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Is Degerlemesi Unite 9

Is degerlemesi insan kaynaklari fonksiyonlari icinde énem tasiyan fonksiyonlardan biridir.

9.1. i$ DEGERLEMESI

Is degerleme; herhangi bir 6rgitte yapilan her isin bir digeri ile karsilastirilarak zorluk ya da
kolaylk dlzeyinin saptanmasidir. Boylece hangi isin digerine gore daha énemli, zor ve daha
riskli oldugu ve hangi ise daha fazla 6deme yapilmasi gerektigi belirlenir.

Is degerleme genellikle isgoren degerleme ile karistirilmaktadir. Halbuki, isgdren degerle-
mede isgOrenin is basarimi, is degerlemede ise, yapilan isin bir diger ise gore nispi 6nemi
arastinlmaktadir.

ise dayali ticret sistemlerinin temel hareket noktasidir. Adil bir ticret yapisinin kurulabilmesi
icin isler hakkinda ayrintili bilgi elde edilmeli, islerin her biri taninmali, bu isleri yapacak
personelde bulunmasi gereken nitelikler saptanmalidir. Daha sonra isler tanimlarina, ge-
reklerine ve isletmeye katkilarina gére degerlendirilmelidir. is degerlemesinin genel amaci,
isletmedeki herbir is icin diger islere goreceli olarak degerini 6lgcmek ve isletmedeki tim
islerin yer aldigi bir is hiyerarsisinde sahip oldugu degeri yansitacak siraya konmasini sagla-
maktir. Boylece herkesin yaptigi isin degerine gore tcret almasi saglanir.

Adaletli bir tcret yonetimi icin is degerlemesi yapilmasi hayati dneme sahiptir. Is degerle-
mesi calismasi bilimsel temellere dayali sistematik bir stire¢ izlemeyi gerektirir.

9.1.1. IS DEGERLEMESINiIN TANIMI VE ONEMI

isdegerlemesi; cesitli islerde ortaklasa bulunan beceri, gayret, sorumluluk, iskollari gibi fak-
torleri temel alarak, islerin icerik ve 6nem bakimindan karsilastiriimasiyla islere deger bicil-
mesi seklinde tanimlanabilir.

Isdegerlemesi, 6rgitte yapilan bitin islere objektif dlciilerle degerlemeyi amaclarken, her
isin kesin degerini 6lgcmeyi degil, her bir isin diger islere gore nispi degerini belirlemektir.

Isdegerlemesi, islerin 6rgitiin genel hedeflerine ulasilmasinda 6nemi veya katkisi gozénde
bulundurularak goreceli is degerine belirlemek icin yapilan sistematik ve rasyonel bir de-
gerlendirmedir.
Is degerlemesi, is analizi ile yakindan baglantilidir. Is analizinde isin icerigi, sorumluluklar,
kullanilan yetenekler belirlenirken; is degerlemesinde bunlarin sonucunda ortaya ¢ikan is
degeri belirlenir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

is Degerlemenin Onemi

“Esit ise esit Ucret” prensibinin benimsendigi giinimuzde de, islerin objektif bir sekilde de-
gerlendirilerek tcretlendiriimesi, hem ¢alisan hem de isletme agisindan olduk¢a 6neme sa-
hiptir.

9.2. IS DEGERLEMESI YAPMA NEDENLERI

Is degerlemesinin hangi amaca hizmet etmesinin istendigini belirginlestirmek ve anlamak
sistemin planlanmasini ve kullanimini etkileyecektir.

Is degerlemesi yapilmasi sonucunda ulasiimak istenen amaclarin basinda organizasyondaki
diger islere goreceli olarak her bir isin degerini sistematik olarak tanimlamak ve bu yolla
ucret yapisina daha basit ve daha akilci bir temel saglamak gelir.

