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YETKINLIGE DAYALI UCRET YONETIMIiNIN GENEL BiR
DEGERLENDIRILMESI

Sinan UNSAR"

Ozet

Personelin gorevini etkin ve verimli bir sekilde yapabilmesi i¢in sahip olmasi gereken bilgi,
beceri ve yetenek diizeyi olarak tanimlanabilen yetkinlik, insan kaynaklari yonetimi ve
icretlendirme agisindan onemli bir kavramdir. Bu g¢aligmada yetkinlik kavrami, unsurlari,
yetkinlik ve yeterlilik arasindaki farklar ile yetkinlik bazli {icret yonetimi iizerinde durulmus,
ozellikle ticretlerin belirlenmesinde yetkinlik dikkate alinmigtir. Yapilan literatiir incelemesi
sonucu elde edilen bilgiler dogrultusunda isletmelerde uygulanan yetkinlik bazli iicret yénetimi
asamalarinda yapilan ¢alismalar agiklanmig ve degerlendirilmistir.
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An Overall Evaluation of Compentencies Base Wage Management

Abstract

Competency is an important concept for the purposes of human resource management and
wage determination and it can be defined as the requirements of knowledge skills and ability
level of personnel in order to do their job efficient and productive. In this study, competency
concept and it elements, the differences between competency and sufficiency and also
competencies based wage management have been emphasized, competency has been
considered especially for wages determinaton. As a result of literature review, operations that
made in the stages of competencies based wage mnagement in the businesses have been
explained and evaulated.
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Giris

Yetkinlik kavrami tarihsel silire¢ iginde belli asamalardan gecerek
giiniimiizdeki yerini almistir. 1950°li yillardan itibaren zeka, bilgi igleme, liderlik, is
analizi ve ¢oklu zeka konularinda yapilan aragtirmalarin yetkinlik kavraminin zeminini
olusturduklar1 ve oOzellikle Prahalad ve Hamel’in arastirmalari basta olmak {izere
McClelland, Boyatzis ile Spencer ve Spencer’in ¢alismalarinin yetkinlik konusuna
oldukca onemli katkilar sagladigi sdylenebilir (Budak, 2008:45-49). Yetkinlik; bir
isletmede istiin performansin elde edilmesinde fark yaratici olan; bilgi, beceri ve
kisilik oOzelliklerini kapsayan gozlemlenebilir davraniglar olarak tanimlanabilir.
(http://www.semaadali.com/yetkinlik-bazli-insan-kaynaklari.htm) Yetkinligin temel
tanimu ise; isle ilgili olarak, bilginin ¢esidi, teknik beceriler veya motivasyonla
baglantili davraniglar/eylemler grubu veya kategorisidir (Kordon, 2006:75). Ya da
iyi belirlenmis standartlarla 6l¢iilebilen, egitim yoluyla gelistirilebilen ve galisanin
isinin 6nemli boliimiinii etkileyen tutum, bilgi ve yetenek kiimesidir (Ozgelik ve
Ferman, 2007:74).

Bu makalenin amaci yetkinlik bazli iicret yonetimini olusturan asamalar
aciklamak ve degerlendirmektir. Ayrica yetkinlik bazli {icret yonetimi yeni
uygulanmaya baslayan bir sistem oldugu icin bazi anlasilmayan veya eksik olan
yonleri bulunmaktadir. Yetkinligin tanimimi dogru yapabilmek, konuyla ilgili egitim
vermek, calisanlarin sistemi anlamasini saglamak ve uygulamada hangi problemlerin
yasanacagmi  bilmek makalenin O6nemini  ortaya koymaktadir.  (Akalp,
http://www.ikademi.com). Giinlimiizde isletmelerin ve ¢alisanlarin basarili olmalar
artik yetkinlige dayali personel se¢imine baglidir. Ise uygun ve yetkin personelin
alinmas1 once isletmenin sonrada c¢alisanin basarili olmasmi saglar. Ise gore adam
ilkesini de animsatan yetkinlik konusu, isi tam ve etkin olarak yapabilecek 6zelliklere
sahip personelin istihdam olarak degerlendirilebilir. ise uygun yani yetkin personelin
alimmastyla kisi isinde basarili ve mutlu olacagi i¢in daha sonra bu durum igletmenin
verimliligine yansiyacaktir. Ise uygun olmayan yani yetkin olamayan bir personelin
istthdami hem kisiyi hem de isletmeyi g¢esitli agilardan olumsuz etkileyebilir.
Isletmelerde ¢alisanlar arasinda hem esitligin hemde is memnuniyetinin saglanabilmesi
icin yetkinliklere dayali bir iicret sistemi olusturulmalidir. Daha yiiksek ve zor
yetkinlige sahip bir calisan ile basit diizeyde c¢alisanlar iicret agisindan esit
degerlendilmemeli ve isteki zorluk ve yetkinlik derecesi arttikca ticret diizeyi de
arttirilmalidir. Konuya ait gelistirilecek bir yetkinlik temelli iicret sistemi ayn1 zamanda
calisanin moral ve motivasyonunu da etkileyebilir.
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1. Yetkinlik Kavram

