iS DEGERLENDIRILMESI

Dog¢. Dr. Selguk Yalcwn

GiRIS

Son zamanlarda, modern isletmelerin sevki idaresinde, genis
bir tatbik sahasi bulan ve bugiin, artik idarecilerin kiymetli bir
yardimer vasitasi haline gelmis olan Is degerlendirilmesi teknigi,
ilk olarak Amerika’da 1915 senelerine dogru Amme miiesseseleri
tarafindan kullanilmiya baslanmigtir. Bu kullaniligin sebeplerini,
bir dereceye kadar, vergi veren vatandaglara, sivil memurlara ode-
nen iicret ve maaglarin liizumunun izahinda aramak icap eder.

Endiistri sahasinda sevki idareciler karar ve hareket tarzla-
rin1 gerek hissedarlara ve gerek sendika miimessillerine kargi
miidafaa ederlerken, Is degerlendirilmesi sistemini son derece fay-
dali bulmuslar ve bu sistemden azami istifadeyi saglamak yolunu
tutmuslardir.

Ticari sahada da idareciler iicrete taallik eden kararlarinda -
daima is degerlendirilmesi prensiplerini ‘kullanmiglarsa da, hicbir
vakit, bugiin oldugu kadar, bu kararlarin hakl cikarilmas: husu-
sunda mezklr prensiplere bu kadar kuvvetle ihtiya¢ hissetmemig-
lerdir.

Kumanda mevkiinde bulunan Miidiir'lerin sahsi davraniglari,
eskiden oldugu gibi artik bugiin, miiessesenin iicret politikasini
tayinde miiessir olmamaktadir. Zira uyamk idareciler iicret ve
maag cetvellerini hakiki bilgiler {izerine tanzim etmektedirler. Bu
cetvellerdeki miinferit bir iscinin mevkii, dikkatli bir ig tahliline
ve kendisinin igindeki liyakatine istinat eder.

1920 yillarinda yayilmiya basliyan Is degerlendirilmesinin il-
mi tatbikati biiyiik iktisadi kriz senelerinde bir miktar geriledik-
ten sonra, 1935 yilindan. itibaren ileri fikirli sevki idareciler saye-
sinde bir hamle kaydederek yeni bir tatbikat sahasi bulmus-
tur. II nci Diinya harbi esnasinda bu tatbikat sahasi siir’atle ge-
niglemis ve gerek ammenin, gerek sendika liderlerile isc¢ilerin bu
husustaki egitimi shyesinde, iicretler hakkindaki diisiince ve fi-
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kirler Is degerlendirilmesi mefhumu icinde miitalda edilmeye bas-
lanmigtir *.

Dogusuna, hiildsaten temas ettigimiz, Is degerlendirilmesi
sisteminin tatbikile, isletme sevki idarecileri hangi gayeleri giit-
mekte ve bundan ne gibi faydalar elde etmeyi iimit etmektedirler?
Is degerlendirilmesinin bir sistem olarak isletmelerce kabul ve
tatbiki, malim oldugu vechile, daha ziyade disardan yapilan tes-
vik ve tazyikler neticesinde kabil olmustur. Ucretler, umumiyetle
igci ve igveren miinasebetlerinin esasimi teskil eder. Isci maliyet-
leri ve dolayisile rekabet vaziyeti bu miinasebetlerin muvaffaki-
yetine baghdir.

Is degerlendirilmesi sisteminin sevki idareciler tarafindan
hassasiyetle tatbiki, bircok {iicret meselelerinin muvaffakiyetle
hallinde miiessir olmustur,

Is degerlendirilmesi hakkinda muhtelif miitalaalar ileri siiriil-
miistiir. Hattd bu sahada, ekseriya, birbirine zit olan fikirler dahi
miigsahade edilmektedir. Bazi sendikalar iicrete taallik eden me-
seleleri gayri sahsi bir sekilde ele almay1 reddettikleri halde, bir
kisim sendika liderleri, Is degerlendirilmesinin, sendika &zalari-
nin ileri siirdiikleri iicret farklarina ait sorulara, mantikl bir ce-
vap teskil ettigi kanaatini izhar etmektedirler.

Is degerlendirilmesi ile hedef tutulan giyeler nelerdir? Hig
sliphesiz iicretlere taalliik eden idari meselelerin halli, erigilmesi
arzu edilen gayelerin en miihimini tegkil eder. Biz bu gayeleri su
sekilde hiilasa edebiliriz ? :

1 — Yapilan igler arasinda, iicret bakimindan Adil bir tefrik
yapilmasi,

2 — Ucret adaletsizliklerinin tesbitile bunlarin bertaraf edil-
mesi,

3 — Miiessesede istikrarli bir iicret politikas: takip edilmesi,

4 — Idarecilerle sendika miimessilleri arasinda yapilan mii-

zakere veya toplantilarda, iicretlere ait bellibagli miihim
meselelerde kullanilabilecek, yapilmakta olan islerle ala-
kali bir tasnif metodunun meydana getirilmesi.

[1] BETHEL - ATWATER — SMITH - STACKMAN : Industrial Orga-
nization and Management, New - York, 1945, S. 553/555.
[2] OTIS and LEUKART : Job Hvaluation, New - York 1954, S. 12.
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- 5 — Miiessir bir iicret kontrol vasitasinin tesis edilmesi,
6 — Asagidaki hususlar hakkinda maltimat toplanmasi :

a) Iscilerin secilmesi,

b) Iscilerin terfii ve nakli,

c¢) Yeni iscilerin egitimi,

d) Kazalara kars: korunulmasi,
e) Calisma saatlerinin islahi,

f) Idari organizasyonun temini,
g) Isin sidelestirilmesi.

Hiilasaten temas etmis oldugumuz bu hedeflere varilmasi icin
yapilmakta olan her isin, bir Is degerlendirilmesi metodu ile siste-
matik bir sekilde Olciilmesi icap eder.

Is degerlendirilmesinin hususi ve umumi olmak iizere iki mé-
nas1 vardir. Hususi ménasi, is kiymetlendirilmesi veya igin vazife-
lere gore derecelendirilmesidir. Umumi ménasi, modern hatlariyle,
biitiin iicret ve maag idaresi sahasinin hey’eti umumiyesidir.

MAHIYETI

Is degerlendirilmesi sistemi neticeye varmak icin sevki idare-
ciler tarafindan kullanilan yardimeci bir vasitadir. Bu vasitanin iyi
veya kotii olusu mevzubahis olamaz. Ancak bunun kullanilisi ve
tatbikattan elde edilen netice muvaffakiyet Olciisiiniin kiymetlen-
dirilmesinde amil olabilir.

Is degerlendirilmesinin tahliline girismeden evvel «ig» in tam
bir tarifini yapmak icap eder. Ig denildigi zaman bundan ne kaste-
dilmekte ve ne anlagilmaktadir, her isin mahiyeti ve hudidu neler-
dir? Teknik méana bakimindan «ig» ile «vazife» arasinda bir tefrik
yapmak icap eder.

Vazife (Pozisyon) : Tek bir sahis tarafindan ifa edilen vazi-
felerle, bu sahsa verilen (taninan) mes’uliyetlerin hey’eti mecmua-
sidir. ’

Is : Ise iic ména ifade eder :

a) Bir vazife, veya
b) Aymn ige ait ihtisas, bilgi ve mes’uliyetlerle alakali vazife-
ler grubu, veya
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¢) Mahiyet ve igci talepleri bakimindan bir dereceye kadar

" miigabih olan ve bir vazifeden diger bir vazifeye nazaran
mutaden degigen igci miktar: tarafindan ifa edilen vazife
adedi veya vazife gruplaridir.

Goriildiigii gibi, Is degerlendirilmesinde esas olan vazifelerin
derecelendirilmesi, kiymetlendirilmesidir. Bu sistemde sahislar iize-
rinde pek durulmamakta ve bunlar mevzubahis olmamaktadir,

TARIFI

Is degerlendirilmesi, bir miiessese veya fabrikadaki her isin
ayr1 ayr1 kiymetlendirilmesini ve bu igler icin 6denmesi gereken
licret ve maaslarin tesbitini hedef tutar. Burada mevzubahis olan,
her isin objektif olciilerle kiymetlendirilmesidir; herhangi bir isci-
nin caligmasini degerlendirmek, bu igcinin liyakatini ol¢gmek gibi
hususlar, is degerlendirilmesi mevzuu cercevesine girmemektedir.

Binaenaleyh, Is degerlendirilmesinin tipik tariflerini su sekil-
de yapabiliriz : Ig degerlendirilmesi, iglerin nisbhi kiymetini emni-
yetle tayin maksadini giiden ve yapilacak takdirlerde, muvazeneli
bir iicret striiktiiriinii baz olarak kullanan bir analiz ve takdir mua-
melesidir. Is degerlendirilmesi iicretlerin tiyininde esas olan, adil
bir ig baremi tesisine yardim eden bir metoddur. Binaenaleyh, ig
degerlendirilmesi, esas iicret miktarlarinin nisbi farklarimmin tayi-
ninde baslangic noktalarindan yalmz hirini teskil eder ®.

Is degerlendirilmesi, bir ig hiyerargisinde, is durumlarini tes-
bit icin kullanilan bir degerlendirmedir. Degerlendirme maharet,
tecriibe ve mes'uliyet gibi gerekli is sartlar: i¢in puan tahsisi veya
diger sistematik degerleme metodlar: vasitasiyle tahakkuk ettiri-
lebilir 4,

Is degerlendirilmesi, her bir is veya is siniflarindaki emegin
degerini diger biitiin iglere izafeten tayin etmek icin bu is veya is
siiflarindaki vazifelerin en esasli karakteristiklerinin herhangi
bir sistem dahilinde derecelendirilmesi, siniflandirilmasi ve olgiil-
mesidir. IIm{ degerlendirme, ancak ig kontroluna ait bu zikredilen

[3] International Labour Office : Job Evaluation, Geneva 1960, S. 8.
(Netherlands Commitee of Experts for Job Evaluation).

[4] International Labour Office : Adi gecen eser, S. 9.

(United States Department of Labour).
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iic hareketin standardize edilmig ve gayelerinin miigterek kontrolii
saglamak oldugu takdirde miimkiin olur ®.

