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YUKSEK LISANSTEZ OzU

IS ANALIZININ INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ACISINDAN ONEMI VE
DIGER INSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARI iLE OLAN iLISKiSI

BETUL GUMUS
Calisma Ekonomisi ve Endistri liskileri Anabilim Dali
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eylil 2005
Danisman: Yrd. Dog. Dr. Deniz KAGNICIOGLU

Artan rekabet kosullari ve gelisen teknolojinin de etkisiyle tim aanlarda oldugu
gibi insan kaynaklari yonetimi alaninda da yeni uygulamalar ve etkinlikler zorunlu hale
gelmistir. Insan kaynaklari yonetimi gecmise oranla ¢ok daha fazla sorumluluk
altindadir. Personel yonetiminin yaptigi personel alma, is guvenligini saglama, Ucret
yonetimi gibi gorevlere ek olarak bugiin insan kaynaklari yonetimi kariyer yonetimi,
performans yonetimi, is dizayni faaliyetleri, guidileme yonetimi gibi pek ¢ok aanda
daha calismalarini stirdirmektedir. Insan kaynaklari bu calismalari yaparken isleri
dogru bicimde yuritmek ve nesnel bicimde karar amak icin isler ve insan kaynaklari ile
ilgili ayrintili bilgilere gereksinim duymaktadir. Is analizi bu noktada isletmelere
yardimci olmaktadir; cinki is anaizleri sonucu hazirlanan is tanimlari ve is
gereklerinde isler ve isi yapan kisiler ile ilgili detayli bilgiler mevcuttur. Is analizleri
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde insan kaynaklarinin stratgjik planlamasindan
baslayarak pek cok alanda yoneticilere faydali olan bir calismadir.

Bu calismanin amaci yazili kaynaklarda ¢ok yararli oldugu ve insan kaynaklari
yonetiminin her alaninda kullanildigl belirtilen is analizlerinin gercekte isletmeler icin
faydal bir calisma olup olmadiginin incelenmesidir. Veriler Eczacibasi Karo Seramik
ile Nova Kalip fabrikasindan elde edilmistir. Arastirma yontemi olarak tarama modeli
kullaniimigtir. Veriler, her iki fabrikadaki orta ve Ust dizey yoneticilerden anket ve
yapisallastirilmis milakat yontemi ile toplanmis ve frekans degerlendirme yontemi ile
degerlendirilmistir. Arastirma sonuclarinda is anaizleri ile karhilik, verimlilik ve
maliyetlerin disurdlmes arasinda dogru oranti oldugu; ayricais analizlerinin tm insan

kaynaklar1 fonksiyonlarinayardimei bir veri kaynagi oldugu saptanmistir.



ABSTRACT

New applications and activities have been made obligatory in human resources
field as well asin al related fields with the effects of increased competition conditions
and improving technologies. Human resources management has more responsibilities at
the moment. Besides the tasks of personnel management, human resources management
IS carrying out its activities in many fields, such as career management, performance
management, job design and motivation management. Human resources while carrying
out these activities need the detailed information about labour and human resource to
fulfill the responsibilities efficiently and to make an objective decison. Work analysis
helps the enterprises in this respect because job descriptions and specifications about
duties and employees exist in the job profile at the end of the work analysis. Work
analysis gives a support to managers in many areas from human resources activities to

human resources strategic planning.

The aim of this work is to study whether work analysis, considered to be very
helpful in written sources and used in every field of human resources management, is
beneficia to enterprices or not. Data are obtained from Eczacibasi Karo Ceramics and
Nova Model (Kalip) Factories. Scanning mode! is used as a experimental method. The
existing data have been gathered from both factories mid level executives and top
executives by means of questionnaire and structural interview method and evaluated by
frequency method. The results of this search suggest that there is a direct relation
between the work analysis and profitability, productivity and cost reduction. Also, it has
been determined that work analysis is a helpful data source for al human resources

functions.
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ONSOz

“Is Analizinin Insan Kaynaklari Yonetimi Acisindan Onemi Ve Diger Insan
Kaynaklari Fonksiyonlari ile Olan iliskisi” baslikli bu tez calismasi uzun siiren bir siireg
sonunda ortaya cikmustir. Is anaizlerinin sagladigi yararlar ile ilgili uygulama
calismalarinin ¢ok az olusu da bu ¢alismay1 ayrica 6zgin kilmaktadir.

