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Ozet : Faktor puan yontemi is degerlemesi, isler
lizerine kurulmus bir sistem olup, isi yapam degil,
isin kendisini degerlendirir. Bu degerlendirme de bir
isin toplam degeri ne derece yiiksek ise, o isi yapacak
olan calisanin o derece nitelik veya sorumluluga
sahip olmasi gerekir. Bu ¢alismada da faktér puan
yontemi is degerlemesinin mavi yakali iggrenlerin
tutum ve davraniglari {izerine etkilerinin incelemesi
amaclanmistir.  Arastirmanin  verileri  bir anket
araciligryla faktor puan yontemi is degerlemesini
uygulayan Boziiyik Eti Gida Sanayi ve Ticaret
A.S.’de ki 100 mavi yakali isgdrenden elde
edilmistir. Arastirma sonuglarina gore uygulanan is
degerlemesinin mavi yakali iggorenlerin is tatminini
biiyiik bir oranda olumlu yonde etkiledigi goriiliirken,
ticretlendirmede esit davranma, giidiileme ve kariyer
algilamalart {izerinde ise tam olarak bir etki
yaratmadigi goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Degerleme, Faktér Puan
Yontemi, Ucretlendirmede Esit Davranma, s
Tatmini, Giidiileme, Kariyer.

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

Abstract: Point factor method of job evaluation
evaluates jobs but not employees. In this evaluation,
the higher the job has total point, the higher the
employee has more responsibility and job
qualifications. The aim of this study is to investigate
the influence of point factor method of job evaluation
on attitudes and behaviors of blue collar workers. The
necessary data has been collected from 100 blue
collar workers at Bozilyilk Eti Food Industry and
Trade Co. Inc. that has applied point factor method of
job evaluation. The results of this study show that
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point factor method of job evaluation generally has a
positive impact on job satisfaction, but it does not
have an impact to perception on equal pay for equal
job, motivation, and career of blue-collar workers.

Key Words: Job Evaluation, Point Factor Method,
Equal Pay for Equal Job, Job Satisfaction,
Motivation, Career.

GIRiS

Isletmeler, faaliyetlerini verimli bir sekilde
stirdiirebilmeleri igin calisanlart iizerinde degisik
yonetim teknikleri uygularlar. Bir ¢ok isletme, en
onemli girdi kaynagi olan isgiliciini, yaptiklar is
bakimindan degerleyip, insana gore is degil, ise gore
insan istihdam ederek verimli ve karli bir iiretim
yapmak veya hizmet sunmak amaciyla isletmede
yapilacak islerin bilimsel anlamda degerlemesini
yaparlar. Bu baglamda isdegerlemesi endiistrilerin
dinamik sektorlerini  teskil eden biiyiik imalat
isletmeleri tarafindan 1940’larda benimsenerek
yonetim ve is¢i arasindaki iligkilerin yeninde
yapilandirilmasma yardim etmistir (Figart, 2000:2;
2001:405). Tirkiye’de de 1950’lerden itibaren bazi
kamu isletmelerinde uygulanmaya baslayan is
degerlemesinin  (Erdiler vd. 1960) en yaygin
kullanilani olan Faktér Puan Yontemi (Akyildiz ve
Glingor, 2007:1552) isler lizerine kurulmus bir sistem
olup, isi yapan degil, isin kendisini degerlendirir.
Sistemde isler gruplandirilarak puanlandirilir ve
listelenir. Degerleme sonucunda bir toplam puan
degeri olusur. Bir isin toplam puan degeri ne derece
yiiksek ise, o isi yapacak olan ¢alisanin o derecede
nitelik veya sorumluga sahip olmast gerektigi
anlasilir. Is degerlemesi ile isletmelerde iicret
sorunlarina ¢6ziim aranirken isgdrenlerin tutum ve
davraniglar1 iizerine olan etkileri de biiylik &nem
tagimaktadir. Bir ¢ok ¢alismada is degerlemesi
uygulamalart ve yontemleri analiz edilirken, 1is
degerlemesini isgdrenlerin nasil algilladigr  ve
isgorenlerdeki etkileri ¢ok fazla arastirlmamistir. Bu
nedenle ¢alismamizda, is degerlemesi yontemlerinden
faktor puan yoOnteminin mavi yakali iggbrenlerin
icretlendirmede  esit  davranma, i  tatmini,
motivasyon ve kariyer algilamalar tizerindeki etkileri
incelenmeye c¢aligilmigtir.

iS DEGERLEMESI VE FAKTOR PUAN
YONTEMI

Is degerlemesi, bir isyerindeki islerin, 6nceden tespit
edilmis belli faktorler agisindan birbirlerine oranla
tagidiklar1 goreceli degerlerinin, iicret tespitine esas
olmak {izere, sayisal olarak ortaya konmasidir
(IDTYDK, 1968: 11). Ataay (1990: 4)’e gére is
degerleme; bir is yerinde mevcut igler arasindaki
deger farkliliklarini ortaya g¢ikaran bir karsilagtirma
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yontemidir. Diger bir deyisle, is degerleme benzer
olmayan islerin  Ozelliklerini  formal olarak
karsilastiran ve Tlcret Odemede bu Ozelliklerle
baglant1 kuran bir sistemdir (McNabb ve Whitfield,
2001:295). Is degerlemesi yardimiyla islerin énem
siras1 belirlenir ve bir gruplama yapilarak, iglerin
yapist olusturulur.