Is degerlendirilmesinin esasini is tahlili tegkil eder. Bircok ig-
letmelerde ve Amerika’da Amme miiesseselerinde ig tasnifi ve kiy-
metlendirilmesi ig tahlili esasina istinat edilerek yapilmigtir. Muh-
telif is siniflarina ait tasnif edilmis bir sistem temini icin biitiin ig-
lerin tetkik ve mukayesesi yapilmistir. Bildhare bu is tasnifi iicret
ve maaslarin kotroliinde bir baz olarak biitiin miiesseselerde kulla-
nilmigtir. Bu tasnif ayni zamanda icap eden terfi ve nakillerin ya-
pilmasi hususunda da bir baz tesgkil etmis olmaktadir ¢,

Bu tahlil, degerlendirilecek olan isin mufassal bir tarifini ihti-
va etmelidir. Bu tahlilin miitehassis elemanlar tarafindan yapilma-
s1 pratikte cok iyi neticeler tevlit eder.

Is tahlili yalmz is degerlendirilmesi icin degil, aym1 zamanda
igcilerin secilmesi, egitimi, nakil ve terfileri icin de bir baz tegkil
eder. Binaenaleyh js degerlendirilmesi icin is tahlilinin gﬁyet' mii-
him bir tatbikatidir denilebilir.

Is degerlendirilmesine ait muhtelif sistemler mevcuttur. Tat-
piki arzu edilen sistemin tercihinde. géz 6niinde bulundurulmas: ge-
reken hususlar su gekilde hiilasa edilebilir :

1 — Secilecek olan sistemin kullanighh olmasi,

2 — Secilecek sistemin degerlendirilecek olan igin biinyesine
uygun olmasi,

3 — Secilecek sistemin sevki idarecilerle igciler tarafindan
benimsenerek kabul edilmesi,

4 — Secilecek sistemin teknik bakimdan miikemmel olmasi’.

Herhangi bir isin degerlendirilmesine girigilmeden evvel bu
igin dikkatli bir tetkike t&bi tutulmas1 ve standardizasyonunun ®

[6] L. P. ALFORD -J. R. BANGS : Production Handbook, New - York
1957, S. 1105.

[6] DALE YODER : Personnel Management and Industrial Relations,
New - York 1948, S. 147. SYare . : ;

[7] OTIS and LEUKART: Ad1 gecen eser, S. 12-14.

[8] Standart performanslar ne kadar itina ile hazirlanmig olursa olsun,
ancak faaliyetlere ait sartlar aynen baki kalmadikca tahakkuk ettirilemezler.
Faaliyete ait analizin mahirce yapilmig olmasi i¢in; aldkali ameliyenin, isci-
nin, istihsal merkezinin ve ig muhitindeki sartlarin nazari itibare alimmasi
icap eder. Bu tarz bir etiidiin yapilmasinda digerleri meyaninda bilhassa su
hususlara ehemmiyet verilir :

a) Istihsal merkeziyle bu muhitteki gartlarin arégtxrxlarak standardize
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temin edilmesi icap eder. Bu cok miihimdir. Mesela, rastgele bir
tetkik neticesinde tehlikeli olarak klase edilen bir ig, yukarida zik-
redildigi gibi ciddi bir tetkike tabi tutulduktan sonra tamamen
bambagka bir tasnife girebilir.

GAYESI

Is degerendirimesinin baslica gAyesini teskli eden hakiki iicre-
tin tesbiti yaninda diger bazi tali hedefleri de vardir. Bu tarz bir
tetkik is sart ve icaplarinin izahina ve ayni degerdeki islerin ara-
sindaki miisavatsizliklarin bertaraf edilmesiyle diiriist bir iicret po-
litikasinin tatbikine ve boylece is¢i sikAyetlerinin ortadan kalkma-
sina yol acar. ;

Bu husustaki literatiir pek genistir ve bazan (bundan evvel de
temas edildigi gibi) karigik ve zit fikirleri de ihtiva etmektedir. Ig
degerlendirilmesinin imalat endiistrisi sahasina tatbiki nisbeten
yenidir ve heniiz bir tecriibe safhasindadir. Binaenaleyh durumun
bu gekilde olmasi zaruridir.

Bir kisim sevki idareciler fabrikalarda tatbik edilen en sistema-
tik degerlendirme planlarini dahi tasvip etmemekte, bu planlardan
layikiyle istifade saglanmadigimi iddia etmekte, ve bilhassa isci
sendikalarile yapilan anlagmalar dolayisile, her haltkdrda komsu
igletmelerde Gdenen iicretlerin aynen 6denmesi icap ettigi fikrini ileri
stirmektedirler °.

Bu sekilde diisiinen idarecilerin sayisi fazla olmamakla bera-
ber, bu fikirlerin iizerinde durulmasi icap eder. Ilerde gorecegimiz
gibi, Is degerlendirilmesinin muhtelif usulleri vardir. Bu usullerin
herhangi birinin A4zami itina ile hazirlanarak tatbiki herzaman Kki-
fayetli olmiyabilir. Zira varilmasi arzu edilen asil glye iicret ada-
letsizliklerinin ortadan kaldirilmasi icin, her igin objektif &lgiiler-

edilmesi,
b)

Hareketlere ait zaman etiidleri yapilmasi,
c)

Liizumsuz hareketlerin ortadan kaldirilmasi ve en iyi siranin takibi-
ni temin igin vetire elemanlarmin tetkike tabi tutulmasi,

Talimat kartlari vasitasiyle zaman etiidlerinin analizi ve standart
faaliyetlerin tesbiti. X

D. S. KIMBALL and D. 8. KIMBALL Jr. : Pfinciples of Indus-
trial Organization, New - York 1947, S. 241.

[9]1 D. 8. KIMBALL and D. S. KIMBALL Jr.: Adi gegen eser, S.
433 - 434.

d)
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le degerlendirilmesidir. Fakat burada unutulmamasi gereken bir
nokta mevcuttur.

Her is objektif Olciilerle degerlendirilirken yalniz tek bir
isletme veya miiessese hudutlar: i¢inde kalinmamali, ayni mintika-
da, hattd diger mintikalarda bulunan isletmeler de nazar:i itibara
alinmali ve degerlendirilen islere Odenecek iicretler, bu yonden de
miitalda edilerek tesbit edilmelidir. Mesela, memleketimizde men-
sucat kolunda, herhangi bir mintikadaki Siimerbank Isletmelerinde
Is degerlendirilmesi yapilirken, hic degilse ayni mintikada bulunan
diger iktisadi devlet veya hususi sektore ait isletmelerde édenmek-
te olan iicretler tetkik edilerek nazar: itibare alinmalidir. Eger bu
yapilmaz ise Siimerbank’in hazirliyacag: en modern is degerlendi-
rilmesi planinin dahi tatbik kabiliyeti kanaatimizce miinakagali
olacaktir.

1S DEGERLENDIRILMESI PLANLARI

Son seneler zarfinda ileri fikir ve goriiglii sevki idareciler ve
sendikacilar, iki tarafi memnun etmek icin iicret nisbetlerinin adil
bir sekilde, yeniden tesbitinin zaruri olduguna kani olmuslardir.

Baz1 igletmelerde kullanilan ve zamani kararlamadan olcen
metodun, endiistrinin bugiinkii sartlar1 dahilinde tatminkar olmak-
tan ciktigl miisahade edilmektedir.

Muhtelif islerin arasindaki iicret farklar: ve bu hususta sendi-
kalarin artan bilgisi ve yeni is mevzuatinin Igletme Idaresine tah-
mil ettigi masraflar gibi hususlar, iicret bazlarinin tiyinini hedef
giiden plinlarin tanzimini tesvik etmigtir.

Is degerlendirilmesi, bu temas edilen meseleye bir hal caresi
vaad eden bu tarz bir plindir. Ucret miktarlarini tiyin eden sis-
temler mufassal is degerlendirilmesi planlarina dayansa dahi dai-
ma nishidir ve kolay islere nazaran zor igler icin daha fazla iicret
odenmesi esasina istinat edilir. Bu zor ise ne kadar fazla iicret
6denmesi icap eder. Tatminkar bir Is degerlendirilmesi plani bu so-
ruya dogru bir cevap verecek durumda olmalidir. Bunun icin deger-
lendirme plini umumi iicret striiktiirii icinde, her isin degerini di-
ger iglere izafeten aksettirecek bir tasnifi miimkiin kilacak gekilde
tanzim edilmelidir.

Muvaffakiyetli bir Is degerlendirilmesi planimin bu ilk sartina
ilaveten, bu planin aldkallar tarafindan kabuliinii saglamak ve ko-
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layca yiirtitiilmesini temin etmek icin herseyden once agagidaki hu-
suslarin nazar: itibara alinmas: icap eder '° :

— Hazirlanan plan muhtevasi ve tatbiki bakimindan sade ve
direkt olmalidir. Planin side olmasi icin behemahal bir kag
faktore inhisar etmesi sart degildir. Esasen, biiyiikk sayida
basit faktorlerin kullanilmasi, ekseriya birkac umumi fak-
toriin kullanilmasindan daha kolay olup daha dogru bilgi
verir.

— Plan, isin yalniz degeri ile dogrudan dogruya miinasebeti
olan faktorleri ihtiva etmelidir.

— Plana ithal edilen her faktor, vazih bir sekilde tarif edilme-
lidir. Bunlar ayni zamanda acikca izah edilmeli, anlagilma-
lar1 kolay olmali ve hicbir zaman muhtelif maéanalara gel-
memelidir. Faktorlerin sumullii tarifleri ve kullaniliglarina
dair mufassal talimatlarin mevcudiyeti, en mithim olan ve
ayni méanayl tagiyan «referans -anahtar -sira» igler icin
insicamli bir degerlendirmenin esaslarmi tegkil eder.

Bu plan, igveren, isci miimessili veya haricten bir miitehassis
tarafindan tatbik edildigi zaman daima ayni neticenin elde edilme-
sini saghyacak gekilde tanzim edilmelidir.

Is degerlendirilmesi ameliyesinin esasi, meveut umumi iicret
striiktiiriiniin, iicret nisbetlerindeki ferdi miisavatsizliklarin tashi-
hi icin sayan1 kabul bir referans cercevesi teskil ettigi, temel fara-
ziyesine istinat eder. Ucret striiktiirleri ekseriya, bir dereceye ka-
dar orf ve adetleri aksettirir, fakat esas itibariyle, bunlar i piya-
sasinda kabul edilmesi icap eden tabii ve rekabete ait kuvvetlerin
muhassalasini tegkil eder.

Herhangi genis bir is grubunun tahlili daima yiiksek ve alcak
cretlerin meveudiyetini ortaya cikarir. Bunlarin sebeplerini ekse-
riya iktisadi istikrarin mevcut olmamasinda aramak icap eder. Bun-
lar, is degerlendirilmesiyle tashihi gereken, igletmeleraras: ferdi
licret miisavatsizliklarinin gartlar: olarak kabul edilmelidir. Mazide
idarecilerle sendikacilar tarafindan askeri ve inhisarci zihniyetler-
le yapilan tatbikatlar bu giinkil iicret «trends» inin tahrif edilme-
sinde ve karigik bir hal almasinda baslica 4mil olmustur.

