmektedir.
B Diisiinme 2 Ihtiyac1 yoktur.
2 BEDENSEL 4 Cok fazla bedensel ¢aba harcamaktadir.
CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI
1 Kirlilik 3 Cok fazla maruz kalmaktadir.
2 Toz 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadir.
3 Yag 15 Cok fazla maruz kalmaktadir.
4 Is1 0 Cok fazla maruz kalmaktadir.
5 Islakhik 1 Cok fazla maruz kalmaktadir.
6 Gazlar 0 Cok fazla maruz kalmaktadir.
7 Giiriiltii 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadir.
8 Sarsilma 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadir.
9 Isik seviyesi 0 Cok fazla maruz kalmamaktadir.
10 Usiime riski 0,5 Cok fazla maruz kalmaktadur.
11 Is giivenligi 15 Is giivenligi tedbiri onemle almak
tedbiri zorundadir.
12 Kaza riski 2 Bulunmaktadir.
iSIN TOPLAM PUANI: 29
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Etlemecinin yaptig1 is, puan siralamasinda {giincii olarak isletmedeki en
kiymetli islerden biri olmustur. Etlemecinin yaptigi; bilgi ve sorumluluk isteyen,
bedensel ve zihinsel ¢abay1 gerektiren bir istir. Ayrica bu isi yapan isgdren olumsuz
cevre kosullarina da maruz kalmaktadir. Hal boyle olunca etlemeci, isletme miudiiri
ve ustabasindan sonra tiglincii sirada yer almis ve daha biiyiikk unvana sahip oldugu

diisiiniilen miithendisin 6niine gegmistir.
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Tablo 14: iS ANALIZi VE iS DEGERLEME FORMU (Desici)

Isin Unvam: Desici
isin Puan Arahg: 0-9

Deriler son hale geldikten sonra 6l¢iim makinelerine derileri yerlestirmektedir.

Kullanilabilecek Makine, Donanim ve Malzemeler
Olgiim makinalar1

SIRA FAKTORLER DEGERLENDIRME
NO
Puan
MAHARET GRUBU
— Ilkokul mezunu olmasi yeterlidir.
1 Bigi
2 Beceri 0 Bulunmamaktadir.
SORUMLULUK GRUBU
1 Kendi isinden 5 Del’llel:ll’.l ollgum makinasina  diizgiin
yerlestirilmesinden sorumludur.
2 Baskasinin 0 Sorumlu degildir.
Isinden
3 Baskasinin 0 Sorumlu degildir.
Emniyetinden
CABA GRUBU
1 ZIHINSEL
A Akil ve sinir 1 Derilerin hizli bir sekilde olgiilmesi igin
akil yiiriitmesi gerekir.
B Diisiinme 0 Bulunmamaktadir.
2 BEDENSEL Her zaman ayakta ¢aligmasi gerekir.

CEVRE KOSULLARI VE ERGONOMIK YAPI

Maruz kalmaktadir.

1 Kirlilik 1
2 Toz 0,5 Az maruz kalmaktadir.
3 Yag 0 Maruz kalmamaktadir.
4 Is1 0 Maruz kalmamaktadir.
5 Islakhk 0 Maruz kalmamaktadir.
6 Gazlar 0 Maruz kalmamaktadir.
7 Giiriilti 0,5 Az maruz kalmaktadir.
8 Sarsilma 0,5 Az maruz kalmaktadir.
9 Isik seviyesi 0 Maruz kalmamaktadir.
10 Usiime riski 0 Maruz kalmamaktadir.
11 Is giivenligi 0,5 Kask kullanmalidr.
tedbiri
12 Kaza riski 1 Desilenen derilerin ~ {izerine  yigilma
durumuna kars1 tedbir almalidir.
ISIN TOPLAM PUANI: 16
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Desicinin gordiigii is, az bir bilgi gerektirmektedir. Sadece kendi isinden
sorumlu olan desicinin yaptig1 is diisiik bir bedensel ¢aba ile goriilebilmektedir.
Diger faktorlerden ya hi¢ puan almamistir ya da diisiik puanlar almistir. Toplam puan

siralamasinda da sondan iigiincli olmustur.