Genellikle is degerlemesinin tanimlarinda islerin
6nem ve  giicliklerine  gére  birbirleriyle
karsilastirilmalart sonucunda degerlenmeleri ve buna
gore tcretlendirilmelerin oldugu ileri siirilmektedir
(Ozalp, 1986: 224). Ancak bu tanimlara dayanarak is
degerlemesinin sadece bir {icret sistemi oldugu
yanilgisina diismemek gerekir. Ciinkii is degerlemesi
ise dayali adil bir {icret sisteminin kurulmasina temel
dayanak olusturacak objektif ve bilimsel standartlar
elde etmek igin kullanilan bir yontemdir. Cesitli
konularda belirlenen bu standartlar, kuruluslarda
uretilmesi gereken mal veya hizmetin miktarini,
yapilan igin  kalitesini, ne kadar kaynak
kullanilabilecegini ve uygulamanimn ne kadar bir
zaman dilimini kapsayacagini gostermelidir (Biber,
2004: 105). is degerleme, sadece bireysel anlamda
degil sirketlerin Dbiitiinii iginde kullanilmaktadir.
Ozellikle kiyaslama, degisim miihendisligi ve
finansal analizde isletmelerin bitini igin is
degerleme calismalar1 yapilmaktadir (Sabuncuoglu,
2000: 196). Bir isletmede belirlenen islerin hepsi
farkl1 derecelerde beceri, sorumluluk ya da gayret
gerektirmektedir (Top, 1996: 48). Islerin bazilari
daha fazla sorumluluk isterken bazilari daha fazla
caba ve calisma gerektirirler. Bu nedenle islerin
gercek  degerlerinin  belirlenmesi  amaciyla s
degerlemesine basvurulur (Sliedregt vd., 2001:1313).
Is degerlemesi yukandaki aciklamalardan da
anlagildig1 lizere bir siirectir ve isletme icindeki
islerin,  birbirleriyle  karsilastirilarak ~ goreceli
degerlerini sistemli bir gekilde belirlenmesini ifade
eder.

Is Degerlemesinin Amaci

Orgiitlerin de degisen, gelisen ve doniisen yeni
ekonomi anlayigi gercevesinde ayakta durabilmesi,
siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi,
orgiitin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi sahip
oldugu insan kaynaginin etkinligi ve verimliligi ile
yakindan iliskilidir (Giirbiiz, 2007: 240). Bu
baglamda is degerlemesinin amaglari Ozbudak (1986:
5) tarafindan ¢alisanlara yaptiklar1 isin karsilig
olarak uygun bir {icretin 6denmesini saglamak, maas
politikasinin  anlagilabilirligini saglamak, Kkaliteli
caligmalar1 ddiillendirmek ve fazla mesai ihtiyacim
azaltmak olarak siralannustir. Is degerlemesinin her
ne kadar oOncelikle, islerin goreceli degerinin
belirlendigi, {icret sorunlarina adil, sistematik bir
yontem sagladigi belirtilsede, isletmeler bu sistemi
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uygulayarak asagidaki Onemli yararlart elde
edebilirler (Askun, 1969: 23).

Is Degerleme Sisteminin Saglayacagi Yararlar

Giildamla (1968: 30)’a gore, is degerleme sisteminin;
is¢i ve igveren arasindaki iligkiler yoniinden, is¢i
yoOniinden, isveren yoniinden, sosyal adalet yoniinden
ve icret farkliliklari yoniinden o6nemli faydalar
saglamaktadir. Dagdeviren vd., (2002: 95) is¢i ve
igveren iligkilerinde karsilagilan sorunlarin basinda
ticret anlagmazliklart geldigini ileri siirmektedir.
Isletmelerin iicret odemeleri hem ¢alisan hem de
isletme acisindan 6nemli bir problemdir. Ucret
adaleti, verimliligi etkileyen Onemli konulardan
biridir. Isletmede dengeli ve esit bir iicret yapisinin
olusturulmasi is degerleme ile saglanir. Is degerleme,
icret belirlemeye temel olusturmak {izere bir
isletmedeki biitin islerin goreceli degerlerinin
belirlenmesine yardimci olan bir yontemdir.

Eraslan ve Arikan (2004:140), is degerlendirmenin
calisanlara yonelik yararlari arasinda; c¢aliganlarin
isiyle ilgilenmesi, igini ve igyerini sevmesi ve boylece
verimliliginin artmasi, ticretinin tespitinde amirin
disiincelerinden ¢ok igi  degerlendirenin  etkili
oldugunun bilinmesiyle amirine ve igine baglanmasi,
isi aksatan suni baglarin ortadan kalkmasi, islerin
tanimlandig1 ve derecelendigi bir is yerinde yetenek
ve bilgisiyle ¢alisgan bir insanin yetenek ve
bilgisinden asag1 bir géreve atanmayacagint bilmesi
ve bunun huzurunu duyacagini belirtmistir.

Is degerleme yontemi, isgiicii veriminin artmasini
saglarken ayni zamanda iicret uyusmazliklarinda
yasanacak sorunlar1 ve kaynak israfini da
onlemektedir. Ayrica, is degerlemesi teknigi, esit
davranma ilkesinin iicretlendirme agisindan hayata
gecirilmesinde bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Is
degerlemesi, objektif kriterler esas alinarak ve hatasiz
planlanip uygulanmasiyla, {icret esitsizlikleri ve
dolayisiyla  iicret  konusundaki  adaletsizligin
Onlenmesi i¢in en uygun tekniklerden biri oldugu ileri
stirilmektedir (Sevimli, 2001).

Is Degerleme Yontemleri: Faktir Puan Yontemi

Is degerlendirmede kullanilan yéntemler, analitik ve
analitik olmayan ydntemler olmak {izere iki
yaklasimdan olusmaktadir (Oktay, 1989:65). Analitik
olmayan degerlendirme siralama ve smiflandirma
olarak ikiye ayrilmaktadir. Degerlenecek is sayisinin
az olmasi, uygulama kolayligi, degerlenecek islerin
Ogelere ayrilmayacak kadar karmasik olmasi ve isin
gelisim asamasinda bulunmasi1 gibi durumlarda
analitik olmayan yontemler tercih edilmektedir.
Fakat, siibjektif degerlendirmeden kaginmak, is ve
is¢i sayisinin  ¢ok oldugu durumlarda analitik



¢O6ziimlere ulasmak ig¢in faktor karsilastirma ve
puanlama yontemleri gibi analitik yontemler
kullanilmaktadir.