[10] MERLE D. SCHMID :
by Job Evaluation.»

Job Evaluation And Wage incentives, New - York 1955, S. 3-5

«Basic influences that must be measured
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PLANLARDA NAZARI ITIBARA ALINACAK
BASLICA FAKTORLER

Ilerde, Is degerlendirilmesi metodlarimi tetkik ederken gore-
cegimiz muhtelif faktorlere umumi olarak temas etmeyi faydal
miildhaza ediyoruz. Umumiyetle, ekseri Is degerlendirilmesi plan.
larinin tanziminde asagidaki faktorler nazari itibara alinir :

— Maharet, :

— Gayret,

— Mes'uliyet,

— Calisma sartlari.

Bu esasli faktorler bildhara, her isin degeri ile aldkali olan tall
faktorlere ayrilir. Muhtelif degerlendirme planlari, kullanilan bu
tali faktorlere gore degisir. Bir Is degerlendirilmesi plani icin tali
faktorlerin mantiki bir metodla secilmesi ve geligtirilmesinde bun-
larin iicret ornekleri iizerinde yapacagl ana tesirin nazari itibara
alinmasi icap eder. Bu yonden geligtirilecek bir is degerlendirilme-
si plani mantiki olarak bu esash faktorleri havi oldcak ve bu fak-
torlerden herbiri de bu esasli tesirlerden dolayi iicret trendinin
bugiinkii durumunda 4mil olacaktir.

1930 yilindanberi birgok endiistri kollarinda miigsahede edilen
umumi durum, isten vazgecirici, diger bir ifade ile, igi redde sebep
olan faktorlerin degerinin giin gectikce arttigi, buna mukabil is
icin aranilan ilk sartlarin degerinin ise azaldig1 seklindedir. Buna
sebep olarak su hususlari zikredebiliriz :

— Bircok miiessese tarafindan ihtiyar edilen ve giris icin yiik-
sek ihtisas icap ettiren iglere isci alinmiyarak, bunun ye-
rine miiptedi isci almak ve bunlari egitime tabi tutarak

"~ ve bir cok iglerde istimal ederek yetistirmek icin giidiilen
umumi politika,

— Bir cok sendikalar tarafindan tavsiye edilen ve isci asgari
ig icaplarina uydugu takdirde, kidemle ve muayyen bir ig-
de terfi sirasiyle ilerlemeyi temin eden umumi politika.

Bu zikredilen sebepler ve diger bazi tatbikat dolayisile iscinin
bir ihtisas isinden diger bir ihtisas igine nakli hemen hemen imkéan-
sizlagmigtir, Tabiatile, bu sartlar altinda «tecriibe» tali faktorii
igten vazgecirici bir amil sekline girmektedir. Zira ihtisas icap et-
tiren bir isi elde edinceye kadar isci tecriibe sahibi olmak icin da-
ha basit ve ucuz iglerde calismak mecburiyetinde oldugu icin, bu
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basit iste gececek miiddet isci igin, bu sartlar altinda, isi kabul-
den vazgecirici, isi reddettirici bir amil olmaktadir.

Is degerlendirilmesi endiistrideki degisen sartlara intibak ede-
bilmek icin canli ve dinamik olmali ve bu degerlendirmeler icin,
muayyen ve kisa devreler nazari itibara alinarak, daima degisen

sartlara intibak edebilecek planlar tanzim edilmelidir '*.

iS DEGERLENDIRILMESI METODLARI

Is degerlendirilmesinde muhtelif metodlar kullanilir, Her me-
todun kendine gore fayda veya mahzurlar: olabilir, Tatbiki arzu
edilen metodun tercih ve secilmesinde muhtelif faktorler rol oy-
nar. Bu meyanda isletmede eskidenberi kullanilan ve aligilmig olan
bu tarz sistemleri, isletmenin nev’ini, cinsini, hususiyetlerini ve
hattd Is degerlendirilmesini yapacak olan sahis veya sahislarin bu
sahadaki vukuf ve tecriibelerini zikredebiliriz, Herhangi bir meto-
du evvelce muvaffakiyetle tatbik etmis ve bundan tatmin edici
miisbet netice almig olan sahislar hi¢ sliphe yok ki mevzubahis
igletmede de alisik olduklari metodu tatbik etmeyi tercih edecek-
lerdir.

Esas itibarile, Is degerlendirilmesinde baslica dort metod kul-
lanmilmaktadir. Peginen su hususu da arzetmek isteriz ki, ilerde
miitalda edecegimiz metodlardan miinhasiran bir tanesini kullan-
mak sart degildir. Isletmenin hususiyetlerine gore, bu metodlar-
dan bir veya bir kacini miistereken ve kombine edilmis bir sekilde
kullanmak kabildir. Bunun tatbikatta misallerine rastlanmaktadir.

Is degerlendirilmesindeki dort esashi metod sunlardir :

I — Mukayese ve derecelendirme metodu.

(Ranking Method)

IT — Klasifikasyon metodu.
(Grade description Method)

III — Puan metodu.
(Point Method)

IV. — Faktér mukayesesi metodu.
(Factor comparaison Method)

«non quantitative» metod, diger ikisi icin ise «analytical» veya
«quantitatives metod tébirleri kullanilir.

[11] MERLE D. SCHMID : Ad gecen eser, S. 6-10.

-
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Quantitative veya non - quantitative metod tabirleri Amerikan

miiellifleri; analytical veya non -analytical metod tabirleri ise

daha ziyade Avrupa miiellifleri tarafindan kullanilmaktadir *2
Simdi sirasiyle bu metodlar: tetkik edelim :

I — MUKAYESE VE DERECELENDIRME METODU

Is degerlendirilmesi metodlarindan en basit, en side ve en ko-
lay olani bu metoddur. Bununla nisbheten kisa zamanda netice al-
mak miimkiindiir. Alinan neticelerin sihhat ve dogrulugu higbir
zaman diger metodlarla alinanlarin seviyesinde olmamakla bera-
ber gene de miisbet olarak kabul edilebilir. Bu metod bu giin el’an
kiiciik igletmelerde tatbik sahasi bulabilmektedir. Bu metodun esa-
sin1 her isin teker teker kendi grupu dahilinde, diger iglere gore
derecelendirilmesi ve teferruata girilmeksizin, bu islerin aralarin-
da birbirleriyle mukayese edilmesi teskil eder. Bu metodun tatbik
edilecegi herhangi bir Subede, evveld degerlendirilecek olan iglerin
en basiti ile en miihimi liste seklinde tesbit edilir, Bildhare, vasat
zorluk arzeden igler, aralarinda mukayese edilerek ehemmiyet de-
recelerine gore bu listeye ithal edilir. Bu liste biiyiidiikce derece-
lendirilerek listeye ithal edilecek olan igler igin yapilacak muka-
yeseler de artar, Buradaki zorluk, evvelce tasvip edilmig olan bir
listeye, imalat programinin icap ettirdigi yeni bir isin 1tha11 mev-
zubahis oldugu zaman ortaya cikar '°.

En miithiminden en basitine kadar biitiin islerin kademe kade-
me tasnifini icap ettiren bu metod, tatbik edildigi Sube veya Dai-
rede yapilan biitiin islerin ehemmiyet sirasina gore derecelendi-
rilmesini liizumlu kilar. Her Sube veya Daire miidiirii, yapilmakta
olan igleri ehemmiyet derecelerine goére tasnif eder, Igletmede,
merkezi bir komite bu iglerin koordinasyonunu iizerine alir ve
umumi gruplagsmay1 temin eder.

Pratikte, bazi mﬁesseselei"de, yukarida zikredilen listelerin
yerine, iistiine her igin ismi yazilmis olan miistakil kartlar kullani-
Iir, Bu kartlar bildhare, islerin zorluk derecelerine goére tasnife ta-
bi tutulur. Bu metodda esas olan bir igin degerinin iicretle tesbiti
olmayip, her igin degerinin diger bir isle tesbitidir. Metodun asil

[12] International Labour Office : Job Evaluation, Geneva 1960, S. 20.

[13] BETHEL - ATWATER : Industrial Organization and Management.

New - York 1945, S. 560.
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tekniginde, nazari itibara alinan grup iginde, her ig diger bir igle
mukayese edildigi icin dogrudan dogruya meselenin ruhuna niifuz
edilmis olunur.

Metodun fayda ve mahzurlar :

Mukayese ve derecelendirme metodu nisbeten basit, ucuz ve
cabuk netice veren bir metoddur. Bunun bir mahzuru, derecelendir-
menin, islerin eksik maltimata ve iyice tarif ve izah edilmemig stan-
dartlara istinaden yapilmig olmasidir. Bu tahmini derecelendirme-
nin yapilmasinda, halen tatbik edilmekte olan iicret miktarlarinin
tesiri altinda kalinmasi ihtimali de mevcuttur *. Bundan bagka, bu
mukayeseyi ve derecelendirmeyi yapan muhtelif miitehassislar ka-
rarlarinda her zaman ayni neticeye varmiyabilirler, Zira bunlar
isin hey’eti umumiyesini daima goz oniinde bulundurmak mecburi-
yetinde olduklari icin biraz olsun yabanci amillerin tesiri altinda
kalabilirler. Bir de, bu metodda listeler yerine miistakil kartlar kul-
lanildig1 zaman, bu kartlara muhtelif iglerin yalmz isimlerinin
yazilmas: kafi degildir. Her ismin altina o igin tarifini de ilave et-
mek yerinde olur, aksi halde yalniz isim {iizerinde yapilacak bir
tasnifte hataya diisiilebilir.

Metodun tatbiki :

Bu metodun tatbikinde mukayese ve derecelendirmeye esas
olarak nazari itibara alinacak faktérler meyaninda en miihimlerini
su sekilde hiilasa edebiliriz ',

1 — Isin hacmi,

2 — Isin zorlugu,

3 — Isin yeknesakligi,

4 — Ise ait mes'uliyetler,
5 — Liizumlu murakabe,

6 — Istenilen tecriibe ve bilgi,
7 — Calisma sartlari.

Esas faktorler secildikten sonra metodun tatbikine gecilir,
Bunu muhtelif safhalara ayirarak miitalaa etmek yerinde olur ‘.