84



Tablo 15: Puanlama Yéntemi Ile Uygulanan Is Degerleme Y&nteminin Tiimii

FAKTORLERE GORE PUAN DAGILIMI

FAKTORLER 47 < Gl 2 9 2l 2179 =
%’ E = — Z. = = »n | m3 =
23| 5| | Z| &g o| 5|s> a
= 2 Z g Z S =l =12
<= S| & 2 o - =
72 ot =y
o Bilgi 85 | 85 7 4 3 3 2 1 0,5
'
<
I
< Beceri 5 1 | 4 | 2] 1|05 [0]o0 0
3 Kendi isi 7 6 6 6 6 6 6 6 6
% % Bagkasini isi 6 0 4 0 0 0 0 0 0
o -
2 e 7 5 2 o | o 0 o | o 0
emnlyetl
ZIHINSH 5 3,5 2 1 2 1 1] 0 0
« Akl ve sinir
=2 Diisii
< lisiinme 3 0 0 1 2 0 0| o 0
EEDENSE 1 1 2 | 1| a 4 3| 5 05
_ Kirlilik o |05 | 2 | 2| 3 1 1| 3 0
[-™
= Toz 0 0 05 | 05| 05 05 | 05| 1 0
E Yag 0 0,5 1 0| 15 0 0| 1 0
S Ist 0 0 0 0 0 25 | 0| o 0
§ Islaklik 0 0 0 0 1 0 0| 05 0
= Gazlar 0 0.5 0 | 15| o0 0 0| o 0
E Grtiltd 0 0 05 | 05| 05 05 | 05| 05 0
< Sarsilma 0 0 0o |o5| 05| 05 | 05| 0 0
— - -
a Isik seviyesi 1 1 0 0 0 0 0 0 0
S -
z Usiime riski | 0 0 0 0| 05 0 0| 05 0
= -
& Is giivenligi
> it 0 0 05 | 05| 15 05 | 05| 05 0
“ Kaza riski 0 0 0o |o5]| 2 1 1] 1 0
TOPLAM 435 | 2715 |315| 21 29 | 21 | 16 | 20 7

Kaynak: Timur-Kilig, s. 236-239.
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Puanlama yonetimine uygulanan deri fabrikasindaki Is degerleme ydntemine
gore en degerli is isletme miidiirliigli, en degersiz is ise bekcilik ¢ikmistir. Fakat
diger yontemlerde islerin degerlilik sirast ayni olurken, puanlama yoOnteminde
farkliliklar ¢ikmistir. Puanlama yOntemine gore ustabasinin yaptigi is, miithendisin
yaptig1 isten daha kiymetli olmustur. Bu da is degerlemenin dogrulugunun kesin

degil, goreceli oldugunun gostergesidir.

Bu wuygulama yapilirken is degerlemede kullanilan klasik puanlama
yontemlerinden farkli olarak is gruplandirmalari, grup agirliklar ve is gruplarmin
agirhik dereceleri c¢aligmalar1 yapilmadan isler Oznel olarak belirlenen puan
araliklarma gore degerlendirilmistir. Caligma yapilirken uygulanan diger is
degerleme yoOntemlerinin sonuglart referans olarak almmistir. Sonuglarda biiyiik
farkliliklarin ¢ikmamasi ve puanlama yontemlerinin diger yontemlere gore az da olsa
farkli sonuglar vermesinin nedeni isin yapilmast i¢in gerekli faktorlerin ve bu

faktorlere bagl alt faktorlerin oldukca teferruatli olmasidir.