Diger amaclar arasinda da yeni ya da degisen isleri organizasyondaki diger islere gorece-
li degerleriyle ilgili tim Uyeler arasinda bir fikir birligi olusturmak; organizasyondaki isleri
ve Ucret oranlarini diger organizasyonlarinkilerle karsilastirmada kullanilabilecek bir arag
elde etmek; performans degerlemesine bir dayanak saglamak; tartisma yaratan durumlari
azaltacak ve var olan tartismalarin ¢6zilmesini saglayacak bir orta yaratmak; personelin
daha yuksek duzeydeki islere ulasma cabalarini artiracak tesvikler saglamak, sendikalarla
yapilacak toplu pazarliklar icin bilimsel ve objektif veri saglamak; i¢ ve dis kaynaktan perso-
nel bulmada ve se¢cmede, insan kaynaklari planlamasinda, egitim ve gelistirmede, kariyer
yonetiminde ve diger insan kaynaklari islevlerinde kullanilmak Gzere isler arasindaki iliskiler
hakkinda bilgi elde etmek yer alir.

is degerlemesi genellikle ticret adaletsizliklerinin giderilmesi amaciyla giindeme gelmekte-
dir.

Gerek personel gerekse isveren ve isletme yonetimi icin Ucret yapisinin ve tcret 6demele-
rinin buyuk 6nem tasidigi aciktir. Ancak is degerleme sadece Ucret yapisinin dizenlenmesi
icin degil, yukarida siralanan baska amaclarla da yapilir.

Is degerleme sadece icretleri diizenlemek amaciyla yapildiginda hatalarin artacagi séyle-
nebilir. Cinkl bu amacla yola ¢ikildiginda Ucret endisesi icinde, her ise verilmesi gereken
Ucret icin zihinlerde daha 6nceden olusan bazi 6nyargilarla hareket edilmesi ve hatali so-
nuclara ulasilmasi mimkunddr. Bu nedenle lcret yapisini diizenlemek 6ncelikli amacg olsa
da is degerleme daha ¢ok amaca ulagsmak icin yapilirsa islerin degerlerini cesitli yonleriyle
incelemek mimkiin olabilecek, tGcret baskisindan kurtularak daha objektif olunmasi sagla-
nabilecektir.

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITES]
UZQM UZAKTAN EGiTiM MERKEZI



Is Degerlemesi Unite 9

9.3. i$ DEGERLEMESINiIN AMAC VE YARARLARI

- Is degerlendirme uygulamalarinin baslica amacg ve yararlari icin sunlari séyleyebiliriz;

. Istanimlari ve is gerekleri bilgileri elde edilerek, ¢ikartilarak, islerin 6nem ve glicliikleri ile
fark ve benzerlikleri belirlenmektedir.

- Islere ait yetki ve sorumluluklar ayri ayri belirlenerek, calisanlar arasindaki iliskiler diizen-
lenmektedir.

« Ucret politikalarini bilimsel ve gercekgi olarak belirlemek (zere, temel ilkelerin ortaya
konmasi icin gerekli bilgileri saglamaktadir.

. lsci ve isveren iliskilerini dengelemekte ve bu iliskileri bilimsel temellere dayandirarak,
toplu is gorismelerinde gergek verilerin degerlendirilmesine imkan saglar.

« “Esit ise esit Gcret” uygulanmasi ile adil ve dengeli bir licret sisteminin meydana getiril-
mesi ve uygulanmasini saglamaktadir.

« Cahsanlarin tGcret tatmini yolu ile verimlilikleri arttirlmaktadir.

. Isglicti maliyeti ile Gicret giderlerinin denetimini saglamaktadir.

« Calisanlari ise yerlestirmek, terfi ettirmek, tesvik tedbirlerini almak, isten ise aktarmalar
yapmak icin gerekli bilgileri saglamaktadir.

- “Adama gore is degil, ise gore adam” prensibi icinde istihdama imkan tanimakta ve cali-
sanlarin is tatminine ulagsmalarini kolaylastirmaktadir.

« Cahsanlarin kidem ve basarilarina gore veya mesleki egitim yapmalar ya da tecribe ka-
zanmalari durumunda, terfi etmelerine imkan tanimaktadir.