Yetkinlik, iistlin performans gosterenden vasat performans gdstereni ayirt
eden, kisinin bir gorevi basartyla yerine getirirken siklikla tekrarladigi tutumlar,
yetenek, davranis, motif ve diger bireysel karakterler olarak tanimlanabilir. Bir baska
tanimda ise; isteki kritik davranislar iizerine konusmak i¢in ortak ve tutarli bir dil
kullanilmasi ve farklilastirici davraniglara bakilmasi anlamimi tasir seklinde ifade
edilmistir. Yetkinlikler, bir kiginin degisik durumlarda, daha sik ve daha iyi sonuclar
almasmi saglayan karakteristik ozelliklerdir. Kisilerle isleri eslestirmeye yardime1
olurken, insan kaynaklar1 siireglerini biitiinlestirir (Kegecioglu ve Kelgokmen,
2004:216). Genel olarak yetkinlik kisiyle ilgili bir kavram olarak tanimlanmaktadir.
Kisinin iginde daha {istiin performans davramis boyutu olusturabilmesini isaret
etmektedir (Selmer and Chiu, 2004:325). Endiistriyel performansin kalbi, daha 6zel
yeteneklere ve yetkinliklere sahip isgorenlerde bulunmaktadir (Boucher, Bonjour,
Grabot: 2007:99). Isgoren yetkinlikleri rekabette avantaj saglamada potansiyel bir
kaynaktir. Isgoren yetkinlikleri isletmenin stratejik vizyonu ile isletmenin rekabet
edebilirligi ve etkinligi arasinda bir yerde yeralmalidir. Isgorenlerin yetkinliklerinin
belirlenmesi ve uygulanmasi rekabet edebilirlik ve etkinlik siirecinin 6nemli bir
parcasidir (Cardy and Selvarajan, 2006:238). “Yeterlilik” ile “yetkinlik” kavramlari
anlam olarak karistirilabilir. Farki belirtmek i¢in yapilmasi gereken, elde edilmesi
beklenen sonugclar ile bu sonuglar1 elde etmek ic¢in basvurulan davranislar arasinda bir
aymrim yapmaktir. Yeterlilik ile yetkinlik arasindaki fark asagidaki gibi agiklanabilir
(Dedehayir, 2003):

Yeterlilik (Ne): Etkin performansi belirleyen sonuclardir. Kisinin yapmaya yeterli
oldugu isin 6zelliklerini gosterir.

Yetkinlik (Nastl): 1stenen sonuglar1 elde etmek icin gosterilmesi gerekli davraniglardir.
Kisinin iginde yeterli olmasimi saglayan kisiye ait Ozellikleri gosterir. Kisaca,
yetkinlikler, alinan sonuglardan cok, kisinin etkili bir performans elde etmek igin
gostermesi gereken davranislarla ilgilidir. Kisilik, yetenek, ilgiler, motivasyon ve
geemis yasantilarla tarafindan bigimlenen gozlemlenebilir davranig ve eylemler
kiimesidir (Dedehayir, 2003). Aslinda bu iki kavram arasinda kdken olarak bir fark
olmamasina ragmen, kullanimda kazandiklar igerik itibariyle, yeterlilik isletmenin
deger zincirinin tamamini kapsayan bir stratejik yonetim kavrami, yetkinlik ise {iretim
sirecinin belli asamalarindaki teknik ve iiretim uzmanhgma ayrilmis olup
yeterliliklerin bir alt fonksiyonu olarak degerlendirilebilir (Budak: 2008:50).
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2.  Yetkinlik Gruplar

Yetkinlikler cesitli yazarlar ve bilim adamlarinca degisik gruplarda
smiflandirilmistir. David Mc Clelland yaptig1 ¢alismalar sonucu alt1 baglik altinda 20
yetkinlik belirlemistir. Bunlar (Budak, 2008:55-61):