[14] International Labour Office: Ad1 gecen eser, S. 22.
[15] D. 8. KIMBALL and D. 8. KIMBALL Jr. Adi gecen eser, S. 43b.
[16] OTIS and LEUKART : Adi gegen eser, S. 71 - 82.
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Birine; safha :

Her

isin 5 i iri vapilmas: lazimdir. Bu se-
kilde 1 YIl ayri tarif ve tasviri yap

< er isin isminin yaninda kisa bir izahi da bulunmus ol}lr-

O¥lece mukayese ve tasnifi yapanlar bunu, her igin yalmz ismine
8ore degil Mahiyetine gore yaparak muhtemelen diigillecek hata-
larn bertaras etmis olurlar. Binaenaleyh birinci safha, bu is deger-
k?ndirﬂmeSi metodunun esasini tegkil eder. Pratikte en fazla ter-
cih ve uvaffakiyetle tatbik edilen usul budur. Miistakil kartlara
1sin ismj ve Mmahiyeti hakkinda kisa teknik malimat yazﬂlr ve
bSylece degerlendirmeyi yapacak olan miitehassisin gozii oniinde
her ig hakkinda izahat havi bir tarif bulunmus olur.

Ikinci safha :

Mukayese ve derecelendirmeyi yapacak sahislarin segilmesmf
teskil eder, By pek miihimdir. Bir miiessesede biitiin Subelerdeki
her isi layikiyle bilen sahislarin mevcudiyeti pek azdir. Bu sebep-
le, isler her Subede, o Subedeki biitiin igleri en kiiciik teffartr}latlna
kadar bilen sahislar tarafindan mukayese ve derecelendirilir. Se-
cgilen bu sahislarda aramilan vasiflar sunlardir :

— Mukayese ve derecelendirmeye tabi tutacaklar: igleri Iayi-
kile bilmelidirler.

— Bitaraf olarak karar vermiye muktedir olmalidirlar. !

— Tetkik ettikleri igler icin 6denmekte olan iicretleri bilseler
dahi verecekleri kararlarda, bunlarin tesiri altinda kalma-
malidiriar,

En iyi neticenin elde edilmesi icin mukayesc.e ve derecel.endirn.le
mubhtelif gahislar tarafindan yaptirilmali ve neticeler kombine edil-
melidir,

Uciincii safha :
a) Kart usulii ile derecelendirme : #
Yukarida temas etmig oldugumuz gibi isler isimlerile miistakil

kartlara yazilir, altina kisa izahat verilir ve ehemmiyetlerine gére
tasnif edilir,

b) Isleri ikiser ikiger mukayese usulii ile derecelendirme :

Derecelendirme metodu hakkinda yapilan genig Ainc‘:elemeh.a‘r
neticesinde en dogru sonuclarin elde edilmesi icin hususi bir teknik
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gelistirilmistir. Bu teknige gore, degerlendirmeyi yapan miitehas-
s1s, degerlendirilecek olan her isi degerlendirilecek olan diger her
igle ayr1 ayr1 mukayese etmektedir. Bunu yapmak icin igler ikiger
ikiger miitalda edilmekte ve mukayese her seferinde yalmz iki ige
inhisar etmektedir.

Muayyen miktarda ig icin yapilacak mukayese adedini bize
N(N—1)

2

formiilii vermektedir.
Burada N derecelendirilecek is miktaridir.

Meseld Subemizde degerlendirilecek is miktar1 10 ise, yapila-
cak mukayese adedi :

10 (10 — 1)
—_ . — 45 olacaktir,
2

Bunu basit bir misal ile izah edelim :

Subemizde degerlendirilecek olan 6 isi gelisi giizel siraliyalim,

— Daktilo,

— Muhaberat memurlugu,
— Kayit memurlugu,

— Katiplik,

— Arsiv memurlugu,

— Odaca.

Bu islerden herbiri digerleriyle mukayese edilecektir. Formii-
le gore bu 6 is icin:

6 (6 —1)

= 15 mukayese yapilacaktir.
2

Simdi biitiin iglerin mukayesesini yapabilmek i¢in bunlar1 kar-
siikl ikiger ikiger yazalim.
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T e B S R O e R TN
Muhaberat memuru i.....c.ccceeoeeees
I e O R LT O
TEERETD T e e O Ay R R e’
OO TR S 11 vrosioios oo o w0 470 gisloivs
AT S IV I CIN UL otece v sunbanssbivnaings
VIvhaberat MemMurll ....eeeceossensss
PATSIVEITICINUTL oo s ohoesasiorvsavosonass
Kaylt MEMUIU . teiicioionnannasaananias
ARG 2 R e R R
Muhaberat memurll ......c.cecoeessss
B A I CYD UL U L 5. L doils s sasnenoness
TSR, i e R e R
ARG R D e PR I SR
ESAVALEINCINULTL feovl o oavne s nnasossbasins

Muhaberat memuru
Kayit memuru
Katip

Odac1

Daktilo

Katip

Odaci

Daktilo

Arsiv memuru
Kayit memuru
Katip

Muhaberat memuru
Kayit memuru
Argiv memuru
Odac1

Karsilikll iki ig arasinda mukayese yapalim ve hangisi daha
ehemmiyetli ise onun altini cizelim. Bildhare ikinci bir tablo ya-
yarak bu islerin altlar1 kac¢ kere cizilmigse o adede gore derecelen-

direlim :

T2 ARG S e R e e

Muhaberat memurlugu

P ATATIRRIRRRE Lol 2 Lo bt potowros
PASTIVE I EMUPIUBTLL | oo oo sves
ayit memurlugu ot
G CTINRENER o, 5 s ovia sosvaani s osid

Mukayese neticesinde

ehemmiyet miktart Derece
al 5
5 1l
4 2
3 3
2 4
0 6

Misalimizdeki tasnif neticesinde bu 6 isten en basitinin Odaci, en
miihiminin muhaberat memurlugu ve digerlerinin de bunlarin ara-

sinda yer aldigi goriiliir.

Dordiincii safha :

Bu safhada, her Subede yapilmis olan muhtelif derecelendirme
ve tasnifler, miiessese zaviyesinden ele alinarak kombine edilir, Boy-
lece misalimizdeki, Sube dahilinde en miihim olan muhaberat me-
murlugu isi, yapilacak umumi derecelendirmeden sonra ehemmiye-
tinden kaybedebilir. Buna mukabil, meseld, katiplik, Umum Miidiir
sekreteri olarak, nihal derecelendirmede ehemmiyet kazanabilir.
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II — KLASIFIKASYON METODU

Bu metodun esasimmi su sekilde izah edebiliriz : Degerlendirile-
cek olan biitiin isler 6nceden ehemmiyet sirasina gore, tesbit
edilmis olan derece veya siniflara gore tasnif edilir. Bu derece ve
siniflar miiessese tegkilatindaki ' bilimum isleri layikile taniyan
sahislardan miirekkep bir komite tarafindan &nceden hazirlanmir. -

Derece veya siniflara ait serilerin tanzim edilmesi icin tasnife J
girecek pozisyonlarin bazi tahlillere tabi tutulmasi gerekir.

Bu metod, is siniflarinin vazife ve mes’uliyetler esasina istinat
ettigi faraziyesine dayanir. Burada, nazari itibare alinan husus,
igcinin egitimi, tecriibesi veya mahareti gibi hususlar olmayip, yal-
niz yapilan igin esas karakteristikleridir.

Isleri, tam ihtisas, yar1 ihtisas veya hic ihtisasa lizum gdster-
miyen basit igler olarak iiclii bir tasnife tabi tutmak kabildir. Bu
lic dereceye ait vazife ve mes’uliyetler sarahaten tayin ve tesbit
edildikten sonra ig tahlilini yapan gahis, isleri ait olduklari kate-
goriye kolayca ithal eder.

Is tiplerinin tdyini :

Kléasifikasyon metodunda, igler siniflara gore degerlendirilir.
Bunun yapilabilmesi icin, evvel emirde bu metoda esas tegkil ede-
cek olan ig tipleri tAyin edilmelidir.

Mesela, bazi kiigﬁk miiesseselerde su is tipleri kullanilir :

— Fabrika igleri,
— Memurin isleri,
— Murakabe isleri,
— Satig igleri.

=

Tabiatile, daha biiyiilk miiesseselerde bunlarimn herbiri a, b, ¢
d, diye tali tiplere ayrilir. Mesela :

— Fabrika isleri:
a) Makine igleri,
b) Elle yapilan igler,
c) Ihtisas igleri,
d) Murakabe igleri,
diye ikinci bir tasnife tabi tutulur.
Binaenaleyh, klasifikasyon metodunda en 6énemli konuyu de-
gerlendirilecek olan islerin bu sekilde belli tiplere ayrilmas: tegkil

1
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eder. Bu metodun esasini tegkil eden ig tip ve smiflarinin adedini,
igletmelerin biinye ve hususiyetleri tayin eder. Ayni zamanda, is
degerlendirilmesile ihata edilmesi arzu edilen sahanin da bu ko-
nuda’ mithim bir roli vardir. Mesela, bazi miiesseselerde basit ig-
ler, ihtisas isleri, yaratici igler, idari isler v.s. gibi baglica siniflar

nazari itibara alinir.

Nazary itibara almacak faktorler :

Miiellifler, is smniflarinin tarif ve izahlarinin yapilmasinda,
umumiyetle, aralarinda miisahabet arzeden, muhtelif faktorlerin
g6z oOniinde bulundurulmas: liizumuna isaret etmektedirler.

D. S. Kimball and D. S. Kimball Jr.!” bu hususta nazari iti-
bara alinmasi icap eden faktorleri su sekilde hiilasa etmektedir :

1 — Isin hacmi,

2 — Isin zorlugu,

3 — Isin yeknesaklg,

4 — Deruhte edilen mes’uliyetler,

5 — Gerekli murakabe,

6 — Aranilan tecriibe ve bilgi

7 — Calisma sartlari,

Otis and Leukart '® ise bu konudaki faktorleri altiya irca et-
mekte ve soOylece siralamaktadir :

1 — Isin tipi ve vazifenin zorlugu,

2 — Isin yapilmas: icin liizumlu egitim,
3 — Isin yapilmasi icin liizumlu tecriibe,
4 — Nezaret ve murakabe,

5 — Mes'uliyetler,
6 — Istenilen gayret.

Goriildiigii gibi, miiellifler tarafindan zikredilen faktorlerler,
bazi noktalar miistesna, hemen hemen aym gibidir, Binaenaleyh,
bu baglica faktorler g6z oniinde bulundurularak, muhtelif is tip ve
smiflarina ait yapilacak olan tariflerde, mevcut igler arasindaki
mukayeselerde kullanilan tdbirler kullanildigi takdirde, klasifikas-
yon metodunun tatbiki nisbeten kolaylagmig olur.