3.7. Uygulama-Arastirmada Basit Siralama Yontemi

Basit siralama yontemine baslamadan biitlin i gorenlere is degerleme
anlatilmis ve fikirleri alinmistir. Ardirdan tiim is gorenlere kendi insiyatifi nasil olur
sorusu sorulduktan sonra herkesin cevabi alinarak hem g¢alismanin kabul edilirligi
saglanmis hem dogru veriyi elde etmek i¢in ¢aba harcanmistir. On kisinin istihdam

edildigi deri imalathanesinde yapilan uygulamada sdyle bir sonug ¢ikmistir:

Tablo 16: Basit Siralama YOntemi

1.Isletme Miidiirii | 2. Miihendis 3. Ustabasi 4. Finisajc1 5. Etlemeci

6. Gergici 7. Firinct 8. Desici 9. Orta eleman 10. Bekgi

Subjektid mukayeseye gore; sorumluluk, bilgi, tecriibe, inisiyatif alma gibi
etmenler goz Oniline alinmig ve isletmedeki isler degerlendirilmistir. Bu degerleme
sonucunda en kiymetli is, isletme miidiirliigii olarak belirlenmistir. Ayn1 subjektif
mukayeseye gore bekeilik isi en az kiymetli is olarak belirlenmistir. Diger biitiin isler

de ayni sekilde degerlendirilmis ve siralanmistir.
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3.8. Uygulama-Arastirmada Ikili Karsilastirma Yéntemi

Bu c¢alismada is gorenlere isletmedeki diger islerle kendi islerini mukayese
etmeleri istenmis, isin yapilabilmesi i¢in gerekli faktorlerin neler oldugu anlatilmis
ardindan kartlar dagitilarak calismaya baslanmistir. Deri imalathanesinde uygulanan

ikili karsilagtirma yonteminde soyle bir sonug ortaya ¢ikmistir:

Tablo 17: ikili Karsilastirma Y &ntemi

sletme Miidiirii Bekgi
sletme Miidiirii Orta Eleman
sletme Miidiirii Desici
sletme Miidiirii Firinc1
sletme Miidiirii Gergici
sletme Miidiirii Etlemeci
sletme Miidiirii Finisajc1
sletme Miidiirii Ustabasi
sletme Miidiirii Miihendis
Miihendis Bekgi
Miihendis Orta Eleman
Miihendis Desici
Miihendis Firinc1
Miihendis Gergici
Miihendis Etlemeci
Miihendis Finisajc1
Miihendis Ustabasi
Ustabasi Bekgi
Ustabasi Orta Eleman
Ustabasi Desici
Ustabasi Firinc1
Ustabasi Gergici
Ustabasi Etlemeci
Ustabasi Finisajc1
Finisajci Bekgi
Finisajci Orta Eleman
Finisajci Desici
Finisajc1 Firinc1
Finisajc1 Gergici
Finisajc1 Etlemeci
Etlemeci Bekgei
Etlemeci Orta Eleman
Etlemeci Desici
Etlemeci Firinc1
Etlemeci Gergici
Gergici Bekgei
Gerqici Orta Eleman
Gergqici Firinc1
Firinci Bekgei
Firinci Orta Eleman
Orta Eleman Bekgei
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Yapilan calismada goriildiigii izere isletme miidiirliigii diger islerin her biriyle
ayr1 ayrt mukayese edildiginde ismi 9 kez; miihendisin ismi 8 kez; ustabasinin ismi 7
kez; finisajcinin ismi 6 kez; etlemecinin ismi 5 kez; gergicinin ismi 3 kez; firincinin
ismi 2 kez; orta elemanin ismi 1 kez ¢izilmistir. Bek¢inin ismi ise hi¢ ¢izilmemistir.
Ornekte de anlasilacag iizere mukayesede ismi daha ¢ok ¢izilen is daha degerli iken
ismi az ¢izilen is ise daha az degerlidir. Bu yontem ayni1 zamanda ikili karsilagtirma
matrisi ile de yapilabilmektedir. Bunun ig¢in bir karsilastirma matrisi tablosu
hazirlanmis, biitiin isler satir ve siitiin olarak yazilarak degerli ise iki, az degerli ise
bir, en az degerli ige sifir puan verilerek isler en ¢ok puan alandan en az puan alana

dogru siralandirilmigtir. Siralama yapildiginda soyle bir tablo karsimiza ¢ikar.