1. Basan yetkinlikleri (basar1 motivasyonu, gelistirme cabasi, kalite ve diizen
kaygist,

2. Yardim ve Hizmet Yetkinlikleri (empati, miisteri odaklilik)

3. Etki yetkinlikleri (etki ve tesir yetkinligi, orgiitsel duyarlilik, iligki kurma
yetkinligi)

4. Yonetsel yetkinlikler (bagkalarini gelistirme, direktif verme, takim c¢aligmasi
ve igbirligi, takim liderligi)

5. Uygun diisiinme ve problem ¢6zme yetkinlikleri ( analitik diigiinme, kavramsal
diigiinme, teknik uzmanlik ve bilgilenme ¢abasi yetkinligi)

6. Kisisel etkinlik yetkinlikleri (kontrolliiliik, 6zgiiven, orgiite baglilik, esneklik)

Yukarida alti bashik altinda sunulan 20 yetkinlik degerlendirildiginde
isgdrenlerin sahip oldugu yetkinliklerin; sosyoloji, zeka, psikoloji, sosyal psikoloji,
iletisim, giidiilenme, yaraticilik, uyum, sosyal birliktelik ve takim ¢aligmasi gibi
kavramlara bagli 6zellikler oldugu sdylenebilir. S6z konusu yetkinliklerin
isletmelerde kullanilmasin1 olumlu veya olumsuz yonde etkileyen bir takim
faktorler de mevcuttur. Alttaki metinde bu konu agiklanmustir.

Kisisel yetkinligi etkileyen digsal ve i¢sel olmak iizere 2 faktdr mevcuttur.
Bunlar (Berkman, Can, Yiiksel v.d, 2007:538-544):

1. Dugsal Faktorler (isin kendisi, isin karmagikligi, isin fiziksel ¢evresi isin sosyal
cevresi)

2. Igsel Faktorler (yetenek anlayisi, genel saglik durumu, kisilik ozellikleri,
duygu durumu)

Bu faktorlerin isteki mevcudiyeti veya yoklugu isgdrenlerin yetkinliklerini
artirabilir ya da azaltabilir. Onemli olan yoneticilerin adi gegen faktorleri kontrol
altina alarak ve yonlendirerek isgorenlerin yetkinliklerini {iist derecede
sergileyebilecekleri ortami olusturmalaridir.

3. Yetkinliklerin Belirlenmesi

Isletmeler yasamlarini uzun donemli siirdiirmek ve rekabet {istiinliigii
yaratabilmek igin yeteneklerini gelistirmelidirler. Isletmenin yetenekleri, mevcut insan
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giiciiniin 6zelliklerinin ve becerilerinin bir toplamudir. Isletmenin degisik fonksiyonel
departmanlariin basaris1 sozkonusu departmanlarda ¢alisanlarin niteliklerine, 6zellik ,
bilgi ve becerilerine baglidir. Her isletmede benzer isgorenler vardir. Fakat isgorenlerin
niteliksel yonii yani yetkinlikleri ve becerileri farklidir. Bu yetkinlik farki isletmeler
aras1 yeteneklerin de farkli olmasina yol agmaktadir (Ulgen ve Mirze,2007:119).

Yetkinliklerin belirlenmesinde baslangi¢ noktast temel yetkinlikler ve
isletmelerin stratejileri olmalidir. Ayni zamanda hangi yetkinligin hangi etkin davranisi
ve sonucu getirecegi dnemlidir. Ornegin sonuca odaklanma yetkinligi hedef belirleme
ve bu hedeflere ulagma ile ilgili bir yetkinliktir. Bu yetkinlige sahip kisiler problemi ve
problemin kaynagini belirleme noktasina daha iyi odaklanabilirler. Motive etme
yetkinligi giiclii kisiler, beraberindeki ¢aliganlar1 bireysel ve isletmeye iligkin basarilara
ulasma konusunda tesvik edebilirler. Yonetsel bir yetkinlik olan beraberindekileri
gelistirme yetkinligi giliclii bir kisi, calisanlarin bilgi sahibi olmalarini, becerilerini
gelistirmelerini, isletmede daha etkili ¢aligma yontemleri olusturulmasini ve basariya
ulagsmadaki kisisel engellerin asilmasina yardim edebilir ve kisileri bu konuda
giiclendirebilir. Firmalarda farkli meslek ve pozisyonlar i¢in benimsenmis ortak
yetkinlikler vardir. Cesitli meslek standartlar1 ve prensipleri, o meslegin yapilmasi icin
gerekli temel nitelikteki yetkinlikleri de igerirler. Bu standartlar bazi mesleklerde
(hukuk, tip, muhasebe vb.) ayrintili olarak diizenlenmektedir. Fakat bircok firma ne
yazili is tanmimlarma, ne de o pozisyon icin gerekli yetkinliklerin yazili dokiimiine
sahiptir (Biger ve Diiz, 2003:15).