[17] D. S. KIMBALL and D. S. KIMBALL Jr.: Ad1 gecen eser, S. 435.
[18] OTIS and LEUKART : Adi gegen eser, S. 92.
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Isler, muhteva bakimindan pek degisik oldugu icin, yalmz bu
muhtevanin kiymetine istinat edecek kir tasnif yapmiya imkéan
yoktur. Bu sebeple, tasnif bircok islerde miistereken mevecut olan
ve yukarida zikredilen faktorler esas ittihaz edilerek yapilir.

Metodun fayda ve mahzurlars :

Hiildsaten tetkik etmis oldugumuz klisifikasyon metodunun
fayda ve mahzurlarina da temas edelim '°.

Bu metodun baslica avantajini, bir cok miiessese ve iscilerin,
mevcut islerin, umumi klasifikasyon striiktiiriindeki yerleri hak-
kinda umumiyetle tahmini bir fikre sahip oluslar: teskil eder. Igle-
re ait bu umumi klasifikasyon striiktiirii, bazan tatbik edilen iic-
retlere, bazan da mevcut iglerin ehemmiyet ve arzettigi zorluklara
istinat eder.

Hic siiphe yok ki, bir igletmede mevcut islerin, ait olduklar
siniflar hakkinda takribi de olsa, onceden bir fikir sahibi olundugu
takdirde, bu klasifikasyon metodunun hazirlanmasi ve tetbiki bir
hayli kolaylagmis olur. Bu husus da metodun aktifine kaydi ge-
reken bir avantaj teskil eder.

Buna mukabil, metodun mahzuru olarak, tasnife giren derece-
lerin tarif ve izahlarinin tesbitinde karsilagilan zorlugu zikredebi-
liriz. Zira bu hususta fevkalade dikkatli olunmas: icap eder. Tabi-
atile, her ise ait vazifenin zorlugu, mes'uliyeti ve esash vasiflari
gibi faktorleri tasvir eden tek bir umumi beyanla iktifa edilmesi-
nin zorlugu agikardir. Her is derecesi umumi terimlerle acikca tas-
vir ve izah edilmelidir. Fakat burada dikkat edilecek bir nokta
vardir. Bu terimler ¢ok umumi olursa islerin bu simiflara tahsisine
pek itimat caiz olmiyacaktir. Aksine, bu terimler cok izafi olur-
larsa bu sefer de muhtemelen tasnif edilecek olan biitiin isleri iha-
ta edemiyecektir.

Bazan bir ige ait vazifelerin muhtelif ig siniflarina girebilme
ihtimali mevcuttur. Bu takdirde gAyet miiteyakkiz bulunulmasi
icap eder. Basit addedilen iglerde dahi bazan maharet ve biraz ol-
sun ihtisas icap ettiren vazife ve hareketler mevcuttur. Binaen-
aleyh, yalmz bu hareketler yiiziinden bu igi ihtisas sinifina dahil
etmek yerinde olmaz. Degerlendirmeyi yapan miitehassis, isin he-
yeti umumiyesini géz 6niinde bulundurarak, bu tarz islerin hangi

[19] Ibid: S. 86- 88,
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siniflara gireceklerini sarahaten ve dogru bir sekilde tayin etme-
lidir.

Klasifikasyon metodunun tetkikine son vermeden evvel, bu
metodun Almanya’daki tatbik gekline de temas edelim. Bu husus-
ta 1932 «Demir ve Metal endiistrilerinin {iicret grup katalogunuy
zikredebiliriz. Bu katalogda isler sekiz iicret grubuna ayrilmig-
tir. Her grup esas is sartlarina gore umumi bir derecelendirmeyi
ihtiva etmektedir. Is karakteristikleri olarak, maharet, zihni ve
bedeni gayret, mes’uliyet ve calisma sartlari kabul edilmekle bera-
ber, maharet ve egitim sartlarina biiyilk énem verilmistir.

Buna benzer bir sistem, halen Alman Demokratik Cumhuriye-
tinde tatbik edilmektedir. Bu sisteme gore, endiistri el iscileri,
liizumlu egitim, zorluk ve bedeni gayret gibi {i¢ kriterium’a daya-
nan basit bir plana gore sekiz iicret grubuna ayrilmigtir,

Meseld, 3 numarali {icret grubunun ihtiva ettigi ig sartlari
gunlardr :

a — Yapilacak is makinada basit bir hareket ise o iste alt1
aylik bir egitim devresi,

b — Yapilacak is «agir» ise, o iste alt1i haftalik bir egitim
devresi,

¢ — Yapilacak ig «cok agirs ise egitime ihtiya¢ yoktur.

Bu esasa gore hususi endiistrilerle, her igin hangi iicret gru-
buna tasnif edilecegini gosteren diger bir veya iki faaliyet simifi
icin 88 is listesi tanzim edilmistir *.

111 — PUAN METODU

Is degerlendirilmesinin tetkik etmekte oldugumuz muhtelif
metodlart meyaninda en ilmi ve ehemmiyetli olant ve binnetice
gayet genis bir tatbik sahasi bulani hi¢ siiphesiz puan metodudur.

Bu metod, bundan sonra gorecegimiz «faktor mukayesesi me-
todu» ile birlikte analitik veya kantitativ sistemleri tegkil eder.

Miiellifler bu kantitativ sistemleri muhtelif sekilde tasniflere
tabi tutarlar. Mesela, W. Lytle ** bu iki tip sistemi asagidaki sekil-
de, dorde ayirir :

[20] International Labour Office: Geneva 1960, S. 23 - 24,
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1 — Dogru puan metodu,

2 — Umumi ihtiyac ve sartlara goére ayri muameleye tabi tu-
tulmus puanla o6leciilen metod,

3 — Umumi ihtiyac ve sartlara gore ayri muameleye tabi tu-
tulmamig puanla OSlgiilen metod,

4 — Bazen faktor mukayesesi ismini alan, parayla o&leiilen
metod.

Bu tasnife mukabil, Alford - Bangs ** bu iki tip sistemi yalniz
lice ayirir ve goylece miitalaa eder :

1 — Dogru puan metodu,

2 — Olgiilen puan metodu,

3 — Islerin dogrudan dogruya para ile kiymetlendirilmesi
metodu.

Puan metodunda, iglerin piyasa kiymetine tesir icra ettigi ka-
bul edilen faktorler, tanzim edilen tasnif cetvellerinde Glciilmek igin
siralanir ve eger her is tasnif cetvellerinin ayni dizisine gore de-
recelendirilecek olursa, muhtelif iglerin tasnifinde hakiki bir mii-
nasebetin elde edilecegi faraziyesi ileri siiriiliir .

Bu puan sistemi maharet, gayret, mes'uliyet ve calisma sart-
lar1 gibi faktor veya karakteristiklerin herbirine ayri ayri kiymet
takdir ederek igleri degerlendiren ve bu ayri ayri kiymetlendiril-
meleri, her ig icin tek bir puan halinde topliyan bir usuldiir. Vazi-
felerin ehemmiyetine gore secilen her faktore ait. bir tasnif cet-

veli serisi tanzim edilir ve her cetvel icin muayyen miktarda puan
hesap edilir.

Puan metodunun esasy :

Bu metodun esasim gu sekilde hiilisa edebiliriz. Puan metodu,
bundan evvel tetkik etmis oldugumuz klisifikasyon, mukayese ve
derecelendirme metodlarinin aksine olarak degerlendirmelerde sa-
yi-puanlardan istifade eder.,

Muhtelif sekillerde tatbik edilmekle beraber, en fazla kullam-
lan puantaj sistemine gore, degerlendirilecek olan igler baglica dort

[21] W. LYTLE : Job Evaluation Methods, New - York 1946, S. 32.
[22] ALFORD-BANGS : Production Handbook, New-York 1947, S. 118.
[23] M. D. SCHMID : «The Establishment of proper Weithings for the

Factors of a Job Evaluation Plans. Job Evaluation and Wage incentives.
New-York 1955, S. 13.
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esas veya karakteristige gore ayrilmig ve her karakteristik de muh-
telif faktorlere boliinmiistiir. Bu tasnifi agagidaki gekilde gostere-
biliriz :

I — Maharet :

a — Tahsil,

b — Tecriibe,

¢ — Yaraticihik,
I — Gayret :

a — Bedeni gayret,
b — Zihni gayret.

iy R Mes’uliyet :

a — Ekipman ve ameliyeler icin,

b — Materiyel ve istihsal icin,

¢ — Diger sahislarin emniyeti icin,
d — Diger gahislarin calismasi icin.

IV — Is sartlan :

a — Calisma gartlari,
b — Onlenemiyen kaza ve tehlikeler.

Bu tasnif yapildiktan sonra, bu muhtelif faktorler puan esasi-
na gore degerlendirilir. Maltim oldugu vechile, bu faktorlerin hepsi
ayni ehemmiyette degildir, bu sebeple, faktorlere tahsis edilecek
puan miktar: iki sekilde yapilir :

1 — Dogru - puan metodunda, biitiin faktorlerin aym ehem-
miyette oldugu farz ve kabul edilir ve her faktére 1 den
4 e kadar puan tahsis edilir.

2 — Diger puan metodunda ise, faktorlerin ayni ehemmiyet-
te olmadigl miilahazasiyle, her faktore ehemmiyetine go-

. re_puan tahsis edilir ve derecelendirme yapilir.

Bu son usul 1 numarali tabloda ** gosterilmigtir. Bu tabloya
ithal edilen 11 faktore 5 derece iizerinden ehemmiyet esasina gore
puan tahsis edilmistir.

[24] 1 numarali tablodaki veriler, Otis and Leukart'm «Job Evaluation»
(New - York, 1955) isimli kitabmin 121 inci sayfasindan alinmistir.
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Tabloda derecelere aritmetik progresyon {iizerinden puan he-
saplanmigtir. Boylece birinci dereceye 100 ikinci dereceye 200,
iiciincii dereceye 300, dordincii dereceye 400 ve besinci dereceye
500 er puan verilmigtir. Bazi miiesseseler bu derecelere geometrik
progresyon {iizerinde puan hesap etmektedirler. Bu takdirde birin-
ci dereceye 100, ikinci dereceye 200, iigiincii dereceye 400, dordiin-
cii dereceye 800 ve besinci dereceye de 1600 puan hesaplamak ge-

rekmektedir.