Faktor puan yontemi, is degerlemesi yoOntemleri
arasinda en yaygin kullanim alanina sahip yontemdir
(Akyildiz ve  Giingér, 2007:1552).  Faktor
karsilastirma gibi islere sayisal degerler vererek
degerlemeye calisan sayisal bir yontem olan faktor
puan sistemi, puan yontemi olarak da bilinmektedir.
Daha c¢ok bilyiik isletmelerde uygulanmaktadir.
Faktor puan yontemi, 1925 yilinda Amerika’da
Merril R. Lott’un ¢aligmalar1 sonucu ortaya ¢ikmis
bir yontemdir. Islerin analiz edilerek, secilecek
faktorlere gore aralarindaki énem ve giicliik farklar
ve benzerliklerinin dikkate almarak
degerlendirilmeleridir (MPM, 1970: 45).

Ayni zamanda, Eraslan ve Arikan (2004: 143)’e gore;
faktor puan yoOnteminin uygulanmasinda;  is
degerlendirme grubunun olusturulmasi, ¢aligsma
planinin hazirlanmasi, 6n etiitlerin yapilmasi, egitim
calismalari, is analizi ¢aligmalari, is degerlendirme
puan planmin tespiti ve faktdr degerlerinin
saptanmas1 adimlar1 izlenmektedir. Faktér puan
yonteminde faktorlerin sayisi ve agirliklart sonuglarin
duyarlihigimi ¢ok etkiler. Bu nedenle segilen faktorler
isletmenin yapismna ve islerin genel Ozelliklerine
uygun olmalidir.

Is degerlerinin puan ile ifade edildigi faktér puan
sisteminin esas amaci, yapilan islerin gerektirdigi
kosullari, zorluklari degerlendirmek ve Olgmektir.
(MESS, 2007: 5). Ozbudak, (1986: 7)’ye gore, faktor
puan yonteminde kullanilan en temel faktorler;
ustalik, ¢aba, sorumluluk ve c¢alisma kosullaridir.
MESS (2006: 115) grup toplu (2006-2008) is
sozlesmesinde belirtildigine gore, faktdr puan
yonteminde, herhangi bir isin degerlendirilmesi dort
grup yardimui ile yapilir. Bu gruplar ve igerikleri;

e Maharet Grubu: Ogrenim veya Temel
Bilgi, Deneyim, Beceri, Inisiyatif veya
Care Buluculuk.

o Sorumluluk Grubu: Makine Takim veya
Donanim Sorumlulugu, Malzeme ve Uriin
Sorumlulugu,

e  Caba Grubu: Zihinsel Caba ve Bedensel
Caba

e Iy Kosullari Grubu: Isin Dogurabilecegi
Tehlikeler ve Calisma Kosullaridir.

Bu dort grup aslinda tiim is degerlemesi planlarinda
isin  Ozelliklerini ortaya koyan is degerinin
kriterlerinin ne oldugunu gosterir (Madigan ve Hills,
1998:324). Yukarida belirtilen gruplardan ilkini
olusturan maharet grubu esas itibariyle o isin
geregince yapilabilmesi i¢in ig¢inin dnceden sahip

olmas: gereken kisisel ozellikleri kapsamakta, geri
kalan ¢ grup ise isin yapilmasi sirasindaki
yiikiimliiliik ve zorluklar belirtmektedir.

iS DEGERLEMESININ MAVI YAKALILAR
UZERINE ETKILERI

Is degerlemesi iicretlendirmede esit davranma
anlayisiyla, ayni yada benzer islerin ayni licreti, farkli
islerin ise farkli tcretlendirmelerini saglar. Ayni
zamanda ¢alisanlarin kariyer yapmalarmi ve is
tatminine ulagmalarim kolaylastirir. Is degerlemesi
calisanlarin isiyle ilgilenmesini, isini ve igyerini
sevmesi  ve  boylece  giidillenmelerini  de
desteklemektedir.  Faktér puan  yontemi s
degerlemesinin mavi yakalilarca, icretlendirmede esit
davranma, is tatmini, giidiileme ve kariyer tizerindeki
etkileri asagida agiklanmaya c¢alisgilmig ve ilgili
hipotezler gelistirilmistir.

Ucretlendirmede Esit Davranma Uzerine Etkileri

Is Hukukunun o6nemli ilkelerinden biri olan esit
davranma ilkesi, en yalin bi¢imde, isverenin, bir
isyerinde ¢aligan isgilere, rasyonel ve hakli bir neden
olmaksizin farkli davranamayacagini ifade eder
(Tuncay, 1982:3). Esit davranma ilkesi, bir igyerinde
calisan is¢ilerden esit durumda olanlar arasinda ticret
ayrimi yapilmasini engellemeyi amaglamaktadir. Bu
amaci kargilayan bir iicret sisteminin ger¢eklesmesi
i¢in de isletme i¢inde bir isin karsilig1 olarak diger ise
gore ne kadar iicret ddenecegini belirleyecek iicret
yapis1 dnem kazanmaktadir. Isletmelerde etkili iicret
yapisinin olusturulmasinda en 6nemli yontem, bir
organizasyon igindeki islerin, birbirlerine goreceli
degerlerinin objektif dlgiitlere dayanarak belirlenmesi
yontemi olan is degerlemesidir. Is degerleme
isletmelerde adaletli bir iicret sisteminin kurulmasi
icin gerekli olan en 6nemli aragtir (Dagdeviren vd.,
2004:135).