Enerji, tip, ulasim, otomasyon, bilisim ve elektronik gibi alanlarda iiretim
yapan ve bir Diinya markasi olan Siemens firmasinda c¢alisanlarin tstlendikleri gorev
ve sorumluluklar dogrultusunda beklenmekte olan yetkinlikler tanimlanmistir. Bireysel
ve Fonksiyonel yetkinlikler olarak ayrilmis iki bolimden olusan katalog yaklasik 600
yetkinlik igermektedir. Siemens calisanlarinin yetkinlik degerlendirmeleri, i¢inde yer
aldiklar1 fonksiyonel alanlara bagli olarak katalogdan segilerek gerceklestirilmektedir.
Bu degerlendirmeler, “Mesleki Kisilik Envanteri”, “Yetenek testleri” gibi bagka ol¢iim
metodlar1 da kullanilarak desteklenmektedir. Fonksiyonel alanlarin gerektirdigi
yetkinliklerin yanisira her Siemens calisaninin sahip olmasi gerekli ortak iletisim
becerisi, bilgi paylasimi, yenilikgilik ve bilgi giivenligi gibi baz1 "kilit yetkinlik" ler de
tanimlanmustir. Yonetici pozisyonlarinda ise kilit yetkinliklere ek olarak “Basari
Enerjisi”, “Etkileme, Yonlendirme”, ve “Odaklanma Yetkinlikleri” aranmaktadir
(http://www.siemens.com.tr/). Ayrica yapilan bir ¢alismada isletmedeki isgorenlerin
teknik yeteneklerinin giivenilir bir sekilde odlgiilebilecegi ifade edilmistir (Walsh ve
Linton, 2002:76). Siemens’te isgéren ve yoneticilerde bulunmasi gereken
yetkinliklerin 6nceden belirlenmesi kisilerin dogru islere yonlendirilmesini ve verimli
olmalarimi miimkiin kilmaktadir.Yoneticilerin bulunduklar1 konum ise, onlar1 farkli
yetkinliklere sahip olmalarini ve bunlari1 kullanmalarini gerektirir.
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Toyota, Diinya’nin en karl araba iireticisi konumundadir. Basarisinin ¢ogu,
calisanlarinin  yetkinligine baghdir. Toyota’daki insanlar bazen Toyota Uretim
Sistemine “Diisiinen Insan Sistemi” derler. 2005 yilinda sirket Japon calisanlarindan
540.000°den fazla iyilestirme fikri almistir. Toyota dogru araglar ve egitim verildiginde
calisanlarin1 sorun ¢oziicii, buluscu ve degisim aktorii olarak gérmektedir (Hamel ve
Bren, 2007:35-40).Yaratic1 ve Ozgilin diisiinmek insanm 6&nemli bir yetkinligidir.
Ozellikle ise eleman aliminda yetkinliklerin tespiti ve belirlenmesi igin miilakat dnemli
bir asamadir. Ise ilk personel se¢iminde firmalar 6zellikle son yillarda adaylarin
yetkinliklerinin ~ saglikli bir sekilde belirlenmesi i¢in yetkinlik bazli miilakatlar:
uygulamaktadirlar. Yetkinlik bazli miilakat olarak adlandirilan bu sistemde, adaylarin
pozisyonun gerektirdigi yeterliliklere ne Ol¢lide sahip oldugu Ol¢limlenmektedir.
Yetkinlik bazli miilakat yontemi ile kisilerin aday olduklari pozisyonunun yetkinlikleri
bazinda, objektif ve adil bir sorgulama yolu ile degerlendirilmeleri saglanmaktadir
(Saygili, www.ba.metu.edu.tr)

Ulkemizde otomotiv sektoriinde Tiirk Otomobil Fabrikast A.S. (TOFAS),
personel seciminde yetkinlik bazli miilakat uygulamasmi kullanmakta olup
uygulanmas1 adaylarda zorunlu olan bir siiregtir. Sézkonusu miilakatla adayin
yetkinlikleri sorgulanabilmekte, objektiflik ve standartlik artmaktadir. Miilakat
esnasinda insan kaynaklari uzmanlar yetkinlik bazli miilakat degerlendirme formu
kullanmaktadirlar (Sessizoglu, www.kalder.org)

Elektronik devlerinden Sony Firmasinda bekgi olarak ise giren bir kisi, ileride
daktilograf veya sekreter vb. kadrolarina basvurabilmektedir. Talep ettigi isi yapma
yetkinligine ve kapasitesine sahip oldugu takdirde isini istedigi gibi
degistirebilmektedir (Marshall,1995:52). Bu uygulama isletmelerde insanlarin ise
girdikten sonra eger yetkinlikleri mevcutsa baska uygun bir pozisyona
atanabileceklerini gostermektedir.