TABLO : " 1

FAKTORLER 1 ineci 2 net 3 dinci 4 dincd 5 inci
derece derece derece derece derece

Maharet :
e L1o ) S T S RS e On 14 28 42 56 70
25 ——NTecniibe s ameaie v e 20 40 60 80 100
Gl MR L oAb 22 44 66 88 110
Gayret :
4 Bedent o (e i R 8 16 24 32 40
DI AT s e e 8 16 24 32 40
Mes’uliyet :
6 -— Ekipman ve ameliyeler icin B 10 15 20 25
7 — Materiyel ve istihsal icin 5 . 10 15 20 25
8 — Diger gahislarin emniyeti
{6 P R O AR B e A 2 4 6 8 10
9 — Diger sahislarin calismala-
g i o Ss WA ool e 4 8 12 16 20
Is sartlary :
10 — Calisma gartlarr ............ 7 14 21 28 35
11 — Onlenemiyen kaza ve teh-
Hkeler it e s e s ) 10. 15 20 25

Her faktore verilen puanlara gelince : Yukarida da temas etmis
oldugumuz gibi, bunlara ehemmiyet esasi iizerinden puan tahsis
edilmigtir. Mesel4, birinci dereceyi alahim. Burada «tahsil» e yiizde
yiz lizerinden % 14 e; «Bedeni gayrets e % 8 e, «calisma sartlariy
na % 7 ye esit puanlar verilmistir.

-"’LJ
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Puan metodunun esasini bu sekilde kisaca hiilasa ettikten son-
ra, simdi bu metodun tesisi i¢in hazirlanacak plana ait takip edile-
cek olan yolu muhtelif safhalara ayirarak miitalda etmek yerinde

olur?s,

— Birinci safhayi, puan metodu ile degerlendirilecek olan is-
lerin tiplerinin tesbiti teskil eder. Bunun i¢in hazirlanacak olan
planin ne sekilde olmasi icap ettigi, kuna yalmz fabrikadaki islerin
mi ithal edilecegi, yoksa, bunlarla birlikte murakabeye ait islerin de
planda yer almasinin miinasip olacagl gihi hususlar sarahaten be-
lirtilmelidir. Mubhtelif tatbikat, bu metoddan miispet netice alin-
masi icin, degerlendirilecek olan islerin, meseld, fabrika isgleri, mu-
rakabe isleri, memur ve miistahdem isleri diye mubhtelif tiplere ay-
rilmasi icap ettigini gostermisgtir. Binaenaleyh, ilk olarak is tip-
leri sarih bir gekilde tesbit edilmeli ve- bildhare her tipe girecek
olan biitiin isler bu tiplere gore tasnif ve tetkike tabi tutulmaldir.

— Ikinci safhada, ehemmiyetle iizerinde durulmas: gereken
konuyu, nazari itibare alinacak faktorlerin segilmesi tegkil eder.
Tabiatiyle muhtelif i tiplerine tekabiil eden faktorler aymi degil-
dir. Bundan baska is tiplerine gore nazari itibara alinan faktorler
miisahebet arzetse dahi bunlara verilecek kiymet ve puanlar tama-
miyle farkli olacaktir. Mesela, «tahsily faktoriinii ele alalim. Ug is
tipine gore fabrika, biiro ve murakabe islerinde bunu tetkik ede-
lim. Murakabe ve biiro iglerinde caligsacak sahislarda aranilacak
tahsil ile, fabrikada isci olarak calisacak olanda‘ aranilacak olan
tahsilin ehemmiyet ve kiymeti, hi¢ sliphesiz miisavi olmiyacaktir.
Binaenaleyh tasnif cetvellerinde yer alacak olan en ehemmiyetli
faktorlerin secilmesi icap eder *°. Bu secilen faktorler isci ve isve-
renler tarafindan tasvip edilmeli ve bunlarin miktari da miimkiin

mertebe asgariye indirilmelidir.

— Uciincii safhada, secilen faktérlerin, bunlar1 kullanacak
olan sahislarda siipheye mahal birakmiyacak sekilde tarif ve izah-

lar1 yapilmaldir.

[25] OTIS and LEUKART : Ad1 gecen eser, S. 123 -139.
[26] Bu faktoérlerin secilmesinde bazi hususi metod ve teknik kullanil-

maktadir. Bu hususta fazla bilgi i¢in bakiniz : C. H.L LAWSHE Jr. And G. A.
SATTER : «Studies in Job Evaluation,; Journal of applied Psychology, Cilt

28, No. 3.
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Degerlendirmeyi yapacak miitehassislarin bu tariflerden ayni
méinyl cikarmalar:i gerektiginden, yapilan tarif ve izahlar gayet
sarih olmalidir,

— Dordiincii safhada, faktorlerin derecelendirilmesi konusu
ele alinir,

Yukarida temas etmis oldugumuz gibi her dereceye puan tak-
dir edilir. Mesel4, tecriibe faktorii bahis konusu edildigi zaman
derecelendirme gu miiddetler iizerinden yapilabilir :

1 inci derece = 1 aylik tecriibe,

2 nci derece = 1 ild 3 aylik tecriibe,

3 lincii derece = 3 il4 12 aylk tecriibe,

4 iincii derece = 1 ila 3 senelik tecriibe,
5 inci derece = 3 seneden fazla tecriibe.

Bunlara tahsis edilecek puanlarda su sekilde tesbit edilebilir :

Lanclicrderseeye To e tadi il 2 20 puan
L I e T ey Tt e S S R 40 »
o Hnchsdeteceyenty frar i T e s 60 »
Zerinelirderaer Ry Alon S S By 80 »
Sfinelsrderesevet i iin e o LUl 100 »

Bu puanlar aritmetik progresyon esasina gore tesbit edilmis-
tir ve dereceler arasindaki puan miktarlar: miisavidir. Halbuki bu
iki tabloyu kargilagtiracak olursak, ikinci tablodaki derecelerin ara-
sindaki puan miktarlari miisavi oldugu halde, birinci tablodaki de-
recelerin ayni esaslara istinat etmedigi ve aralarindaki farklarin
misavi olmadigr goriiliir. Nitekim {ic aylik tecriibeden sonra bes
aylk degil 12 aylk tecriibe miiddeti gelmektedir.

Her nekadar, puan metodunda kullanilan tasnif cetvellerin-

deki derecelerin tesbitinde muayyen bir faktore ait bir dereceden
diger bir dereceye gecilirken zorluga ait artiglarin miisavi ~oldu-
gu faraziyesine istinat edilmekte ise de bunun hakikatte daima
boyle oldugu, dereceler arasindaki farklarin daima miisavi oldu-
gu da pek iddia edilemez,

Esasen miiellifler de, derecelerin puan bakimindan, birbirle-
rine nazaran ayni uzaklikta olmasi ve bunlarin arasindaki puan
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°
farklarinin degismez ve miisavi bir gekilde tesbit edilmesi husu-
sunda mutabik degillerdir 27,

— Besinei safhayi, is faktorlerine verilecek takribl kiymete
ait nisbetin tesbiti teskil eder. Isin hey’eti umumiyesi nazar: iti-
bara alinarak her faktore takribi bir kiymet izafe edilir. Bu kiy-
met ekseriya, muhtelif faktorlerin isin tamamina olan nisbetleri
g6z oOniinde bulundurularak yiizde hesab1 iizerinden tayin edilir.

Bu is ekseriya isletmelerde teskil edilen Hey’etler tarafindan
yapilir. Neticeler bir komiteye sunulur. Bu komite son &yarlama-
lar1 yaparak vasatileri tesbit eder. Boylece igin tamaminmin yiizde
yiiz esasi lizerinde muhtelif faktorlere nihal kiymetler takdir
edilir. Mesela, tecriibe faktoriine 9% 20, tahsil faktoriine 9% 12, be-
deni. gayret faktoriine % 9 kiymet takdir edilir. Bu muhtelif fak-
torlere verilen kiymetler (nisbetler) toplandigi zaman isin tama-
mina ait olan faktorlerin yiizde yiiz nisbeti meydana gikar. \

— Altiner safhayi, faktorlerin ayrildigi derecelere puan tah-
sisi tegkil eder. Yukarida da temas etmig oldugumuz gibi, derece-
lere puan kiymeti tahsisi aritmetik ve geometrik progresyon ol-
mak fiizere iki sekilde yapilir, Birincisinde, derecelerin arasindaki
artiglar miisavidir. Halbuki ikincisinde ise, faktorlere ait derece-
ler arasindeki artiglar miisavi olmayip, muayyen bir yiizde nisbe-
ti dahilinde yiikselmektedir.

Metodun fayda ve mahzurlary :

Puan metodunun tatbikinden miispet ve dogru netice istihsa-
li icin yukarida hiilasa ettigimiz hususlarin dikkatle takip edil-
mesi icap eder. Bu metod, ayni zamanda, gerek islerin tasnifi, ge-
rek derecelendirme usullerindeki kolaylik ve vuzuhu siyesinde
isciler ve patronlar tarafindan benimsenerek biiyiik bir aldkaya
mazhar olmustur. Hic kusursuz olmamakla beraber, bu metod sa-
yesinde hatalari asgari hadde indirmek kabil olmugtur denilebi-
lir. Metodun puanlara istinat etmesi dolayisile hichir zaman sui-
istimale miisait olmadig1 iddia edilebilir.

[27] Fazla bilgi icin bakiniz :
E. N, HAY : «Characteristics of Factor Comparaison in Job Evaluation.»
Personnel, A M.A., Mayls 1946.

T. LADD And S. WOODWORTH : <«Elements of Phsycological - Psycho-
logy», New - York 1911,
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®

Bununla beraber, bu metodun tesisinin zorluguna da igaret
etmek isteriz. Muhtelif faktér ve derececlere ait tarif ve izahlarin
dogru ve sarih bir gekilde ifade edilereck yapilmasi kiiciimsenecek
bir ig degildir.