Kahya (2007: 6)’ya gore, isgérenler igin {icret
artisinin sagladigr doyumdan daha 6nemlisi, benzer
islerde ¢alisanlara farkli ticret G6denmesinden
kaynaklanan doyumsuzluktur. Esit ise esit ticret, adil
bir ticret sisteminin olugmasina katkida bulunmasi, is
degerlemesinin en 6nemli amagclarindan biridir. Is
degerlemesi esit ise esit {icret uygulamasinin
gergeklesmesinde Onemli bir potansiyele sahiptir
(Figart, 2001:422). Tompkins (1987:254) is
degerlemesinin iicret adaletsizliklerini 6nlemede
onemli rol oynadigmi belirtmektedir. Is degerlemesi
yontemleri  isgorenlerin  kazang  farkliliklarnin
giderilmesine yardimci olan 6nemli uygulamalardir
(Eyde, 1983:425). Bu yoétemlerden en yaygini olan
faktor puan yontemi objektif kriterlerin esas alinmasi
ve uygun yontemin hatasiz olarak uygulanmasi
sartiyla, tcret esitsizlikleri ve dolayisiyla iicret
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konusundaki adaletsizligin Onlenmesi konusunda,
uygulanabilecek en uygun teknikler arasinda yer
almaktadir. Isletmeler galisanlarma esit davranmak ve
esit ise esit licret uygulamak amaciyla faktdr puan
yontemi is degerlemesini uygulayabilmektedirler. Bu
aciklamalar 15181 altinda faktér puan yontemi ile
yapilan is degerlemesinin mavi yakali iggdrenlerin
esit davranma ve esit ige esit iicret algilamasi iizerine
etkisi ile ilgili arastirma hipotezi su sekilde
geligtirilmistir:

H;: Faktér puan yontemiyle is degerlemesi, mavi
yakalr isgorenlerin iicretlendirmede esit davranma
algilamalarini olumlu yénde etkilemektedir.

Is Tatmini Uzerine Etkileri

Is tatmini, bir durum karsisinda bireyin duygusal
olarak cevap vermesi ya da duygusalligi olarak
tanimlanmistir (Organ, 1998: 551). Caliganin tatminin
artmasi ise, isletmenin verimliligini artirmaktadir. Bu
durumda ¢alisanlarin verimliligini ve performansini
en ist diizeye cikartmak igin calisanlarin yaptigi
islerinde tatmin olmalar1 saglanmalidir. Is tatminini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan
caligmalar neticesinde; iicret, giivenlik, terfi, liderlik,
yonetim tarzi, ¢alisma kosullari, arkadaglik ortamu,
takdir edilme ve isin kendisi gibi faktorlerin is tatmini
tizerinde Onemli etkileri oldugu ortaya cikmistir
(Erdil vd., 2004: 17). Orgiitsel faktorler acisindan
orgiitsel diizenlemelerden biri olan is degerlemesi de
isgdrenlerin iy tatminini etkilemektedir (Akinci,
2002:6). Isin yapisal 6zelliginin is tatminini etkileyen
faktorlerden birisi olmasi (Sevimli ve Iscan, 2005:57)
nedeniyle bir isletmede uygulanan is degerlemesi
caligmast isgbrenlerin ig tatminine ulagmasini
kolaylastirir (Eraslan ve Arikan, 2004:140). Bu
aciklamalar 15181 altinda faktér puan yontemi ile
yapilan is degerlemesinin mavi yakali calisanlarin is
tatmini algilamalar1 iizerine etkisi ile ilgili arastirma
hipotezi su sekilde gelistirilmistir:

H,: Faktér puan yontemiyle is degerlemesi, mavi
yakalr isgorenlerin is tatmini algilamalarim olumlu
yonde etkilemektedir.

Giidiileme Uzerine Etkileri

Insan kaynaklarimin en temel gérevlerinden biri de,
calisanlarin  ¢aligma  isteklerini  korumak  ve
miimkiinse arttirmaktir (Ulsever, 2005: 28). Giidiiler,
insan davraniglarinda ¢ok etkili bir yere sahiptir.
Genel anlamda giidiileme, belirli amaglara ulagsmak
icin  insan  davraniginin  yOnlendirilmesi  ve
stirdiirilmesine yonelik siiregler biitiiniidir (Simsek,
2006: 12). Herzberg’in giidiileme ile ilgili ¢ift etmen
kuraminda da giidiileyici etmenlerin isin igerigi ile
ilgili etmenler oldugu belirtilmekte ve bu etmenlerin
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varlig1 bireyi giidiilemektedir (Akat vd., 2002). Is
degerlemesi ise isgorenlerin  Orgiitteki rol ve
sorumluluklarint ve sahip olduklari islerin diger
rollerle baglantisin1 agikca ortaya koyar (Deloitte,
2008:10). Boylece islerin agikca tanimlanmasi
iggorenlerin motivasyonlar1 iizerinde olumlu etkiler
yaratmaktadir (Kurgun ve Yemis¢i, 2007:15).
Calisanlarin her birinin yaptig1 islerin teker teker
degerlendirilmesi, sirkete kattig1 degerin fark
edildigini gormeleri ve her birine bulundugu
pozisyonun, sirket icinde ve piyasa bazinda
gerektirdigi ticretin verilmesi calisanlarin
giidiilenmesinde is degerlemesinin 6nemini daha da
arttirmaktadir. Bu aciklamalar 15181 altinda faktor
puan yontemi ile yapilan is degerlemesinin mavi
yakali isgorenlerin giidilleme algilamalari iizerine
etkisi ile ilgili aragtirma hipotezi su sekilde
gelistirilmigtir:

H;: Faktér puan yontemiyle is degerlemesi, mavi
yakalr isgorenlerin giidiileme algilamalarint olumlu
yonde etkilemektedir.