4. Yetkinliklerin insan Kaynaklar1 Fonksiyonlariyla Iliskisi

Isletmelerde her is icin yetkinlik profilleri tanimlandiktan sonra s6z konusu
profiller degerlendirme, seg¢me, gelistirme, terfi ve o&diillendirme konularinda
kullanilabilir. Ayrica yetkinliklerin kullanilmas1 organizasyonlarin performansini
arttirarak rekabette avantaj saglar (Robinson vd.,2007:66). Planlama ve kontrol
sistemleri, ddiillendirme ve licretlendirme sistemleri, iletisim kanallari, sorumluluk ve
gorev hiyerarsisi ve diger formal organizasyon konulari bilyiik 6l¢iide insan ve onun
eylemlerinden etkilenir (Drejer, 2001:137). Isgorenler farkli yetenek ve yetkinliklere
sahip oldugu icin degerlidirler. Isgdrenler isletme staratejileri ve yonetim uygulamalari
dogrultusunda koordine edilen ve deger yaratan etkinlikleri gergeklestirmekten
sorumludurlar (Hsu,2008:1317). Yapilan bir ¢alismada insan kaynaklarinin etkin
yoOnetiminin igletmelerin finansal performansina dogrudan etkisi oldugu goriilmiistiir
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(Gursoy and Swanger,2007:223). Isletmelerdeki insan yetkinliklerinin performans
siirecine olan etkileri kadar, uygun karar verme destek araclarinin gelistirilmesine
katkis1 da onemlidir (Bennour ve Crestani, 2007:162). Bu dogrultuda yetkinlikler,
insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde yer alir ve yetkinlik ¢aligmalari, kilit ¢alisan
faaliyetlerinin biitlinlestirilmesi ve istikrarli bir insan kaynagi yonetimi basarisi icin
cok degerli bir alt yap1 olusturur. Bilgi ¢ag1 ve kiiresellesmenin yasandig1 gliniimiizde;
insanin bilgisi, Ozgiin yaraticithi§i, tecriibesi, gizli potansiyeli ve yetenekleri
isletmelerin rekabette listlinliik saglamalari igin temel unsur olmus, bdylece insan
kaynaklarmin 6nemi daha da artmistir. Is yasaminda basarili olmak isteyen isletmeler,
calisanlarindan daha yiiksek performans sergilemelerini, miisteriye odakli davranislar
gostermelerini, siire¢ odakli diisiinmelerini, belli sorumluluklar iistlenerek liderlik
yapmalarin ve girketin rekabet avantaji saglayan yeterliliklerine daha yiiksek diizeyde
katkida bulunmalarin1 beklemektedirler (Sagir,2006:37). Ayrica global rekabetle yiiz
yliize kalan tim isletmeler basarili olmanin yolunun zengin yetkinliklerle
giiclendirilmig yoneticiler oldugunu gérmiislerdir (Wu and Lee, 2007:504). Dolayisiyla
giiniimiizde isletmelerin globallesen Diinya’da basarili olmalari istihdam ettikleri
iggorenlerin ve yoneticilerin yetkinliklerine bagl oldugu sdylenebilir. Ayn1 zamanda
yetkinlikler insan kaynakli merkezli bir konsept ile gelistirilebilir. Insan kaynaklar
yOnetimi, yetkinlikleri insanlarin yapabilecekleri yetenekler olarak goriir ( Cardy and
Selvarajan, 2006:236). Gliniimiizde insan kaynaklar1 uzmanlar1 liderlerin duygusal ve
kisileraras1 yetkinlikleri iizerine arastirmalar yaparak liderlerin bu yetkinliklerinin
gelistirilmesi lizerine c¢alismaktadirlar (Riggio and Lee,2007:418). Yetkinlikler,
organizasyonlarin etkin bir sekilde rekabet etmelerine yardimer olan temel
anahtarlanidir.  Yetkinliklerin bireysel performansi dolayisiyla isletme basarisini
etkiledigi kabul edilmektedir. Bu nedenle organizasyonun basarisina dogrudan katki
yapan yetkinliklere dayali insan kaynaklar1 sistemlerine yer verilmektedir.
Yetkinliklerin giderek artan Onemi, insan kaynaklarmin tiim faaliyetlerinde
kullanilmalarin1 saglamistir. Ise alma ve yerlestirmede, performans yonetiminde, iicret
ve Odiillendirmede, egitim ve gelistirmede, kariyer yonetiminde kisacasi tim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinda standartlar olusturmak icin kullanildiklar1 goriilmektedir.
Yetkinlik, {icret yonetiminde de &nemli bir girdidir. Ucret skalalari belirli bir
pozisyonun ticretini belirlemede is degerlemenin énemli bir pargasini olusturmaktadir
(Yetkin, 2006:15-16). Asagidaki kisimda {icret kavrami ve 6nemi belirtilmis, yetkinlik
bazli iicret yonetimi ve asamalart irdelenerek agiklanmigtir.