« Calisanlarin 6zlUk haklari ile ilgili islemlerde objektiflik ve diizen saglanmakta, personel
ihtiyacinin belirlenmesinde gereken bilgi ve dl¢ileri ortaya koymakta, ise almak ve terfi
ettirmek durumlari icin saglikl bir kaynak teskil etmektedir.

is degerlemelerinin beklenen faydayi saglayabilmesi ve sonuglarinin diger iKY islevlerin-

de kullanilabilmesi icin uyulmasi gereken bazi ilkeler bulunmaktadir.

Bu ilkeler:

. Is degerleme ile personelin degil, yapilan isin degerlenmesi,

. Esitise esit Gcret verilmesi,

. Is degerleme sisteminin (icret sistemi ile bitiinlestirilmesi,

« Dogrulugun ve dirastlagun esas alinmasi,

« Gizliligin olmamasi,

. Isdegerleme sonuclarinin siirekli yenilenmesi ve giincellestirilmesi gerekmektedir.

Is degerlendirmenin amag ve yararlarinin tam olarak gerceklestirilebilmesi icin kuruluslarin
teknik, ekonomik ve sosyal bir sistem oldugunu unutmamak gerekir. is degerlendirme; bu
cok sayidaki amac ve yararlarin o kurulus icinde tasiyacagi d6nem ve 6nceliklerine bagli ola-
rak deger ve basari kazanmaktadir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

9.4. i$ DEGERLEME VE UCRET iLiSKisi

Isletmede dncelikle is degerlemesi yapilmali, daha sonra bu is degerlemesine dayali olarak
Ucret sistemi gelistirilmelidir. Isletmede, is degerlemesi esas alinarak adil bir (icret yapisi
kurmada ticret arastirmasi énemli bir konudur. isletme icinde isleri agirlik derecelerine gére
siralayip, Ucretleri deislerin agirhklariile orantili siralamakla, isletme ici sosyal cevrede Ucret
adaleti gerceklestirebilir.

9.5. i$ DEGERLEME SURECI

Bir is degerleme calismasi genellikle su temel asamalardan gecilerek tamamlanir.

9.5.1. On Calismalar / Sistem Hazirlik Asamasi

« Degerlemenin amacinin belirlenmesi

+ Degerleme calismalarini yapacak olanlarla gorevlilerin secimi

- Degerlenecek is gruplarinin sinirlanmasi

- Degerleme yontemlerinden hangisinin uygulanacagina karar verilmesi.
.Islerin incelenmesi (alan calismasi):

- Islerin incelenmesi (Is Analizleri)

- islerin degerlemeye hazir hale getirilmesi (is tanimi ve is sartnamelerinin hazirlanmas)
- Islerin degerlenmesi Degerleme Sonuglarinin Diizenlenmesi:

« Her is degerinin saptanmasi

« Is yapisinin olusturulmasi

+ Degerlemede saptanan amaca uygun olarak bu sonuclarin kullaniimasi.

9.5.2. is Degerleme Programinin Sorumlular

Is degerleme sorumlularinin belirlenmesinde, isletmenin ydnetici, uzman, danisman kad-
ro sayisi da dnemli bir etmendir. Sonuclarin uygulanmasi ve is degerlemenin basarisi bu
kadronun niteliklerine bagl olacaktir. Is degerleme programinin sorumlulugunu tstlenecek
cesitli dizeydeki is gorenlerin belirlenmesinde genellikle su U¢ yol izlenmektedir:

- Isletme icinden calismalarin gerektirdigi niteliklere uygun is gérenlerin gérevlendirilmesi
ve sorumlu tutulmasi,

- Isletme disindan uzman kisilerin veya bir kurulusun gérevlen-dirilmesi,

- isletme ilgilileri ile isletme disindan gorevlendirilecek kisilerin birlikte calismasi

« Sorumlularin nasil secilecegdi konusunda karar verilebilmesi icin her sorumluluklari yone-
timsel sorunlara neden olmayacak bicimde diizenlenmelidir.