Kariyer Uzerine Etkileri

Insanlar ¢alisma yasamia basladig1 giinden itibaren
belirli bazi gereksinimlerini kargilamak igin isinde
ilerlemek  ve  yilikselmek ister.  Fizyolojik
gereksinimler, giivenlik gereksinimi, sosyal acgidan
doyum, toplum i¢inde saygi gorme gereksinimi ve
son olarak bireyin kendi isteklerini gergeklestirmek
istemesi kariyer yapma olgusunun en temel
nedenlerindendir (Tas¢1, 2004: 121). Kariyer, bireyin
isine iligkin konumu ve ig hayatinda elde edebilecegi
her tirlii ilerlemesidir (Uysal, 2008:159). Aym
zamanda, kisinin is yasami boyunca caligtigi ise
iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili olarak algiladig1
tutum ve davranislar dizisi, bir insanin c¢aligabilecegi
zaman siiresince herhangi bir is alaninda devamli
olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasidir
(Demirtas ve Giines, 2002: 91). Genel olarak kariyer,
insanin i hayati boyunca yer aldigi pozisyonlar ile
bunlardan edindigi davranis ve tutumlar1 kapsayan bir
kavramdir. Is degerlemesi, kidem ve basariya gore is
gorenlere yiikselme olanagi saglar (Eraslan ve
Arikan. 2004:140). Diger bir deyisle is degerlemesi
orgiitiin spesifik is yapilarmi ve kariyer yollarini
icerir. Bu nedenle ¢aligsanlara agik bir bigimde
gelisme yollarim1 ve yiikselme firsatlarini  sunar
(McNabb ve Whitfield, 2001:296). Tyi tasarlanmis bir
is degerleme oOrglit icindeki kariyer yollarmi
gosterdiginden  dolayr da insan  kaynaklar
uygulamalari iginde bir temel teskil eder (Deloitte,
2008: 9). Is degerlemesi de mavi yakalilara bir is
hiyerarsisi saglar ve kariyer yapmalarina firsat verir.
Bu agiklamalar 15181 altinda faktdr puan yontemi ile
yapilan is degerlemesinin mavi yakali isgdrenlerin



kariyer algilamalari izerine etkisi ile ilgili arastirma
hipotezi su sekilde gelistirilmistir:

H,: Faktér puan yontemiyle is degerlemesi, mavi
yakalr isgorenlerin  kariyer algilamalarint olumlu
yénde etkilemektedir.

METODOLOJi
Arastirmanin Amaci

Isletmelerde  yonetimsel ihtiyaglar1  karsilamak,
personel segme ve yerlestirme siirecinde kullanilacak
olan is tanimlarmi netlestirmek, dolayisiyla isin
hiyerarsideki yerini saptamak ve kisinin gérev alacag1
pozisyona uygunlugunu, hem isletme igindeki
dengeler hem de isletme disindaki kosullara gore
dogru belirlemek agisindan faktdr puan yontemi is
degerlemesi incelenerek, mavi yakalilarin tutum ve
davraniglar1  {izerindeki etkilerinin  arastirilmasi
amaglanmaktadir.

Ol¢cme Araci ve Orneklem

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmistir.  Anket, faktér puan yontemi is
degerlemesi ve mavi yakalilarn tutum ve
davraniglarindaki etkileri olgmeye doniik olarak
iicretlendirmede esit davranma, is tatmini, giidiileme
ve kariyer algilamalarma yonelik 30 6nermeyi igeren
birinci bolim ve iggdrenlerin demografik 6zelliklerini
iceren sorular olmak lizere iki  bdliimden
olusmaktadir. Anketin ilk bolimiinde 5°li likert
Olgegi (1 kesinlikle katiliyorum, 5 kesinlikle
katilmiyorum) ve ikinci boliimiine kategorik 6lgek
kullanilmigtir.  Arastirma anketi  08.03.2008 —
18.03.2008 tarihleri arasinda bilgi beceri, sorumluluk,
caba ve is kosullarimi igeren faktoér puan yontemine
gore is degerlemesi yapan Boziiyiik Eti Gida Sanayi
ve Ticaret A.S.’de gergeklestirilmistir. Bu isletmede
calisan toplam 300 mavi yakalidan is degerleme
stireci igerisinde etkin rol oynayan ve is degerleme
siirecini yasayan 100 mavi yakali iizerinde anket
caligmast  yapilmistir.  Arasgtirmaya  katilanlarin
dagilimi iiretim bolimii 40, bakim bolimii 18, kalite
giivence bolimii 20, sevkiyat bolimii 22 mavi
yakali galisan seklindedir. Elde edilen veriler, SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) 11.5
istatistik programi yardimiyla analiz edilmistir.

Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklar

Arasgtirmanin kapsamini, {iretim sektoriinde faaliyet
gosteren Boziiyliik Eti Gida Sanayi ve Ticaret A.S.’
de ki mavi yakali c¢alisanlar olusturmaktadir.
Arastirma Boziiyiik Eti Gida Sanayi ve Ticaret
A.S.’nin {iretim, bakim, kalite giivence ve sevkiyat

bolimlerinde faktér puan yontemiyle is degerleme
stirecinde etkin rol oynayan ve siireci yasayan 100
mavi yakali iggoren ile smirlandirilmistir.

BULGULAR Ve ANALIZLER
Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan 100 mavi yakali isgdrenin %3
bayan, %97’si erkektir. 1kogretim mezunlar1 %34,
lise mezunlart % 53, Onlisans mezunlar1 % 10 ve
lisans mezunlart % 3’diir. 18-30 yas araliginda
olanlarin oran1 % 29, 31-40 yas aralifinda olanlarin
orant % 48, 41-50 yas araliginda olanlarin orani %
18, 51 ve distii olanlarm oram1 % 5°dir. Uretim
bolimiinde ¢alisanlar % 40, bakim boliimiinde
caliganlar % 18, kalite giivence boliimiinde caligsanlar
% 20 ve sevkiyat boliimiinde ¢alisanlar % 22’dir. Bir
yildan az ¢aliganlar % 2, 1-5 yil arasinda ¢alisanlar %
23, 6-10 y1l arasinda ¢aligsanlar % 51 ve 11 yildan ¢ok
calisanlar ise % 24’diir.