5.  Ucret Kavrami

Ekonomistlere gore ticret, bedensel veya zihinsel emege Uretim faaliyetleri
karsiligi odenen bedeldir. Isletme agisindan ise gider/maliyet unsurudur. Ucret
maliyetleri arttiran bir unsur olmasina ragmen verimliligi dogrudan etkileyen 6zellige
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sahiptir (Sabuncuoglu, 2005:243). Bu 06zelligi nedeniyle insan kaynaklari yonetimi
bakimindan c¢aliganlarin ticretlendirilmesi 6nemle ele alinmali1 ve miimkiin oldugunca
objektif kriterlere gore hareket edilmelidir. Ucret yonetimi konusunda kisisel
degerlendirmeler yapmadan once isletmede uygulanan ve benimsenen bir sistemin
varlig1 onemlidir. Genellikle organizasyon semasi belirgin ve gérev tanimlar1 oturmus
kurumlarda her statiiye iligkin iicret araliklar1 onceden belirginlestirilir. Kisiler bu
araliklara gore degerlendirilirler. Bu araliklar belirlenirken basvurulacak kriterler ise
agirlikli olarak sektdrdeki emsal degerlerdir. (Ilhami Findikg¢1, humanresourcesfocus.
Y 6netim&Organizasyon ve IKY,Ucret
Y 6netimi,http://www.humanresourcesfocus.com/makale06.asp erisim tarihi:
06.05.2008).  Isgdrene gereksinimlerini ve beklentilerini giderebilecegi diizeyde
iicret ddemek, iicret yonetiminin temel amaci olarak kabul edilebilir. Ucret
yonetiminin temel amaci, isgorene Odenecek iicretin yeterli ve adil olmasim
saglamaktir. Yeterli {icret; kurulusun amacina ulagsmasi igin isgdrenlerin
giidiilenmesini ve istenilen nitelikteki iggorenlerin isletmeye g¢ekilebilmesini ve elde
tutulmasini saglayacak bir ticret diizeyi olarak tanimlanabilir (Kaynak vd. 1998:253)

6. Yetkinlik Bazh Ucret Yonetimi

Yetkinlik bazli {icret sistemleri bireylere odaklanmakta ve onlar1 sahip
olduklar1 becerilere gore iicretlendirmektedir. Ucret analizinin temel boliimiinii isler
yerine, organizasyon i¢in gerekli olan beceri gruplar1 olusturmaktadir. Basit bir beceri
bazli iicret sisteminde, caliganlar ¢esitli islerin esaslarini 6grendiklerinde, karmasik is
sistemlerinde bireyler daha karmasik beceri gruplar gelistirdiklerinde ve
ogrendiklerinde odiillendirilmektedirler. Herhangi bir beceri bazli {icret sisteminin
kalbi kisilerin mevcut beceri ve yetkinliklerinin degrlendirilmesidir.  Bireylerin
becerilerini fiyatlamak yetkinlik sistemi igin yeterli degildir. Bireylerin essiz sekilde
yetkinlik bilesimleri vardir. Fakat organizasyon bunlarin bazilarini ticretlendirip
bazilarii mevcut isteki performansla ilgili olmadigi i¢in {icretlendirmek istemeyebilir.
Bir organizasyonda yetkinlik bazl iicretlemeye gidildiginde kisilerin, yetkinliklerinde
gelisim sagladiklar1 siirece icretlerinde artis elde etmeleri gerekmektedir.
(Uzunogullari, 2006:74-76).Her beceri ve yetkinlik artist hemen iicretlere
yansitilmayabilir. Genelde ficret artig1 alabilmek i¢in anlamli bir gelismeyi ifade eden
bilgi ve beceri birimlerinin 6grenilmesi gerekir. Bir bagka ifadeyle, bir beceri blogu
icinde yer alan biitiin beceriler 6grenilmeden licret artisi verilmemelidir.(Uyargil,
2008:472).