Degerleme kurullarinda isci ve sendika temsilcilerine gorev verilmelidir. Boylece isgoren-
lerin temsil edilmeleri ve isteklerinin sisteme aktarilmasi saglanmis olur. Degerleme kurulu
degisik diizeydeki ilgililerden olusa-bilir. Gorev tanimlariyla kurul ¢calismalari diizenlenerek
bireyler arasindaki strtiisme ve yetki uyusmazliklarinin 6niine gecilebilir.

9.5.3.1s Degerlemenin Kapsami

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
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Is Degerlemesi Unite 9

Hangi islerin degerleme kapsamina alinacagi aslinda is degerleme yapilmasi karari alinirken
saptanmalidir. isgorenler genel olarak saat Ucretliler ve aylklilar (maasl) olarak iki temel
gruba ayrilmaktadir. Ucret ddeme bigimi yaninda, is nitelikleri yoniinden de bu iki kiime
arasinda buyuk farkhhklar goze ¢arpar.

9.6. i$ DEGERLEMESI iLKELERI

Is degerlemesi yapilirken uyulmasi gereken bazi ilkeler sunlardir:

. Personelin degil isin degerlenmesi: is degerlemesi acisindan bir personelin isini nasil
yaptigi degis, bir isin nasil yapildigi dnemlidir.

. Esit ise esit cret verilmesi: is degerlemesi sonucunda 6énem ve giicliik dereceleri
ayni olan islerin ayni tcreti, farkli olanlarin ise farkh tGcret almalarinin saglanmasi gerekir.

. Dogrulugun ve duristligin esas alinmasi: Personel, sendika, isveren ve calismalari
yurlten komitenin diristlikten ve objektiflikten uzaklasmamasi gerekir.

. Gizliligin olmamasi: Is degerlemesi siirecinin tamaminda gizlilikten kacinmak gere-

kir. Gizlilik, personelde kendi aleyhine bir seyler yapildigi yoniinde stipheler yaratir ve gu-
veni sarsar.

. Cahsmalarin ilgili taraflarca benimsenmesi: Sistem hangi mikemmellikte tasarlan-
mis olursa olsun isletmede st yonetimden baslayarak her kademedeki personel yeterin-
ce bilgilendirilmezse benimsemeleri ve is birligi yapmalari saglanamazsa ¢esitli sorunlarin
dogmasi ve sisteme karsi glivenin yok olmasi kacinilmazdir.

. is degerlemesi sonucunda elde edilen verilerin licretlendirmeyle ilgili kararlarda kul-
lanilmasi: is degerlemesi ticret yonetimi sisteminin 6ziinii ve temelini olusturur. Bu nedenle
isletmeler is degerlemesi yaptiktan sonra is ve personel Ucretleriyle ilgili alacaklari bitln
kararlarda bu siirecin verilerini esas olarak kabul etmek zorundadirlar.

. Is degerleme verilerinin giincellestirilmesi: Uriin pazarindan, is giicii piyasasindan,
personelin yeteneklerinden ve yeni teknolojilerden gelen baskilarin gucd islerin kapsamla-
rini degistirir ya da yeni islerin dogmasina neden olur. islerin 6nem ve giicliik derecelerinde
farklihk yaratacak degisimlerin is degerleme sistemiyle uyumlastiriimasi zorunludur.

is degerleme, islerin isletme icinde yapildigi zaman dilimi icindeki degerini ortaya cikarir,
Ayni isin, icerigi degismese bile, isletmenin yasami boyunca gecirdigi asamalarda (kurulus,
gelisme, olgunlasma, gerileme, ¢cékme) farkli degerler tasimasi mumkinddir. isler ile deger-
leri arasinda dnceden belirlenen iliskinin bozulmasi durumunda islerle Gcretleri arasindaki
denge de bozulacagindan bu iliskilerin devamli izlenmesi, gerekli dnlemlerin alinmasi ve
dizenlemelerin zamaninda yapilmasi gerekir.
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9.7. i$ DEGERLEMESi YAPILIRKEN iZLENEBILECEK YAKLASIMLAR