Binaenaleyh, bunlari hazirlayacak olan miitehasstslarin, bu
hususta genis bir bilgi ve tecriibe sahibi olmalar1 icap eder. Fak-
torlerin 6lciilmesi ve her dereceye puan tahsisi uzun tetkik ve
aragtirmalar1 gerektirir. Tabiatiyle, metodun iyice yerlesmesi ve
kolayca igler bir hale gelmesi oldukza uzun bir zamana miitevak-
kiftir,

Is degerlendirilmesi yapildiktan sonra, Scatter ‘tablosu cizi-
lir. Yukarida goriildiigii vechile, Is degerlendirilmesi higbir za-
man bizatihi ficretleri tdyin etmez. Yalniz igleri ehemmiyetlerine
gore derecelendirmiye tabi tutar ve mesela A isinin B isine nis-
betle daha miihim oldugunu, binaenaleyh bu A isine daha fazla
licret 6denmesi icap ettigini gosterir. Bu Gdenmesi gereken daha
fazla iicret ne kadardir ?Bunun tesbit edilmesi igcin Scatter tablo-
su kullanilir,

SEKIL: I

CARE
MIKTRRLAR

UCRETLER

NAZARS
MIKTRRLRR

»
Y

50

0

20 40 80 80 100 120 140 150 PUANLAR

Sekil No. 1 de goriildiigii gibi **, puanlar «x» ekseninde, iic-
retler «y» ekseninde gosterilir. Anahtar isler olarak segilen isle-

[28] FRANCIS WESTBROOK Jr.: Company - Union Committee Works

out Job Evaluation Program. Job Evaluation And Wage Incentives New - York
1955 8. 90 - 92,
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rin iicretleri alakali is kolunu temsil eden islere ait olmalidir. Bi-
lahare, iicretlerle puanlar kombine edilerek noktalar bulunur. Bu
noktalardan gecen hat, sekildeki gibi intizamsiz bir durum
arzeder. Bazi igler icin cok fazla ve baz igler icin de az bir iicret
6dendigi goriiliir. Bundan sonra, en kiiciik kareler metodu ile nok-
talar arasindan nazari iicretlere tekabiil eden egri gecirilir. Sekil-
de de goriildiigii gibi, baz1 iicretler bu egrinin altinda kalmistir.
Umumiyetle bu iicretlerin arttirilmas: icap eder. Buna mukabil,
egrinin iistiinde kalan iicretler, mevcut kollektif is mukaveleleri
ve sendikalarin itirazlar1 dolayisile egrinin seviyesine indirile-
mez.

IV — FAKTOR MUKAYESE METODU

Kantitativ veya analitik metodun ikincisini teskil eden fak-
tor mukayesesi metodu, bazi miiellifler tarafindan, puan metodu-
nun noksanlarini telafi ettigi iddia edilen bir metoddur.

Bu metodun gelistirilmesinde, EUGENE, J. BENGE’in biiyiik
rolii olmustur. Bu miiellif, puan metodunda tesbit edilen faktorle-
rin pek mahdut oldugunu, bu faktorlere puan tahsisinin keyfi,
puan olarak ifade edilen iinitenin-gayri muayyen ve miiphem ‘bu-
lundugunu ve bu usul ile iglerin aralarinda mukayesesinden ziyade
her ige bir kiymet takdir edildigini ve bu gibi hususlarin bu me-
todun noksanlari meyaninda miitalda edilmesi icap ettigini, bunla-
rin giderilmesi bakimindan faktor mukayesesi metodundan biiyiik
faydalar saglanabilecegini iddia etmektedir »*.

Bu kritik ve iddialar varit olmakla beraber puan metodunun
esaslarindan ziyade, bazi tatbik sekillerine teveih edilmis bulun-
maktadir. Nitekim, puan metodu genis bir alaka ile bir¢cok miies-
seseler tarafindan tatbik edilmekte ve miispet neticeler vermek-
tedir.

Eugene J. Benge'in calismalarina ragmen, faktor mukayese-
si metodu, puan metoduna nazaran daha az iglenmis ve tatbikati
da oldukca zor ve karigsik bir metoddur.. Bu sebeplerin metodun

[29] EUGENE -J. BENGE : Job Evaluation, Merit rating. National
Foremen’s Institut New - York 1943, S. 18 - 20.
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genis bir tatbik sahasi bulmamig olmasinda aAmil oldugu ileri sii-
riilebilir.

Esas kurulusunda, bu metod muhtelif islerin baz1 faktorlere
gore derecelendirilmesini derpis eder. Ayni zamanda islere bir iic-
ret takdirini de ihtiva eder. Bu son durum, yani metodun, islere
bir iicret takdirine yol acgmasi, is degerlendirilmesinin yegine ro-
liiniin, 'islerin muhteviyat1 bakimindan bir mukayese ve derecelen-
dirmeye tabi tutulmasi oldugunu iddia ve kabul edenler tarafin-
dan hic te arzu edilmiyen bir hususiyet olarak telakki edilir.

Eugene J. Benge, metodun esasini su sekilde izah etmekte-
dir % : '

Faktor mukayesesi metodunda kullanilmakta olan tasnif cet-
vellerinin hazirlanmasindan evvel, diger metodlarda oldugu gibi,
degerlendirilecek olan biitiin islerin tarif ve izahlari yapilir., Bu
yapilirken, burada bilhassa «anahtars «referansy, «sira» igler ola-
rak secilenlerin tarif ve izahlarina biiyilkk ehemmiyet verilmesi ge-
rekir. Ayni zamanda degerlendirilecek olan her pozisyon icin ig
sartnameleri hazirlanir. Bu sartnameler, is mukayesesi tasnif cet-
vellerinde kullanilan faktor terimlerile yazilmalidir, ”

Faktor mukayesesi metodu bazi faraziyelere istinat eder. Bu
faraziyeler tasnif cetvellerinin - hazirlanmasindan evvel zikredil-
melidir. Bunlarin en miihimleri su sekilde hiildsa edilebilir ! :

a — Degerlendirme cetveli puan olarak degil, saat basina
kurus, santim, sent, olarak ifade edilmelidir. Maaga ta-
bi miistahdem icin haftalik veya aylik, lira, dolar, iinite
olarak ‘kullanilir,

b — Mukayeseye tabi tutulacak faktdrlerin sayis1 T'yi gec-
memelidir. Tatbikatta ekseriya su bes faktor kullanilir:

1 — Bedeni gartlar,
2 — Zihni gartlar,

3 — Mabharet,

4 — Mes'uliyetler,

5 — Calisma sartlari.

[30] L. P. ALFORD-J. R. BANGS : Production Handbook, New-York

1957, 8. 1123.
[31] EUGENE -J.BENGE : Ad gecen eser, S. 21 -23.
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¢ — Is sartnameleri, tasnif cetvellerindeki kategorilere gore
taksim edilmis olmalidir.

d — Muayyen bir faktore tahsis edilecek meblagin &dzami
haddi olmamalidir.,

Faktor mukayesesi metodunun kullanilmasinda, bu faraziye-
lerin degerlendirmeyi yapacak miitehassislar tarafindan kabulii
biiyilk ehemmiyet arzeder. Bilahare, «anahtar» iglerin secilmesi
konusu ele alinir. Bazi isler her miiessesede mevcut olup bilinen
ve kolayca taninan iglerdir. Faktor mukayesesi metodunun, is
mukayesesine ait cetvellerinde kullanilan isler ekseriya bu isaret
etmis oldugumuz her miiessesede mevecut islerdir. Bu iyi taninan
iglere ayn1 ménaya gelen «anahtar igler», «referans isler» veya
«sira igler» denilir.

Bu anahtar iglerin secilmesi ve tesbiti, faktér mukayesesi me-
todunun esasini tegkil eder. Bu is goriindiigii gibi kolay degildir.
Bu anahtar islerin bazi hususiyetleri ihtiva etmesi lazimdir. Bu
_ hususiyetleri su sekilde hiildsa edebiliriz 2. '

Anahtar isler :

1 — Dogru iicret miktarlarini temsil eder.
Bunlara dogru ve adil bir licret 6denmekte oldugu

umumiyetle idare, sendika ve alakali endiistri tarafin-
dan kabul edilmelidir.

2 — Biitiin iicret sahasini ihata ve temsil eder.

3 — Is karakteristiklerinin ve vazifelerin dagilisini temsil
eder : Bunlar, ihtisasta en alcak ve en yiiksek noktayi,
calisma sartlarindaki tahavviilleri, sarfedilen gayret
farklarini ihtiva ve temsil eden isler olmaldir.

4 — Her tip isi temsil eder : Bunlar en basit amele isinden,
en yiiksek ihtisasa ihtiya¢ gosteren islere kadar her si-
nif1 temsil eden isler olmalidir,

[32] MERLE D. SCHMID : «The Establishment of proper Weithings

for the Factors of a Job Evaluation Plany.
Job Evaluation and Wage Incentives, New - York 1955, S. 13 -14.
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5 — Umumiyetle gayet iyi bilinen ve taninan isleri temsil
eder : Bunlar endiistrideki tipik isler olmali ve miiesse-
se hakkinda umumi bilgiye sahip olan sahislar tarafin-
dan kolayca tasvir edilebilmelidir.

6 — Standardize edilmis is muhtevasini temsil eder : Bun- -

lar vazifeleri nisbeten iyi tesbit edilen, esas itibarile bii-
tiin rakip firmalarda ayni olan kat'i ve dogru olarak
izah ve tarif edilebilen isler olmalidir.

~ Bu anahtar iglere iicret miktar1 takdiri, bazi giicliikler arze-
der. Buna da sebep bu anahtar iglerde calisan miiteaddit sahisla-
rin degisik licret almalaridir. Bu anahtar islere sayani kabul bir
tcret miktar: takdir edilmelidir. Bu hususta is tarif ve izahlarile

ig sartnamelerinden istifade edilir.
Anahtar igler secildikten sonra, bu iglerin tarif ve sartname-

lerinin birer kopyasi, degerlendirmeyi yapan miitehassislar
hey’etine dagitilir. Bunlar Hey’etce yeniden tetkike tdbi tutulur.

Iglerin tarif ve izahlari hususunda Heyette goriis birligine varil- -

diktan sonra, isler nazari itibara alinan faktorlere gore, en basit
isten en zor ige dogru bir derecelendirmeye tabi tutulur. Bu dere-
celendirmeler bildhare kombine edilir ve bunlarin vasatileri ali-
nir., Heyete dahil miitehassislar tarafindan, saat, hafta ve aylara
ait nisbet ve kiymetler, her anahtar is icin bes faktor {izerinden,
ayri ayri tevzi edilir. Bildhara bunlarin da vasatileri alinir. Bun-
dan sonra, anahtar iglere ait, is mukayesesi cetveli tanzim edilir.