Giivenilirlik ve Korelasyon Analizi

Giivenilirlik analizi igin arastirmaya 6lgegi ile ilgili
Cronbach Alpha sonuglart Tablo 1°de gosterilmistir.
Bu sonugclara gore bilgi beceri, sorumluluk, caba ve is
kosullarindan olusan ve ilk ondort ifadeyi igeren
faktdr puan yontemi i degerlemesi alpha degeri 0.82
dir. Is degerlemesinin alt bilesenlerini olusturan bilgi
beceri alpha degeri 0.70, sorumluluk alpha degeri
0.73, ¢aba alpha degeri 0.57 ve is kosullar1 alpha
degeri 0.44°diir. Is kosullar1 alpha degerinin %50’nin
altinda ¢ok diisiik seviyede olmasi sebebiyle sonraki
agamalarda analiz dis1 tutulmustur. Arastirmanin
bagimli degiskenlerini olusturan iicretlendirmede esit
davranma alpha degeri 0.61, is tatmini alpha degeri
0.81, gilidiileme alpha degeri 0.65 ve kariyer alpha
degeri ise 0.79dur.
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Tablo 1: Alpha Degerleri Tablosu

Degisken Ad1 Alpha Degeri Katilimer Sayisi
Is Degerlemesi 0.82 100
Bilgi Beceri 0.70 100
Sorumluluk 0.73 100
Caba 0.57 100
Is Kosullar 0.44 100
Ucretlendirmede Esit Davranma 0.61 100
Is Tatmini 0.81 100
Giidiilleme 0.65 100
Kariyer 0.79 100

Faktor puan yontemi is degerlemesinin bagimsiz
degiskenleri; bilgi beceri, sorumluluk ve ¢aba
degiskenleri ile  faktdr puan  yOntemi s
degerlemesinin mavi yakalilarca algilanmasina etkisi
olarak aragtirilan lcretlendirmede esit davranma, is

tatmini, gilidilleme ve kariyer bagimli degiskenler
arasinda yapilan korelasyon analizinde Tablo 2’de de
goriildiigii gibi degiskenler arasinda anlamli ve
istatiksel iligkiler vardir.

Tablo 2: Korelasyon Analizi Tablosu

BB SR UED T GD KR

Bilgi Beceri (BB)

1
Sorumluluk (SR)

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

Ozellikle, bilgi beceri ile mavi yakali isgdrenlerin
icretlendirmede esit davranma, is tatmini, glidiileme
ve kariyer algilamalari arasinda anlamli ve pozitif
yonde kuvvetli iliskilerin oldugu gorilmektedir.
Yine, sorumluluk ile mavi yakali iggbrenlerin
ticretlendirmede esit davranma, is tatmini, giidiileme
ve kariyer algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif
yonde iligkilerin oldugu anlagilmaktadir. Caba ile
mavi yakali isgorenlerin icretlendirmede esit
davranma ile is tatmini algilamalar1 arasinda anlaml
iliski bulunmazken, giidilleme ve kariyer algilamalart
arasinda pozitif yonde iliskiler vardir.
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Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Arastirmaya ait hipotezler, regresyon analizleri
yapilarak  test edilmistir. Regresyon analizi
sonucunda degiskenlerin [ katsayilar1 ve anlamlilik
seviyelerine (p) gore hipotezlerimiz kabul yada
reddedilecektir.

Ucretlendirmede  Esit Davranma  Regresyon
Sonucglar

Ucretlendirmede esit davranma ile ilgili regresyon
analizi sonuglart Tablo 3°de goriilmektedir. Bu
sonuglara gore, 4.838 F degeri (anlamlilik 0.004)
regresyon modelinin hem bir biitiin olarak her



diizeyde anlamli oldugunu hem de modelin istatistiki
acidan aciklayiciligin 6nemli oldugu gostermektedir.
0.131 R? degerine gdre modelin bagimsiz
degiskenleri olan bilgi beceri, caba ve sorumluluk
modelin bagimli degiskeni olan {icretlendirmede esit
davranmay1 % 13.1 oraninda agiklamaktadir. Modelin
timiine 1iliskin Durbin Watson degerinin 1.985
cikmasi ve varyans etki degerlerinin 1 dolayinda

c¢ikmasi  degiskenler  arasinda  otokorelasyon
olmadigimi yani modelde Ongoériilen iligkilerin
ardigikliktan  ve dogrudasliktan etkilenmedigini

gostermektedir. Ayrica bilgi ve beceri 0.352 beta
katsayis1 (p<0.01) ile modele 6nemli katki sagladig:
halde sorumluluk ve ¢abanin ise istatistiki olarak
modele anlamli bir katki saglamamaktadir (Tablo 3).
Bu sonuglara gore “Faktér puan yontemiyle is
degerlemesi, mavi yakalt isgorenlerin
ticretlendirmede egit davranma algilamalarini olumlu
yonde etkilemektedir” H, hipotezi tam olarak
desteklenmemektedir.

Tablo 3: Ucretledirmede Esit Davranmaya Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimsiz Beta t p R R’ Diizeltilmis F Durbin-
Degiskenler (D) R’ Watson
.004 | .362 | .131 .104 4.838 1.985
Bilgi Beceri 352 | 3.244 .002
Sorumluluk .058 516 .607
Caba -.061 -.564 574
Is Tatmini Regresyon Sonuclart ¢ikmasi  degiskenler  arasinda  otokorelasyon
olmadigini  yani modelde Ongoriilen iliskilerin
Is tatmini ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo ardigikliktan  ve dogrudasliktan etkilenmedigini

4’de goriilmektedir. Bu sonuglara gore, 18.443 F
degeri (anlamlilik 0.000) regresyon modelinin hem
bir biitiin olarak her diizeyde anlamli oldugunu hem
de modelin istatistiki agidan agiklayiciligin onemli
oldugu gostermektedir. 0.366 R* degerine gore
modelin bagimsiz degiskenleri olan bilgi beceri, caba
ve sorumluluk modelin bagimli degiskeni olan is

gostermektedir. Ayrica bilgi ve beceri 0.471 beta
katsayist (p<0.01) ve sorumluluk 0.286 beta katsayist
(p<0.01) ile modele 6nemli katki sagladigi halde ¢aba
istatistiki  olarak modele anlamli bir katk:
saglamamaktadir (Tablo 4). Bu sonuglara gore
“Faktor puan yontemiyle is degerlemesi, mavi yakali
isgorenlerin is tatmini algilamalarimi olumlu yénde

tatminini % 36.6 oraninda agiklamaktadir. Modelin etkilemektedir” H, hipotezi  biiyilk oranda
timiine iliskin Durbin Watson degerinin 1.913 desteklenmektedir.
cikmast ve varyans etki degerlerinin 1 dolayinda
Tablo 4: is Tatminine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar
Bagimsiz Beta t p R R’ | Diizeltilmis R F Durbin-
Degiskenler (D) Watson
.000 | .605 | .366 .346 18.443 1.913
Bilgi Beceri 471 5,069 | .000
Sorumluluk .286 2.970 | .004
Caba -.129 | -1.401 | .165