Is degerlemesi siireci tamamen ydnetimin inisiyatifinde yiritilebilecegi gibi, katilimci bir
yaklagimla da yurutulebilir. Yonetim bu sureci kendi kontrolu altinda yuritmek istediginde;

Isletme icinden yénetici ve uzmanlari gérevlendirebilir,
Isletme disindan uzmanlarla ya da danismanlik firmasiyla anlasabilir,
Kendi personelinin disaridan uzmanlarla calismalarini saglayabilir.

Isletmenin yénetici ve uzman kadrosu nitelik ve nicelik bakimindan is degerleme calismala-
rinin yrdttlmesi icin yeterliyse ilk yol izlenebilir. Bu strecin disaridan uzmanlara devredil-
mesi isin daha kisa sirede tamamlanmasi, isletme personeline zaman kaybettirmemesi ve
daha az masrafli olmasi nedeniyle yararlidir. Disaridan uzmanlarla ¢alismanin dezavantaji
ise isletmeyi, isleri, personeli ve cesitli iliskileri bilmemelerinin bazi sorunlara neden olma-
sidir.

Katilimcr yaklasimda, is degerleme calismalari dogrudan yonetimin kontroliinden ¢ikarilip
bagimsiz bir kurul ya da komite tarafindan yaratilir. Béylece islerin yapisiyla ilgili cesitli
insanlarin bakis acilarindan yararlaniimis olur. Ayrica katiimcr yaklasimin personelin karar
verme sureclerine katilmalarina olanak vermesi nedeniyle daha fazla destek ve bagimlilik
yaratmistir.

9.8. i$ DEGERLEMESi YONTEMLERI

Is degerlemesinde farkli yontemlerden yararlaniimaktadir.

Bu yontemler sayisal is degerleme yontemleri ve sayisal olmayan is degerleme yontemleri
olmak Uzere iki baslikta incelenebilir.

Sayisal olmayan is degerleme yontemleri

Siralama yontemi ve siniflama yontemidir.

Sayisal is degerleme yontemleri ise puan verme yontemi ve faktor karsilastirma yontemidir.

9.8.1. SAYISAL OLMAYAN iSDEGERLEME YONTEMLERI

9.8.1.1. SIRALAMA YONTEMI

Siralama Yontemi: Is degerleme yontemleri icinde en kolay uygulanan ve isleri 5nem veya
glcluk derecelerine gore siralama ile sonuglanan bir yontemdir. Yontemin uygulanmasin-
da; is analizleri, is tanimlari dnemli bir bilgi kaynagidir. islerin 6nem veya glicliik dereceleri-
ne gore siralanmasi temeline dayanir. Secilen kurul, is kimeleri veya is siralarini belirler. Cok
sayida is degerlenirken anahtar isler secilir ve bunlar siralanir. Diger isler bu anahtar islerle
karsilastinlarak, genel sira icindeki yerleri belirlenir. Siralama yontemi genellikle su
asamalardan gecilerek uygulanir:

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
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Ise Iliskin Bilgilerin Diizenlenmesi: Ise iliskin gercek bilgilerin toplanmasi ve dizenlenmesi,
is analizi calismalari ile baslar.

Siralama Yapacak Kisilerin Secimi ve Siralanacak Islerin Belirlenmesi: Biiyiik kuruluslarda
degerlenecek is sayisi ¢ok fazla olabilir. Bu durumda yéntemin uygulanabilmesi icin bazi
ozelliklere dikkat edilmelidir. Degerleyiciler bagimsiz, tarafsiz, nesnel 6l¢ttlere gore karar
verebilmelidir. Siralama yapacak kisilerin isletmedeki mevcut isleri taniyan, bilen kisilerin
secilmesidir. Is degerlemesinin bir kurul tarafindan yapilmasi halinde karar alma 3 sekilde
olur:

« Kurul tyelerinin siralamalarinin ortalamasinin alinmasi;

« Kurul tarafindan toplu bir sekilde son kararin alinmasi;

- Baskanin ya da siralama yapmakla gorevlendiren kisinin siralamasinin

tartisilarak karar verilmesi.