Bu cetvele icap ederse, munzam anahtar isler de ilave edilir
ve cetvel son bir incelemeye daha tabi tutulur ve gereken tadilat
ve ayarlamalar yapildiktan sonra nihai geklini almis olur ®,

Simdi bu prosediirii misal ve .tablolarla ** izah edelim,

Meseld, eger bes is varsa ve bes faktor de nazari itibare ali-
nacaksa, derecelendirme agagidaki II numarali tablodaki gibi ola-

bilir :

[33] OTIS And LEUKART : Job Evaluation, New - York 1960, S.
180 - 186, =
[34] International Labour Office : Job Evaluation, Geneva 1960 S. 27-29.
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TABLO : {II
Zihni Bedeni Cahsma
Is Maharet sartlar sartlar Mes'uliyet sartlary
TARIASNSTAST, o oovnearoiinds 1 il 2 1 4
MBS e 2 2 3 2 3
Hlektrileci sl s L 3 53 4 3 5
IMOBEAJEINE 2 S s 4 4 5 5 2
Eademe s v s 5 5) 1 4 1

Eger derecelendirme bir Heyet tarafindan yapilirsa, mutad
olan yol, Heyetin her A4zasinin kendine gore bir derecelendirme
yapmasi ve neticelerin vasatisinin alinmasidir, Misalimizdeki bes
iste, maharet icin ortalamalar, bir numarali is icin 1, 2, iki numa-
ral ig icin 2.3, iic numaral is icin 2.5, dort numaral ig icin 3,6, bes
numarali is icin 4.2 ise, maharetin nihai derecelendirilmesi II nu-
marali tabloda goriildiigii gibi 1,2,3,4,5 olacaktir.

' Boyle bir karara varildiktan sonra, eger metod dogrudan
dogruya iicret tesbitinde kullanilacak ise, isler bu defa baska bir
usule gore derecelendirilir. Anahtar islerin herbirinin iicret mik-
tari, faktorler arasinda taksim edilerek, bunlarm flyata istirakle-

ri nisbetinde tevzi edilir.

Mesela, eger takim imali, bir anahtar is addedilirse ve iicre-
ti de 20 para {iinitesi ise, bunun 9 {initesini maharete, 5 {iinitesini
zihni gartlara, 2 {iinitesini bedeni sartlara, 3 iinitesini mes’uliyete
ve 1 iinitesini de calisma sartlarina tevzi etmek kabildir. Bunun
gibi diger bir anahtar is, mesela makinistin isi 18 para {initesi tu-
tarsa, bunun 8 iinitesi maharete, iic iinitesi calisma sartlarina, v.s.,
ayrilabilir,” Biitiin anahtar igler icin miktarlar bu gekilde taksim
edildikten sonra, igler faktorlerin herbirine gore yeniden derece-
lenmis olur. Verilen misalde, takim imalcisi, maharet sartlarina go-
re makinistten daha iistiin derecede; fakat igler calisma sartla-
rina gore derecelendirildigi takdirde daha alt derecede olacaktir.

Neticelerin, bir heyet tarafindan wvasatileri alindiktan sonra,
iicret tahsisi ve II No. 1 tablonun ihtiva ettigi.islerin faktorlere
gore derecelendirilmesi, IIT numarali tablodaki gibi diizenlenebilir.

Anahtar islerin iki sekilde derecelendirilmesi, birbirinden
miistakilen yapilmistir ve birbirine uymasina liizum yoktur.
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TABLO : III

Zihni Bedeni Mes'u- Cahsma
Maharet sartlar sartlar liyet sartlary

8 §8; 8%8; S%; 88: 8§%¢
S35 2%F g% 2%y 85§ 490

$R2 288 2pe< 33 ESEE
1g  RRt Sis Sl Sis Si=

ST gk iustasi iy 20 9.0 ~1 5:071 2.0:3 3.0k 10 5
Malkini§tes. oo Ll 18 80 2 40 2 10 5 20452 3.0 3
Blektnikel e i 16 6.0 3 3.0 3 3.0 2 158 254
Montaieth ¥ okt e, 14 4.0 4 2.0 4 15! 4 1.0 4 L L
Hedeme aaaimsifr ey 12 205 1.0 /6 4.0 1 05 5 45 2

Boylece elde edilen neticeler, diger islerin derecelendirilmesin-
de ve iicretlerin tesbitinde de kullanilabilir. Is tarif ve izahati esa-
sina gore, her igin muhteviyati, muhtelif faktorlere gore ayri ayr
tahlile tabi tutularak anahtar iglerle mukayese edilir.

Faktor mukayesesi metodunun yukarida izah edilen puan me-
todu hari¢, mukayese ve derecelendirme metodu ile, klasifikasyon
metoduna iistiinliigii, isler arasinda daha sistematik bir mukayese-
ye imkan saglamasidir. Fakat bu metodun iscilere izahi giigtiir.
Bundan maada, metodun diger bir hususiyeti de anahtar iglere 6de-
nen iicret miktarlarinin dogru kabul edilmesi ve diger biitiin ficret-
lerin buna gore hesaplanmasidir .

NETICE

Etiidiimiiziin mevzuunu tegkil eden Is degerlendirilmesine ait
prensipleri kisaca tetkik ettikten sonra, bu yolda bugiin gerek Ame-
rika’da ve gerek Avrupa’da en fazla kullanilan Is degerlendiril-
mesi metodlarin kisaca izaha caligarak bunlarin tatblk imkan ve
sekilleri lizerinde durmustuk.

Izahlarmizda da belirtildigi gibi, muhtelif islerin muhteva
ve ehemmiyetlerine gore bir derecelendirme ve tasnifi hedef tu-
tan I degerlendirilmesi, muhtelif iglere ddenen iicretleri dogrudan

[85] -International Labour Office : Job Evaluation, Geneva 1960, S. 30.
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dogruya tadyin etmemekle beraber, bunlarin tesbit ve hesaplanma-
sinda baslica 4mil olmaktadir. ;

Boylece, bilhassa: yeni ise bagliyan isgilere, kayfi bir esas
iizerinden iicret tayini yerine Is degerlendirilmesinin tatbiki siye-
sinde, en miinasip ve en uygun iicretin Odenmesi saglanmakta-
daxEs)

Kurulus ve tatbiki bakimindan, Is degerlendirilmesinin mev-
cut iki safhasi arasinda genis bir tefrik yapilmasi icap eder.

Birinci safhayil, nazari iicret miktarlarinin tesbiti tegkil eder.
Bu safhada liizumlu tetkikler 4zami itina ve kat’iyetle yapilmalidir.

Ikinci safha, sistemin tesisi, diger bir ifade ile kurulug safha-
sidir. Birinciye mukabil, bu ikinci safhada kat’iyet yerine biiyiik
bir suplese ihtiyac vardir ¥’. Binaenaleyh, metodlarin secilmesi, Is-
letmenin hususiyetleri gz oniinde bulundurularak liizumu halinde
bunlarin kombine edilmesi gibi konularda toleransli davranilmasi-
na mukabil, is tarif ve izahlarinin tesbiti, netice ve vasatilerin ta-
yini; derecelendirme ve tasniflerin yapilmasinda biiyiik bir itina
ve kat’iyet gosterilmesine liizum vardir.

Is degerlendirilmesinin hey’eti umumiyesine yoneltilmis olan
kritiklere gelince; bunlari su sekilde hiilasa edebiliriz :

— Is degerlendirilmesi, bunu tatbik edenlere hakikatte mev-
cut olmiyan bir dogruluk hissi vermektedir.

— Cok sayida derecelendirme faktorii kullamilmaktadir; hal-
buki bunlarin sayis1 5 il 10 u gecmemelidir.

— Cok genig bir faktor sahasr nazari itibare alinmis ve ¢ok
saylda ig tarif ve izah edilmistir.

— Neticelere gereken ehemmiyet verilmeksizin metodlar iize-
rinde durularak ihtilaflara distlmiistiir.

— Degerlendirmeyi yapan miitehassislarin diisiince ve telak-
kileri neticelere tesir etmektedir *.

[36] FRANCIS A. WESTBROOK M. E.: Job Evaluation constistent
with lond - term employment. Job Evaluation and Wage Incentives, New - York
1955, S. 102.

[37] G. H. METZ : Adjustment’s in installing Evaluation rates. Job
Evaluation And Wage Incentives. New - York 1955, S. 83 - 84.

[38] VITELES M. 8.: A psychologist Looks at Job Evaluation. «Per-
sonnely AMA., Cilt 17, New - York No. 3.
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— Teknik terakkiler ve ihtisas (maharet) in arz ve talebin-
deki devamli degisiklikler, Is degerlendirilmesinin tatbi-
kinde, bugiin yapilmakta olandan daha derin bir tetkiki icap
ettiren dyarlama mes’elelerini ortaya cikarmaktadir.

— Tatbik edilen Is degerlendirilmesi metodu ne kadar man-
tiki ve insicamli olursa olsun, bunun mer’i iicret striiktii-
riine olacak tesirlerinin mahdut olacag:i hesaba katilmali-
dir. Zira, Is degerlendirilmesi mer’i iicret yapisinda esas-
I bir degisiklige sebep oldugu takdirde, bu degisikligin
kisa bir zamanda yerine getirilmesi, miiessesenin mali im-
kéanlariyle tahdit edilmistir.

re ey degerlendirilmesinin tesisi uzun zaman alir, miitehassis
personele ihtiya¢ gosterir ve pahali olabilir.

— Bu metodlara, Sendikalar ekseriya siiphe ile ve bazi hal-
lerde ditsmanhikla bakarlar ®.,

Bununla beraber, Is degerlendirilmesinin Amerika’daki tat-
bikat: ig¢ci miimessilleriyle (isletmelerdeki) Sendikalarin bu konu-
daki fikirlerinin ekseriya birbirine uymadigini gostermistir. Bun-
dan bagka, Gene Amerika'da bir kisim Sendikalarin Is degerlen-
dirilmesini kabul ve destekledikleri halde, diger bir kisminin buna
kars1 cephe aldiklar1 goriiliir *°.

Is degerlendirilmesi hakkindaki goriigler tamamen tavazzuh
etmig olmamakla beraber, metod kanaatimizce istikbal vadetmekte-
dir. Yukarida zikretmis oldugumuz kritiklerin mevcudiyetine rag-
men, Is degerlendirilmesi muhtelif sendikalar tarafindan destek-
lenmekte ve modern ve rasyonel sekilde calisan miiteaddit iglet-
melerde tatbik edilmektedir. Mantiki ve objektif olan bu metod,
ticret anlagmazhklarinin hallinde ve bu konudaki isci ve igveren
miinasebetlerinin tanziminde Amil olmakta ve dolayisile Isletme
sevki idarecilerinin bu yolda kiymetli bir yardime1 vasitasi haline
gelmektedir.

[39] International Labour Office: Job Evaluation, Geneva 1960, S.

100 - 101.
[40] P. A. SCHEUBLE Jr.: Retrospect on Job Evaluation practices.
Bulletin N.A.C.A., New - York Arahk 1950, S, 407.