Tablo 18: ikili Karsilastirma Matrisi

isletme Miihendis | Ustabas1 | Finisajan | Etlemeci | Gergici | Orta Bekei Toplam
miidiirii eleman
isletme 2 2 2 2 2 2 2 2 16
miidiirii
Miihendis 1 2 2 2 2 2 2 2 15
Ustabasi 1 1 2 2 2 2 2 2 14
Finisajc1 0 0 1 2 2 2 2 2 11
Etlemeci 0 0 1 1 2 2 2 2 10
Gergici 0 0 1 1 1 2 2 2 9
Ortaeleman | 0 0 1 1 1 1 2 2 8
Bekgi 0 0 0 1 1 1 1 2 6

Kaynak: Timur - Kilig, s. 60

Matrisin toplam siitunu kisminda en fazla puani alan is en degerli sayilmustir.
Isin degerinin belirlenmesi, isin aldig1 toplam puanm biiyiikliigiine goredir. Ikili
karsilastirma matrisi ile elde edilen sonu¢ ile uygulanan diger is degerleme
yontemlerinin sonuglarinin benzer ya da ayni olmast ydntemin dogru sekilde
kullanildiginin ~ gostergesidir. Ikili karsilastirma matrisi yoéntemi uygulanirken

belirlenen katsay1 ve puanlar, degerlemecinin inisiyatifine gore verilebilir.
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3.9. Uygulama-Arastirmada Simiflama Yontemi

Yine bir deri fabrikasinda yapilan uygulamada Isletme miidiirii birinci kiimeyi;
miihendis ve ustabasi ikinci kiimeyi; finisajci, etlemeci, gergici, firinci, desici li¢lincii
kiimeyi; orta eleman ve bekgi ise dordiincii kiimeyi olusturur. Sonra her kiime birbiri
ile is degerleme faktorleriyle yani maharet, sorumluluk, caba, ¢evre kosullar1 ve
ergonomik yapi1 olarak kiyaslanacak ve kiimeler siralandirilmistir. Daha sonra her bir
kiime kendi icerisinde is degerleme faktorleriyle siralandirilmistir. Boylece her is
siniflandirilmis ve her siif igin degeri ortaya konmustur. Bu 6rneklemede, siniflama
yaparken unvanlar ve is pozisyonlar1 hatalara sebebebiyet vermistir. Isletme miidiirii
birinci kiimeyi olusturmus; ikinci kiimeyi deri miihendisinin aldig1 goriilmiistiir. Is
gorenlerle yapilan goriisme sonucu ustabast ile deri miihendisinin ayni1 kiimede

siiflandirlmasina karar verilmistir. Boylece hatadan geri doniilmiistiir.

Birinci kiimede igletme miidiiriiniin olmasiin sebebi yonetici pozisyonunda
olmasidir. Yonetici pozisyonunda baska kimse yoktur. Ayrica herkese karsi sorumlu
ve list pozisyonda olmasi, bulundugu konuma gordiigii ise binaen sorumluluk ve
maharet gibi faktorlerde en iist diizeyde oldugu i¢in digerlerinden ayri olarak

kiimelenmistir.

Miihendis ve ustabasinin is sorumlulugu, bilgi gibi faktorlerde benzerlikler
gostermesi ikisinin aym kiimede olmasini saglamustir. Isletme miidiiriinden sonra
isletmedeki en yetkili isgorenler bunlardir. Bu da iki is kolunun ayni kiimede

olmasinin bir diger nedenidir.

Finisajci, etlemeci, gergici, firinc1 ve desicinin {igiincii kiimeyi olusturmasi;
isletmede gordiikleri islerin daha ¢ok bedensel caba faktorleri ile yapilmasi;
sorumluluk ve bilgi noktasinda benzer 6zellikler gostermeleri dolayisiyladir. Orta
elemanin bu sinifta olmamasinin nedeni, herhangi bir is kolu i¢in sorumlu olmamasi

dolayistyladir.