Baslica iki yontem vardir.

Basit Siralama: Orta derecede 6nemli kabul edilen is belirlenirse, degerleme daha kolay olur.
Kartlarla Siralama: Basit siralamaya gore yapilan degerlemede uygulanan diger bir ydntem
islerin kartlara yazilarak karsilastirilmasidir.

ikili Karsilastirma: ikili karsilastirma, siralamanin giivenilirligini artirmak ve

degerleyicilerin bireysel yargi hatalarini azaltmak icin tercih edilir. Islerin isimleri ayri kartla-
ra ikiser ikiser yazilir. Isler diger kartlardaki islerle karsilastinlarak énemli olan isaretlenir. Her
kart icin ayni islem yapilir. islem bitince en fazla isaretli is en dnemli olarak belirlenir.

ikili Karsilastirma Matrisi: isler yataya ve duseye yerlestirilir. Degeri Gstiin olan 2, esit olan
1, dislk olan 0 puan alir. En fazla puani alan, en 6nemli olandir. Matris diizenlenerek yapi-
lacak ikili karsilastirma yontemi ile diger siralama yontemlerine oranla daha dogru sonug
alinabilir.

Yararlarr:

- Uygulamasi kolaydir, az zaman alir, maliyeti azdir.

« Anlasilmasi kolaydir.

« Kicuk isletmelerde iyi sonuglar verir.

- On hazirlik iyi yapilirsa is tanimlarina gore yapilan karsilastirma iyi sonuc verir.
Sakincalar:

- Oznel yargi payi fazladir. Kesin ve somut dlcek yoktur.

- Sonuglara itirazda doyurucu cevaplar verilmez.

- isletmede islerin timinu bilen degerleyici yoktur

- Calisan kisi ve Ucretlerinden etkilenme s6z konusudur.

« Degerleyicilerin genel hatalarina agiktir.

« Yeni islerin, degisikliklerin degerlemesi zor, esnek degildir.

- Ucrete yardimci sonuglar elde edilmez.
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9.8.1.2. SINIFLAMA YONTEMi

Siniflama (Derecelendirme) Yontemi
Siniflama yontemi, isler ile ilgili bilgilerin is analiz ve tanimlarindan elde edilmesinden son-
ra, islerin ortak nitelik ve 6zelliklerine gore dereceleri ve kapsamlari farkli is siniflarina ayril-
masidir. Bu siniflar tanimlanir ve bir sinif dlcegi elde edilir.
Ise liskin Bilgilerin Dlizenlenmesi: Yontemin uygulanmasi islerin analizlerinin yapilmasi ve
is tanimy, is gereklerinin hazirlanmasi ile baslar. Ozellikle is gereklerinin hazirlanmasi ve ya-
zilmasinda genel gerekler ya da karsilastirma faktorleri belirlenmelidir.
Islerin Turlerine Ayrilmasi: Her is, secilen faktore gore tek tek incelenir.
Karsilastirmalarda Kullanilacak Faktorlerin Secimi ve Sinif Tanimlarinin Yapilmasi: Sinif ta-
nimlarinin agik ve anlasilir olmasi ve ortak yoru-ma ulasilacak kesinlikte olmasina 6zen gos-
terilmelidir.
islerin Siniflanmasi: Sinif tanimlari yapilinca degerlemede kullanilacak bir dlcek elde edil-
mis olur.
Sinif tanimlarindan, degerlemede kullanilacak bir 6lcek elde edilir.
Mevcut isler, her is sinifinin 6zellikleri ve tanimlarina gore incelenerek, uygun olan sinifa
yerlestirilir.
Yararlari:
Uygulamasi kolaydir.
Esnektir; mevcut islerdeki degismeler ya da yeni islerin ortaya ¢ikmasi halinde mevcut
derecelerin ozelliklerine gore ve siniflardaki diger islerle karsilastirilarak bu islerin deger-
lenmeleri saglanabilir.
Kisa zamanda sonuclanir.
Kidem ve basariya dayal bir ticret yonetiminin temelleri atilabilir.
Degerleme sonuclari, ilgililere gerekceli bicimde aciklanabilir, itirazlar cevaplanabilir.
Sakincalar:
Faktor tanimlari, degerlemeyi guclestirebilir.
Sinif tanimlarinin yapilmasi zordur.
Subjektif nedenlerden yanlis degerlendirme yapilabilir.
Yiksek nitelikli cok sayidaki isin degerlemesi zordur.
Degerleyicilerin, isletmedeki tim isleri bilmeleri zordur. Bu ytizden siniflamada yanlislik-
lar olabilir.