Yetkinlige dayali iicretlendirmenin diger iicretlendirmelerden farki, isle ilgili
sorumluluklar yerine is karmasikligiyla ilgili yetkinlikleri n plana ¢ikarmasidir. Etkin
bir yetkinlik bazli {icret yonetimi; tipki bilgi-beceriye dayali {icret sistemleri gibi is
akistm  desteklemekte, isgoren  davramiglarimi  isletme  hedeflerine  gore
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yonlendirmektedir. Yetkinlige dayal iicret sistemleri olusturulurken, 6ncelikle hangi
yetkinliklerin tcret ile iligskilendirilecegi ortaya konulmalidir. Yetkinlige dayali iicret
sisteminin basaris1 li¢ temel sarta baghidir. Birincisi, yetkinlige dayali ticretlendirme tek
basma bir kriter olarak degil, yetkinlige dayali insan kaynaklar1 yonetiminin amaci
olarak uygulanmalidir. Tkincisi, {icretlendirme, yeni yetkinliklerin ¢ok iyi kavrandigi ve
benimsendigi siirecte devreye giren basarili bir yetkinliklere dayali performans
yonetimi uygulamasinin  ardindan  gelmelidir. Ugiinsii ise, yetkinlige dayal
tcretlendirmenin tamaminda bir degisiklik ortaya ¢iktifinda hemen bunun
icretlendirmeyle olan baginin kurulmasi gerektigidir (Erdem,2007: 117-119).

Yetkinlik bazli iicret yonetimi gilinlimiizde yeni uygulanmaya baslayan bir
sistem olmast nedeni ile anlagilamayan ve eksik oldugu diisiiniilen yonleri de
bulunmaktadir. Ornegin, Yetkinlik tanimlarmin daha dogru ve eksiksiz yapilabilmesi
i¢in, sistemi biraz daha anlamamiz gerekmektedir. Yetkinlik egitimi nasil yapilacak?
Kisilik ve motivasyon yetkinlik tanimlamasinda farklilik yaratacak mi? Calisanlarin
sistemi anlamasi ve kabul etmesi siirecleri nasil igleyecek? Beceri, basari oranint
yiikseltmektedir, peki yetkinlik? Hangi faktorler basarida farklilik yaratacak? Ne tiir
problemler yetkinlik bazl sistemde yasanabilir?
Iste biitiin bu sorulara verilecek cevaplar, bilgi calisani ile iiretim calisan1 arasindaki
farklilig1 ortaya koyacaktir (Akalp, http://www.ikademi.com).

7. Yetkinlik Bazh Ucret Yonetimi Asamalariin Aciklanmasi

Literatiir taramas1 sonucu elde edilen bilgilerin analizi ve yorumlanmasi
dogrultusunda yetkinlik bazl iicret yonetiminin agamalar asagida degerlendirilerek
aciklanmistir. (Kaynak wvd. 1998:57-58; Sabuncuoglu, 2005:260-261; Bingol,
2003:321-322; Findik¢1,1999:352-355; Singh,2008:95, Aksirin, 2008:40-43; Byars
and Rue,1997:352-354; Stone, 1998:452-453):

1. Safha: Isletmedeki her bir grevin is analizleri ve is tanimlarmin ayrintil
olarak yapilmasi ve is gereklerinin tek tek belirlenmesi. Is tanimlar1 dikkate alinarak
yetkinliklerin sekillendirilmesi ve bunlara dayanarak is gereklerinin titizlikle
olusturulmasi ve personelin bu 6n ¢alismaya gore secilmesi. En son olarak elde edilen
verilerin raporlanarak dokiiman haline getirilmesi. Dokiimanlarin isin uzmanlarinca
degerlendirilerek son seklinin verilmesi.

2. Safha: Is degerlendirmeleri yaparak isin zorluk/kolaylik/karmagiklik
derecesinin belirlenmesi. Zorluk ve kolaylik derecelendirmesinde esas alinan
krieterlerin ayrica belirtilerek her bir kriterin puanlandirilmasi.

3. Safha: Gorevi yapacak kiside bulunmasi gereken yetkinliklerin ayrintili bir
sekilde tespit edilerek bu yetkinliklerin simiflandirilmast ve puanlandirilmasi.
Smiflandirma ve puanlamanin hesaplanmasinda uzman kisilerden yararlanilmalidir.
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4. Safha: Sektor ve rakipler ilizerinde arastirmalar yaparak her bir gorevin
ortalama iicret diizeyinin belirlenmesi. Ucret ile yetkinlik diizeyi puanlar1 arasinda bir
bag olusturulmasi. Yani hangi yetkinlik diizeyine ne kadar iicret 6denecek sorusuna
yanit aranmalidir. Bu bag kurulurken isin uzmanlarindan yararlanilarak objektif bir
degerlendirme yapilmalidir.