Bek¢i ve orta elemanin birlikte dordiincii kiimeyi olusturmasinin sebebi;
yapilan iste bilgi, maharet ve g¢evre kosullar1 gibi alanlarda sorumluluk

gerektirmeyen is kollar1 olmasidir.
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SONUC

Islerin degerlendirilmesi icin gerekli faktdrlerin agirhiklarinin tespiti, is
degerleme calismalarinda titiz bir sekilde yapilmalidir. Cok biiyiik isletmelerde
yapilan ¢alismalarda bu husus karisikliga sebep olabilecektir. Hangi faktoriin toplam
puanin yiizde ka¢ini alacagi, bu faktoriin hangi agirlikla garpilacagr gibi konular is
degerlemenin en hassas noktalarini olusturur. Bu is kolay olmamakla birlikte ¢ok
onemlidir. Bir isletmede oncelikle hangi faktoriin 6nemli oldugu tespit edilmelidir.
Omegin zihinsel ¢cabanin yogun oldugu isletmelerde sadece zihinsel ¢abaya agirlik
verilmesi, bedensel cabayla calisanlarin emeginin hige sayillmasina ya da degersiz

goriilmesine sebep olabilir.

Isgoren arz ve talebinin {icretlendirmeye ciddi sekilde etki ettigi goriilmiistiir.
Etlemecilik ve finisajcilik adi verilen is kollarinda calisan isgdren bulmak reel
isgoren piyasasinda oldukca giictiir. Uygulamada bu is kollarinin is degerleme
calismasi sonucunda elde ettigi puanlar yliksek ¢ikmamasina ragmen iicretlendirme

noktasinda reel piyasada bu isi gorenler miithendise yakin ticret almaktadir.

Uygulamada, is degerleme yapmadan once is degerleme yontemlerinden
hangisinin kullanilacag: belirlenmelidir. Biiylik ya da kiigiik 6lgekli her isletme i¢in
biitlin i3 degerleme yontemleri kullanilabilir ya da uygulanabilir olsa da bazi
yontemler, isletmenin biiyilikliigli ya da kii¢likliigli dikkate alinarak oncelikli sekilde
tercih edilmelidir. Cok biiyiik isletmelerin siralama veya smiflama yontemi
kullanmas: genellikle uygun olmayabilir. Is kolu sayisinin fazla oldugu isletmelerde
herbir is kolunun siralanmasi ve altinin g¢izilmesi karisikliga sebep olacak ve
kullanigsiz ve ¢ok biiyiik matris tablolarinin ¢izimini gerektirecektir. Uygulamadan
elde edilen sonuca gore; siralama ve siniflama yontemleri, Tablo 17 ve Tablo 18’de

gorildiigii tizere is kolu sayisinin az oldugu isletmeler i¢cin daha uygun bir yontemdir.

Cok kiigiik olgekli isletmelerde faktor karsilastirma yontemi veya puanlama
yonteminin uygulanmasi kullanigsiz olabilir. Faktor belirlemede oldukca ayrintili
Olceklerle sonuca ulasilabilmektedir. Bu durum, kiigiik 6lgekli isletmelerde faktor
karsilastirma ve puanlama yontemi ile is degerleme yapilirken gereksiz ayrintilara
(kullanilmayan faktorler) girilmesine sebep olacaktir. Sonu¢ olarak zaman

kaybedilecek ve is degerleme yapilmasi i¢in ekstra maliyet binecektir.
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Isletmeler, islerin ¢oklugu ve azligina gore yontem belirlemelidir. Genelde
biiyiik isletmeler puanlama ve faktor karsilastirma yontemini tercih ederlerken kiigiik
isletmeler siralama ve smiflama yontemini tercih ederler. Fakat bu calismada her
yontem denenmis, uygulanmis; faktor karsilastirma ve puanlama yontemlerinde
faktorlerin ve bu faktorlere bagl alt faktorlerin dogru sekilde secilmesiyle bu

yontemlerin de kiiclik isletmelerde kullanilabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Is degerleme, uzun ve karmasik bir siiregtir. Bununla birlikte; is degerlemenin
is analizi yapilarak tamamlanmasi ancak metod ve zaman etiitlerinin yapilamamasi,
is tanimlarinin olusturulmasinda eksiklik olusturmustur. Bu da bize is degerleme
calismalarindan Once is analizi ve is etiidii ¢aligmalarinin birlikte yapilmasinin
gerekli oldugunu gostermis ve bunlarin calismalar1 kolaylastiric1 siiregler oldugu

saptanmistir.