9.8.2. SAYISAL i$ DEGERLEME YONTEMLERI

9.8.2.1. FAKTOR KARSILASTIRMA YONTEMi

Bu yontemde degerlenecek isler arasindan secilecek anahtar isler, belirlenen temel is fak-
torlerine gore ayri ayri siralanir. islere ddenen (icretler ya da énceden belirlenen puanlar
faktorlere dagitilarak, para veya puan birimine dayanan bir dederleme 0lcedi elde edilir.
Degerlenecek tim isler, bu 6lcekteki isler ve faktorlerle karsilastirilarak is siralari

arasinda uygun gortlen yerleri saptanir. Ve boylece para veya puan birimine gore isler de-
gerlenmis olur.
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a. islerin incelenmesi ve Faktorlerin Belirlenmesi :

Temel varsayimlar:

- Degerleme 0lcegi birimi “para”dir.

- Karsilastirmalarda 5 temel faktor kullanilir. (beceri, bedensel ¢caba, zihinsel ¢aba, sorumlu-
luk, is kosullar).

- Is gerekleri, secilen faktorlere uygun olarak diizenlenir,

- Faktorlerin tanimi disinda baska bir sinir yoktur.

- Secilen faktorler temel lguttar. Isler faktorlere gore ayri ayri incelenerek karara varilir.

- Birden fazla degerleyicinin yaptigi karsilastirmanin sonuclari, ortalamalari alinarak sapta-
nir.

b. Anahtar islerin Secimi ve Tanimlanmasi : Anahtar isler, diger tim isleri temsil etmeli, is-
lerin 6nem ve gu¢lik farklarini gostermeli, licret yapisini yansitabilecek siraya sahip olmali,
genel, anlasilabilir olmali, benzer olmamahdir.

c. Anahtar islerin Faktorlere Gore Siralanmasi :

1.Basamak: isi, isletmeyi iyi bilen ve objektif calisabilecek bir kurul secilir.

2. Basamak: Anahtar islerin faktorlere gére siralanmasi. Uyelerin yaptiklari is siralarinin or-
talamasi alinir. 3.
Basamak: Anahtar islerin Ortalama Ucretleri Faktorlere Dagitilir.

d. Faktor Karsilastirma Olceginin(Skalasinin) Diizenlenmesi:

Anahtar islerin faktorlere gore para ve 6nem sirasini iceren cizelge olusur.

Faktor karsilastirma 6l¢edi icin bir cizelge diizenlenir.

Yapilan is Degerleme Calismasinin dogrulugunun kontroli icin islerin dnem sirasi ile tcret
pay! karsilastirihr.

1. Kurul tarafindan belirlenen is 6nem sirasi

2. Islere 6denen (cretlerin pay sirasi

e. Tiim islerin Olcekteki Yerlerinin Belirlenmesi : Kurul Giyeleri diger isleri dlcege yerlesti-
rirler. Bu yerlestirmede isi ve faktorl ayri ayri disiinlr, her isi yalniz bir faktore gore karsi-
lastirirlar. isler dlcege yerlestirildiginde her faktdre gore aldiklari para degerleri toplanir ve
ortalama ucretleri belirlenir.