Giidiileme Regresyon Sonuglar

Giidiileme ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo
5’de goriilmektedir. Bu sonuglara gore, 8.894 F
degeri (anlamlilik 0.000) ile regresyon modelinin
hem bir biitiin olarak her diizeyde anlamli oldugunu
hem de modelin istatistiki agidan agiklayiciligin
onemli oldugu gostermektedir. 0.217 R? degerine
gore modelin bagimsiz degiskenleri olan bilgi beceri,
caba ve sorumluluk modelin bagimli degiskeni olan
esit davrama ve esit ise esit iicreti % 21.7 oraninda
aciklamaktadir. Modelin tiimiine iliskin Durbin
Watson degerinin 1.773 c¢ikmasi ve varyans etki
degerlerinin 1 dolayinda ¢ikmasi degiskenler arasinda

otokorelasyon olmadigini yani modelde ongoriilen
iligkilerin ardigikliktan ve dogrudasgliktan
etkilenmedigini gostermektedir. Ayrica, bilgi ve
beceri 0.370 beta katsayisi (p<0.01) ile modele
onemli katki sagladigi halde sorumluluk ve ¢abanin
ise istatistiki olarak modele anlamli bir katk:
saglamamaktadir (Tablo 5). Bu sonuglara gore
“Faktor puan yontemiyle is degerlemesi, mavi yakali
isgorenlerin giidiileme algilamalarini olumlu ydnde
etkilemektedir” ~ Hs;  hipotezi  tam  olarak
desteklenmemektedir.
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Tablo S: Giidiillemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Beta t P R R® | Diizeltilmis F Durbin-
Degiskenler (D) R? Watson
.000 | 466 | 217 .193 8.894 1.773
Bilgi Beceri .370 3.584 .001
Sorumluluk 137 1.282 203
Caba .040 .389 .698
Kariyer Regresyon Sonuclart ctkmast  degiskenler  arasinda  otokorelasyon
olmadigini yani modelde Ongoriilen iligkilerin
Kariyer ile ilgili regresyon analizi sonuglari Tablo ardisikliktan  ve dogrudasliktan  etkilenmedigini

6’de goriilmektedir. Bu sonuglara gore, 7.138 F
degeri (anlamlilik 0.000) regresyon modelinin hem
bir biitiin olarak her diizeyde anlamli oldugunu hem
de modelin istatistiki agidan aciklayiciligin 6nemli
oldugu gostermektedir. 0.182 R> degerine gore
modelin bagimsiz degiskenleri olan bilgi beceri, ¢aba
ve sorumluluk modelin bagimmli degiskeni olan
kariyeri % 18.2 oraninda agiklamaktadir. Modelin
timine iligkin Durbin Watson degerinin 2.170
¢tkmasi ve varyans etki degerlerinin 1 dolayinda

gostermektedir. Ayrica bilgi ve beceri 0.282 beta
katsayis1 (p<0.01) ile modele 6nemli katki sagladig:
halde sorumluluk ve ¢abanin ise istatistiki olarak
modele anlamli bir katki saglamamaktadir (Tablo 6).
Bu sonuglara gore “Faktér puan yontemiyle is
degerlemesi, mavi yakali iggorenlerin kariyer
algilamalarimi  olumlu  yonde etkilemektedir” H,
hipotezi tam olarak desteklenmemektedir.

Tablo 6: KariyereYonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Beta t P R R’ | Diizeltilmis F Durbin-
Degiskenler (D) R’ Watson
.000 | 427 | .182 157 7.138 2.170
Bilgi Beceri 282 2.675 | .009
Sorumluluk .166 1.521 | .132
Caba .079 754 | 453

SONUC, DEGERLENDIRME VE ONERILER

Faktor puan yontemi i degerlemesinin bu
arastrmada mavi yakali caliganlarin is tatmini
algilamalarini biiylik oranda olumlu yonde etkiledigi,
iicretlendirmede esit davranma, giidiileme ve kariyer
algilamalar1 iizerinde ise tam olarak etkisinin
olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore iggdrenlerin
isletmelerinde yapilan is degerlemesi onlarin islerini
olumlu ve zevk duygusu ile yapmalarini islerindeki
hosnutlugu  arttirmalarini  saglamaktadir. Isgérenin
isinden duydugu doyum arttikcada verimlilikleri
dolayisiyla da igletmenin verimliliginin artacaktir.
Rosman ve Burke (1980:265) calismalarinda elde
ettikleri sonuca gore kisilerin yaptiklar isle ilgili
olarak is yeteneklerine sahip olup olmadiklarim
diistinmeleri ile onlarin i tatmini arasinda uyum
oldugunu ileri siirmektedirler. Buna goére calisanlar
yaptiklar1  isle ilgili is yeteneklerine sahip
oldukalarina inaniyorsa bu onlarin isten aldiklari
doyumuda arttirmaktadir. Bu ¢aligmada da en yliksek
iligkinin is tatmini ile is degerlemenin bilgi ve beceri
grubu arasinda olmasi bunu desteklemektedir..
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Is degerlemesinin en ¢nemli amaglarindan biri olan
esit ige esit licret ise ¢caligma sonuglarindan anlasildigt
tizere tam olarak gerceklesmedigi goriilmektedir.
Boyle bir sonucun ortaya c¢ikmasi Figart’in
(2001:422) esit ise esit iicret kavrami iist yonetimlerin
icret belirleme felsefelerindeki ilk siralarda gelen
bilesenlerinden biri olmasma ragmen pratikte esit
6demenin her yoniiyle ¢ok fazla uygulanamadig:
diislincesini de desteklemektedir. Ayni sekilde bdyle
bir sonu¢ Akyildiz ve Giingér’iin (2007:1551-1552)
Tiirkiye’de metal endiistrisinde faaliyet gostren ii¢
biiyiik 6zel isletmede yaptigi caligmanin sonucu ile de
ortiismektedir. Bu arastirmada da isletmelerdeki
iicretlerin esit ige esit ticret prensibinden uzak oldugu
vurgulanmigtir. Bununla birlikte bu igletmelerde ki
isgilerin  bonus ve sosyal faydalardan da
yararlandiklart belirtilmektedir. Bu sosyal faydalarin
etkisinin ayn1 is grubundaki iicret yapisinda pozitif
iken farkli is gruplarinda negatif oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle isletmeler Deloitte’nin de
(2008:18) belirttigi gibi i degerlemesi ile igsel
esitligi saglamada esit 6deme ile birlikte bir o6diil
programininda uygulanmasi uygun olacaktir. Béylece