Is degerleme, bir isletmede yapilmakta olan her isin, isletmedeki diger islere
kiyasen ©nem derecesinin belirlenmesi calismast oldugundan; bu ¢alismanin
isletmenin hangi safthasinda yapildigi 6nem arz etmektedir. Calisma neticesinde; bir
isletme kurulus asamasinda ise ayni isin tasidigi degerin farkli olacagi, oturmus veya
gelisimini tamamlamis isletmede ayni isin degerinin farkli olacagi kanisina
varilmistir. Uygulama-arastirma yapilan isletmede finisaj boliimiiniin yeni kurulmus
olmasi, finisaj isine yonelik degerleme calismasinda zorluklar yasanmasina neden
olmus ve bu zorluk finisaj boliimiinlin yeni olusuna baglanmistir. Bu nedenle is
degerleme yapilirken hangi isin hangi isletmede ele alindigi; yani is degerlemenin

isletmenin hangi sathasinda yapildig1 6nemi ortaya ¢ikmuistir.

Is degerleme yaparken dikkat edilecek en énemli hususlardan biri de unvan
standardizasyonunun yapilmasi ve sinirlandirilmasidir.  Ise ait unvanlar is
degerlemede yaniltict olmaktadir. Unvanlar isin mahiyetini bazen biiyiik bazen de
kiiciik gdstermistir. Ornegin, miihendis kavrami isi biiyiik gosterirken orta eleman
kavram1 isin kiiciik goriilmesine neden olmustur. Ancak puanlama yontemi
kullanilirken, Tablo 15°te goriildiigii tizere, diisiik bir iinvana sahip olan ustabas1 deri
miihendisinden daha fazla puan almistir. Bu sonug¢ is gorenlerin beklentilerinin
aksine bir durum ortaya c¢ikarmis ve isgorenlerde is degerleme ¢alismasinin yanlis

yapildigr kanaati olusmustur. Fakat is degerleme c¢alismasinda faktorler dogru
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puanlandirilmis; beklentinin aksine ¢ikan sonu¢ ise unvanlarin isi degerli veya

degersiz gosterdigini ortaya koymustur.

Is degerlemenin en &nemli unsuru isgdrenin degil, isin degerlendirilmesidir.
Ciinkii ilk olarak is ile isgoren, degerlemede biitiin olarak diisiiniilmiistiir. Bu zorlugu
en kolay sekilde agmak i¢in is analizi, is etlidii, is degerlendirilmesi yapildiktan sonra
isgoren degerleme veya performans degerleme yapilmasi ile miimkiin olacag is
sonucuna ulasilmistir. Eger is degerleme {icret icin yapiliyorsa, isgéren degerleme ve
performans degerleme yapildiktan sonra ¢ikan sonuca gore iicretlendirme politikasi

belirlenmesi gerektigi kanisina varilmistir.

Is degerlemesi ile is tanimlar1 yapilmis, islerin degeri ortaya c¢ikarilmus, eksik
pozisyonlar ortaya konulmustur. Ornegin; uygulama-arastirma yapilan isletmede,
Tablo 13’te de goriildiigii iizere, etlemecinin ciddi bir bedensel ¢aba harcadig tespit
edilmistir. Etlemecinin yanina tam zamanl g¢alisacak bir yardimci personel alinmasi
gerektigi sonucuna ulasilmistir. Bu durum, daha once isletmede tanimli olmayan bir
is kolunun gerekli olduunu ortaya cikarmustir. Isletmede yapilan calismada is
degerleme genellikle ftcret tayininin belirlenmesi i¢in yapiliyor olsa da is
degerlemenin organizasyon kurulmasi ve revizyonu, egitim planlamasi, terfilerin
diizenlenmesi, yeni personel tedariki, performans degerleme, faaliyet kontrollerinin
yapilmasi, haberlesme ag1 kurulmasi, is sorumlulugu tespiti gibi isletmenin hayati

konularinin diizenlenmesinde de kullanilabilir oldugu goriisiine varilmistir.