Yontemin Yararlari:

« Her isletmenin 6zelliklerine, is niteliklerine uygun bir degerleme gelistirilebilir.

« Sonuclar esnektir.

- Degerleme hatalari en aza indirgenmistir.

« Kullanilmasi ve uygulanmasi kolaydir.

« Oldukg¢a hassas bir degerleme yapilir.
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9.8.2.2. PUAN YONTEMI

Puan yontemi is degerleme yontemleri icinde en ¢ok uygulananidir. Bunun nedenlerinin
basinda yontemin uygulanmasinin nesnel kurallara baglanmis olmasi gelmektedir. Faktor
ve derecelerinin ayri ayri tanimlari yapilir ve sayisal puan degerleri saptanir. islerin degerle-
ri, bu degerleme dlcegine gore belirlenir. Is degismelerinde veya yeni islerin ortaya ¢cikma-
sinda dogrudan kullanilabilecek esnekliktedir. Nesnel kurallara dayali bir yontemdir.

a. Puan Yonteminin Asamalari :

1. Kullanilacak Faktorlerin Sec¢imi: Burada islerle dogrudan ilgili faktorlerin secilmesine
0zen gosterilmelidir. Faktor sayisinin 6-11 arasinda olmasi tavsiye edilir.

2. Faktorlerin Tanimlanmasi: Secilen faktorler, is degerleme ¢alismalarinin her asamasinda
blaylik 6nem tasirlar

Ana Faktorler:

- Beceri

- Bilgi- 6grenim

. On yetisme

. Is gorgisi

Tali (ikincil) Faktorler:

. Faktorler tim isleri kapsamalidir.

- Onemsiz olanlar secilmemelidir.

- Derecelere ayrilabilmeli, acik ve kolay tanimlanmalidir.

- Birbirine gecisim yapmamali. isin belli bir bélimii degerlendirebilmelidir.

. Faktor sayisi optimum olmahdir.

- Isveren ve isgéren tarafindan kabul edilmelidir.

Faktor Derece Sayisinin Saptanmasi ve Derecelerinin Tanimlanmasi: Her faktor tek tek
incelenir ve islerin dagihm alaninin alt ve Gst sinirlari belirlenir. Faktor dereceleme cizelgesi
olustur.

Derece tanimlari nesnel, genel kapsamli, acik ve anlasilir olmali, her derece degerlemede
kullanilmali; degisik ifadeler kullanilmamalidir.

b. Faktorlerin Puan Degerlerinin Saptanmasi (Agirliklama) : Her faktoriin puan plani igin-
deki 6nemini gosteren % orani saptanir ve derece puanlari olarak dagitilir.

c. Ayn Faktor Agirlik Puaninin Belirlenmesi Yontemi :

- Faktor karsilastirma yontemine goére agirlik.

« Benzer isletmenin degerleme planlarindan yararlanma.
- Istatistik yontemlerden yararlanma.

« Dogrusal programlama yontemiyle agirlik.

» Karma yontem ile agirliklama.
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Puan Yonteminin Yararlari ve Sakincalar Yararlari:

Sonuclar yeterli ve doyurucudur.

Degerlendirici hatalari nisbeten azdir.

Sonuglar yalin ve anlasilirdir

Ucret politikasinin belirlenmesine yardimci olur.

islerdeki ve isletmedeki yapisal degismeler, degerleme planlarina kolaylikla yansitilabilir.
Sakincalari :

Faktorlerin secimi, tanimlanmasi ve faktor derecelerinin belirlenmesi karisik bir cok uygula-
mayI gerektirir.

Degerleme yapacak kisilerin yogun bir sekilde egitilmeleri gerekir.

Yontemin uygulanmasi uzun zaman ahr, masrafhdir.
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