calisanlar yaptiklari islerle ilgili memnuniyetleri
artarak orgiitsel bagliliklar1 kuvvetlenecektir.

Bu arastirmada is degerlemesinin giidiileme {izerinde
herhangi bir etkisininde olmamasi dzellikle Kurgun
ve Yemisci'nin (2007:14) ileri siirdligi i
degerlemesi ile islerin agikga tanimlanmasi
isgorenlerin motivasyonlar: iizerinde olumlu etkiler
yaratmast disiincesi ile bagdagmamaktadir. Ayrica
aragtirmada yapilan is degerlemesinin ¢alisanlarin
kariyerleri iizerinde etkisinin olmadiginin ortaya
¢tkmasi Eraslan ve Arikan’in (2004:146) bir imalat
isletmesinin i¢ liretim boliimiinde gerceklestirilen is
degerlemesinin uzun vadede mavi yakali ¢aliganlarin
yatay ve dikey kariyer planlarmin olusturulmasina
temel olusturacagi sonucuyla da gelismektedir. Buna
ek olarak boyle bir sonug, is degerlemesinin
calisanlara kariyer yollarin1 gosterek onlara yiikselme
firsatlar1  sunmasinin = (McNabb ve  Whitfield,
2001:296; Deloitte, 2008: 9) arastirmamizda ecle
alman igletmenin uyguladigi i degerlemesiyle
saglanamadigini da gostermektedir.

Bu sonuglar, arastirma kapsamina alinan isletmedeki
100 mavi yakali iggéren agisindan gegerlidir.
Arastirmanin en biyiik kisitida ¢alismanin bir gida
isletmesinde is degerleme siirecini yasayan 100 mavi
yakali calisan iizerinde yapilmis olmasidir. Bu
ylzden faktér puan i3 degerlemesinin diger
isletmelerdeki uygulamalar1 iggdrenler {izerindeki
farkli etkiler yaratabilecektir. Arastirma kapsamina
alinan isletmede uygulanan, faktér puan yontemi is
degerlemesinin zaman igerisinde iggoérenlerin kidem
farkinin  sagladigi avantajlar1  kaldiracak olmast
arastirma sonuglarinin bu sekilde ortaya ¢ikmasinda
etkili oldugu disiiniilebilir. Bu durumu isletmenin
cok dikkatli bir bicimde ele almasi ve isgérenlerini
kidem agisindan da degerlendirmesi, faktdr puan
yontemi is degerlemesinin isletmedeki isgorenler
iizerindeki olumlu etkilerini arttirabilecektir. Diger
bir 6nemli durum ise iggdrenlerin performanslari
agisindan degerlendirilmesi gerektigidir. Faktor puan
yontemi i degerlemesi ¢alisan1  degil, isi
degerlendiren bir yontem olmast nedeniyle
isgorenlerin degerlendirilmesi ayrica yapilmalidir.

Isletmeler is degerlemesi igin herhangi bir
danismanlik firmasindan destek alabilecegi gibi insan
kaynaklar1 boliimii tarafindan da c¢esitli komiteler
olusturularak da is degerlemesini gergeklestirebilir.
Fakat Madigan ve  Hoover’m  (1986:98)
caligmalarinda  belirttigi  gibi is  degerleme
yontemlerinin se¢imi dnemli derecede is hiyerarsisini
ve esit 0deme kararlarimi etkiledigi igin isletmeler
kendi yapilarina en uygun is degerleme ydntemini
secmekle ise  baslamalidirlar.  Isletmeler i
degerlemesine gecerken isletme yoneticileri ve
sendika temsilcileri basta olmak lizere, is gorenleri de

kapsayan genis capta katilimin oldugu bir egitim
calismast ile ise basladiklari taktirde uygulamaya
gecis, sirket yonetimi agisindan daha sorunsuz ve
kolay olacaktir. Is degerlemesi icin yapilan her tiirlii
on calisma ve diger ¢aligmalar hakkinda is gorenin
tam olarak aydinlatilmasi, is gorenin bu ¢aligmalara
etkin katilimini saglarken motivasyonun azalmasina
da engel olacaktir (Senol, 2003). Buna ek olarak eger
sendikalar bu ¢aligmalara en basindan itibaren ortak
edilirse is gorenlerden degisime karsi gelebilecek
olast tepki ve direnglerin sertligi yumusatilmis ve
tenkitlerin sayisi azaltilmis olacaktir. Ayrica seffaf ve
katilmc1  bir yOnetim anlayisi  izlenerek, is
degerlemenin saglikli bir sekilde kurulabilmesi igin
isletme yonetimi tarafindan her firsatta, sendika ile
isbirligi i¢inde olundugu isgdrenlere yazili ve sozli
olarak ifade edilmelidir. Ucret sistemleri icerisinde
can alici bir yeri olan faktér puan yontemi is
degerlemesi uygulamalarinda, calisanlar ile birlikte
sendikalarin giiveninin kazanilmasi, isletme yonetimi
acisindan  iicret sisteminin  saglam  temellere
oturtulmasim kolaylastiracagi gibi iicret konusunda
yogun  anlagsmazliklarin  yasandigi  toplu s
goriismelerinde de ¢ok Onemli bir ¢6ziim noktasi
olusturacagi degerlendirilmektedir.
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