Faktor karsilastirma yonteminde isletme kiiciik oldugundan faktér puanlart 0
ile 5 puan araliginda sabit degiskenli olarak sec¢ilmistir. Faktér puanlarinin
belirlenmesi  isletmenin  yapisina  ve  blytkliigiine gore  degiskenlik
gosterebilmektedir. Tablo 3’te de goriildiigli iizere bu yontemde en degerli is sirasi
ile isletme miidiirii, deri miihendisi, ustabasi, finisajci, etlemeci, gergici, firinci, orta
eleman, bekgi seklinde ortaya ¢ikmustir. 0-5 arasinda puanlama yapilmasiyla ¢ikan
sonug, sayisal olmayan yontemlerle elde edilen sonuglarla ortiismektedir. Bu da 0-5
puan aralifinin faktor karsilastirma yonteminde kullanilan faktor puanlamada uygun

bir aralik oldugunu gostermektedir.

Puanlama yonteminde faktér puanlarinin dagilimi Tablo 4’te goriildiigi tizere

0’dan -0,5 puan artirilarak- 9’a kadar sabit degiskenli olarak belirlenmistir. Faktor
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puanlarinin se¢imi, isletmedeki is kollarinin azligina ya da ¢okluguna gore degisiklik
gosterebilmektedir. Tablo 4’te puanlar islere, faktorlere gore alabilecekleri puanalar
seklinde verilmistir. Cikan sonugta islerin deger siralamasi; isletme miidiirii, ustabasi,
etlemeci, miihendis, finisajc1 ve gergici, orta eleman, gergici, bek¢i olarak
bulunmustur. 0-9 arasinda sabit degiskenli olarak verilen puanlarla elde edilen
sonuglar, faktor agirliklarinin puanlandirilmasinda subjektif olarak verilen puanlarin
dogru secildigini ortaya koymustur. Bu da bize genel kabul gormiis olan faktor puan
araliklarinin biiyilk rakamlar secilerek verilmesinin sadece matematiksel hesap
zorlugu dogurdugunu, kiigiik rakamlarlar seklinde verilen puanlarla da is degerleme
yapilabilecegini gostermistir. Ozellikle kiiciik dlcekli isletmelerde kiigiik rakamlarin

kullanilmasi, puanlama yontemiyle is degerleme ¢alismalarini kolaylastiracaktir.

Siralama yontemlerinden basit siralama yontemi, ikili karsilastirma yontemi ve
ikili  karsilagtirma  matrisi  yontemlerine gore deri fabrikasindaki isler
degerlendirilmistir. Tablo 16, Tablo 17 ve Tablo 18’de goriildiigii iizere; siralama
yontemiyle de faktdr karsilastirma yontemindeki sonucglara yakin sonuclar elde
edilmigtir. Farkli siralama yontemleriyle ayn1 sonucun elde edilmesi de uygulanan
yontemlerin dogru secildigini ve uygulamanin dogru sekilde yapildigini gostermistir.
Ayrica ¢ikan sonug, siralama yonteminin uygulama-arastirma yapilan isletme i¢in

uygun oldugu kanaatini uyandirmistir.

Siniflama ydnteminde; isletme miidiirii yonetim kademesinde bulundugundan
birinci kiimede degerlendirilmis, miihendis ve ustabasi teknik birimler olarak
degerlendirilip miihendisin ustabagindan daha degerli oldugu kanisina varilmistir ve
ikinci  kiimede smiflandirilmiglardir. Mavi  yakalilar ise {iglincii  kiimeyi
olusturmuslardir ve 6nem sirasina gore; finisajci, etlemeci, gergici, firinci, desici bu
kiimeyi olusturmustur. Dordiincii kiimede vasifsiz igsgdren olarak orta eleman ve
bek¢i onem sirasina gore siniflandirilmiglardir. Elde edilen sonuca gore; siniflama
yonteminin is kollarinin az oldugu deri isletmesinde, diger yontemlere nazaran daha
kullanigsiz oldugu kanisna varilmustir. Is kolu sayisinin az olmasi ve ve bu is
kollarinin farkli 6zellikler gdstermesi, bu yontemin zor kullanildigimi fakat dogru