5. Safha: Belli donemler itibariyle performans degerlendirme calismalarinin
yapilip sonuglarinin raporlanmasi. Hangi performans diizeyine ne kadar puan
verileceginin tespit edilmesi.

6. Safha: Ucret ile performans diizeyi puanlari arasinda bir bag olusturulmas.
Yani hangi performans diizeyine ne kadar {icret 6denecegi belirlenmelidir.

7. Safha: Isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan yetkinlik diizeyi puani ile 5.
sathada gosterilen performasin puaninin toplanarak (yetkinlik + performans) igin
ticretlendirilmesi. Bdylece ¢alisanin eline gececek licret belirlenmis olacaktir.

8. Safha: Ucret yonetiminin uygulamaya konulmasi ve sonuglarinin
izlenilmesi. Uzmanlardan, c¢aliganlardan ve ydneticilerden gelen tepkiler, oneriler ve
elestiriler dogrultusunda gerekli degisikliklerin, ayarlamalarin ve diizeltmelerin
yapilmasi ve yeniden uygulamaya konulmasi.

9. Safha: 1.2.3.4.5. ve 6. sathada yapilan iglemlerin her yil belli donemlerde
gbzden gecirilerek s6z konusu islemlerin degisen sartlara, yetkinliklere, teknolojiye ve
ekonomik ortama gore degistirilerek glincellenmesi saglanmalidir. Yetkinlik bazli {icret
yoOnetiminin yetkinlik puanlar1 ve performans puanlarmin belirlenmesi agsamalar1 basta
olmak iizere tiim asamalarinda konuyla ilgili uzman kisilerden olusan komisyonlar
olusturarak {icret yonetiminin etkin ve verimli bir sekilde tasarimi saglanmalidir.
Ayrica c¢alisgan tiim personel iicret yoOnetiminin igerigi ve siireci hakkinda
bilgilendirilmeli ve bu konuda egitim verilerek sistemin saglikli bir sekilde
uygulanmas1 saglanmalidir. Ileriki asamalarda ¢alisanlarin yetkinlik ve performans
diizeyleri ve bunlarm nasil gelistirilebilecegi hakkinda ilgili kisilerle toplanti ve
karsilikli goriisme yapilarak caligsalarin etkinlik diizeylerinin arttirilmasi saglanabilir.

Sonug¢

Bir isletmede hem maddi kaynaklar hem de insan kaynaklar1 mevcuttur. Maddi
kaynaklar, insan kaynaklari olmadan bir anlam ifade etmez. En son teknoloji {iretim
araglarmiz, teknolojiniz, biiyliik yatinm alanlariniz, genis arazileriniz olabilir ama
bunlar1 yonetebilecek ve degerlendirebilecek insan kaynagmiz olmadigi siirece bu
degerler anlamsiz kalacaktir. Insan kaynaklar1 da bir takim yetkinliklere sahip
olmalidir. Gerekli bilgi, beceri ve potansiyele sahip olan insanlar igletme i¢in ¢ok
yararli olacaktir. Bu niteliklere sahip olan insanlara da yetkinliklerine gore iicret
O0denmelidir. Calisanin hem motivasyonu hem de ise bagligi ve siirekliligi agisindan
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cok onemlidir. Bu makalede yetkinliklere dayali bir iicret yonetimi agiklanmistir. Eger
bu {icret yonetimi isletmelerde uygulanirsa c¢alisanlarin etkinligi ve verimliliginin
artabilecegi sdylenebilir. Ucret ydnetiminin catisini is tanimlari, is degerlendirmeleri,
yetkinlikler, iicret tespiti, performans degerlendirme, puanlandirmalar, geribildirim,
giincelleme ve egitim kavramlar1 olusturmaktadir. Ucret yonetiminin uygulanabilmesi
icin hem insan kaynaklar1 yonetimi hem de diger fonksiyon ydneticilerinin koordineli
bir sekilde calismasi gereklidir. Uygulamanin basarisi, tim yoneticilerin iicretleme
asamalarmi basarili bir sekilde hayata gecirmelerine bagli olacaktir. Ayrica egitim
stireci sistemin saglikli bir sekilde islemesi i¢in asla ihmal edilmemelidir. Calisanlarla
karsiliklt diyalog ve etkilesim sistemin saglikli bir sekilde islemesi i¢in en Onemli
unsurlardir. Bu nedenle her asamada c¢alisanlarin diislinceleri ve goriisleri dikkate
alinmal1 uygun goriildiigi takdirde fikirler uygulamaya dahil edilmelidir.
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