sonuca ulastirdigini géstermistir.
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Caligmada aynmi islere uygulanan farkli yontemlerin, farkli farkli sonuglara
ulagmasi, is degerleme caligmalarinin subjektif olabilecegi kanaatinin olusmasina
neden olmustur. Ayrica puanlama yontemiyle is degerlemenin ¢ok asamali bir
hazirlik siireci gerektirmesi ve nerdeyse her asamasi diger degerleme yontemlerine
nazaran daha objektif verilere gore belirlenmesi sebebiyle bu yontemin daha
kullanilabilir oldugu kanisma varilmistir. Is degerleme calismalarinin yapilmasini
devlet zaman zaman tesvik etmistir. Bazi sendikalar da temsil ettikleri sektorlere
yonelik basarili is degerleme c¢alismalar1 yapmistir. Ancak yapilan is degerleme
calismalar1 kisithdir ve her sektorli kapsamamaktadir. Agir metal sanayii, otomotiv,
¢imento gibi biiyiikk ekonomili sektorlerde is degerleme caligmalari ayrintili ve
yaygin olarak yapilmis olmasma ragmen daha kiigiik capl fakat fazla istihdamin
oldugu cesitli sektorlerde is degerleme ¢alismalar1 yok denecek kadar azdir. Devletin
gerekli organlarinin ve sendikalarin tiim sektdrlerde is degerleme ¢alismalarini tegvik
etmesi veya yaptirmasimnin gerekliligi kanisina varilmistir. Yapilacak olan is
degerleme calismalariyla islerin gercek degeri ortaya konacak ve is degerleme

caligmas1 yapmak isteyen igletmelere bilgi kaynagi olacaktir.
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EKLER

EK-1: Is Analizi Gozlem Formu

Analizcinin Ad1 ve Soyadi

194

Analizin Tarihi ve Numarasi

Gézlenen Isci Ad1 ve Soyadi

8.

9.

Isin Kadro Unvanu:

Isin Ad1 ( Kadro unvanindan farkli ise ) :

Isin Kod Numarast:

Kurulusun Adi:

Bolim, servis:

Yapilan iste kullanilan hammadde ya da isletme malzemeleri:

Yapilan isin sonunda ortaya ¢ikan {iriin ya da hizmet ve artik malzemeler

nelerdir?
Yapilan iste kullanilan ya da izlenen makine, donanim, arag ve geregler:

Isin yapilis yontemi

10. Isin yapildig: yer:

0 Disari

o Igeri

o Yiksek yerler

O Yeralti

194

(Bu gozlem formu, “Ziihal Akal - Semra Estas - Oguz Gemalmaz, Is Tanimi ve Gerekleri Karti

Personel Segme ve Yerlestirme Kart1 Meslek Kart1 I¢in Uygulamali Is Analizi Kitabindan almmustir.)
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o Cukur yerler

o Belli bir yer degil

o Diger (aciklama)
11. Calisma sekli:

O Ayakta

o Oturarak

o Oturarak-Ayakta

o Yiriiyerek

o Egilerek-Comelerek
o Iterek-Cekerek

o Agir yiik tasiyarak ya da kaldirilarak

o Diger (agiklama )

12. Calisma Kosullari
o Hava akimi

o Sicaklik

o Soguk

o Nem

0 Ani 1s1 degisikligi
o Islaklik

0 Yag-Pislik

o Toz

o Gaz-Buhar

o Giirilti

o Titresim
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o Koti aydinlatma

0 G6z kamasmasi

13. Bu is i¢in ayrilan ¢alisma yeri:
0 Masa

o Tezgah

o Makine

o Diger (aciklayimiz)

Buiseayrilanalan............ metrekare (m?)
14. Isin bulundugu boliim:

o Biro

o Atolye

0 Ambar - Depo

o Diger (aciklayiniz)

15. Gozlemcinin degerlendirmesi:

16. Dikkat ve diistinme gereksinimi:

17. Beceri gereksinimi:
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18. Bedensel ¢aba gereksinimi:

19. Isin zorlayic1 ve rahatsiz edici yonleri:

20. Tehlike durumu ve saglik kosullart:

21. Nezaret durumu ve is iliskileri:
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