Bu tezin bitmesinde birgok kisinin katkilari vardir. Oncelikle bana bu calismanin
her asamasinda ¢ok destek olan, her an beni motive eden ve bu tezin bitmesine buyuk
katkisi olan danigmanim Deniz Kagnicioglu' na ¢ok tesekkir ederim. Calismanin
uygulamasinin istatistiksel acidan gecerli, guvenilir ve daha iyi olmasi icin destegini
esirgemeyen Erdal Kara ya tesekkir ederim. Eczacibasi Karo Seramik ve Nova Kalip
firmas yoneticileri bu calismanin uygulama asamasinda bana ¢ok yardimci oldular.
Eczacibagl Karo Seramik fabrikasinda uygulama yapma imkani saglayan Eczacibasi
Holding Yonetim Kurulu Baskan Yardimcisi Faruk Eczacibasi ve fabrika mudurt
Hayati Ulukaya yave NovaKalip firmasinda uygulama yapmaimkani saglayan fabrika
mudirt Salih Kurtar* a tesekkr ederim. Calismakta oldugum Baycan Elektrik Sanayi ve
Ticaret A.S.’de basta genel mudirimiz Hakan Kilig, fabrika mudirimtz Sahin Orug
ve Muhasebe ve insan Kaynaklari mudurimiiz Murat Cora olmak (izere tim amirlerime
ve calisma arkadaslarima ¢alismama destek olmalari ve anlayislari dolayisiyla ayri ayri
tesekkir ederim.

Sadece bu tezde degil hayatimin her asamasinda bana sonsuz destek veren, beni
umitlendiren ve bugiin oldugum yere gelmemi saglayan aileme, sevgili annem Assiye
Aksoy, babam Glveng Aksoy ve ablam Aysun Aksoy Altas’ a bu tez vesiles ile bir
kere daha tesekkurlerimi iletiyorum. Sevgili esim Salih GUmUs bana tezimde hem es
hem akademik danisman hem de yardimci olarak ¢ok fazla destek oldu. Kendisine
yardimlari ve sabri icin tesekkir ediyorum.

Hepinize sonsuz siikran ve saygilarimla. ..

Betil GUMUS



Vii

ICINDEKILER
YUKSEK LISANSTEZ OZU ...ttt en s ens s ii
AB ST RA CT fii
JURI VE ENSTITU ONAY Lottt ettt ens ettt enes s esnene s iv
(0] NS OO v
(@4 €1 =(01 Y/ £SO vi
SEKIL, GRAFIKLER VE TABLOLAR ..ottt een s X
SEKIL oo X
GRAFIKLER ...ttt ettt en sttt en st sten st enenenes X
LY =] IO I = OO X
(€] 120 1T 1

BIRINCI BOLUM

IS ANALIZI
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ..o 4
2.ISKAVRAMI VE IS KAVRAMININ GELISIMI ....coooiiieececceeceee e 7
3.ISANALIZIi KAVRAMI VEIS ANALIZI KAVRAMININ GELISIMI ................. 9
4. 1S ANALIZININ AMAGCLARI ..ottt 12
5.1S ANALIZININ ONEMI VE SAGLADIGI FAYDALAR......ccocovvrseesesne, 14
5.1. Diger Insan Kaynaklari Fonksiyonlarina Temel Olma...........cccccceveveveeenenen. 14
5.2. Is Dizayni Calismalarina Temel OlMaL.........c.coecueeeuevrecveieeeeseeere e 15
5.3, VerimliliZi ATTHIIMAL.....coiiiieieieiese e s nre s 16
5.4. Yasal Dayanak Olarak Kullanilmai..........coceeereieninineneseseeeeeeeeseesie i 18
5.5. Medek Standartlarinin Belirlenmesine Katki Saglama..........ccccocevevvienennens 19
5.6. Calisanlarin Motivasyonunu ArtHIMAL..........cceoeeererenereseseeeeseese e 20
6. IS ANALIZI KOSULLARI ......ooitcteeteececte ettt 21
7. ISANALIZI YAKLASIMLARI ..ottt 22
7.1, GEleneKSEl YaKIBSIM ....oooveicieecee ettt re e e 22
7.2, SUAGiK Y aKIBSIM.....oviieiiieeeeee e 23
8. ISANALIZI SURECT ....ocvvieeececee ettt 24
8.1. Is Analizineliskin Amaclarin BElirlenNMeSi ........cccoeveveveveeeeeeeeceeeseereseeeenn, 24
8.2. Is Anaizi EKibinin OlUStUrUIMES! ........ceoveereeeceieeeeesee et 24
8.3. Is Analizi EKibiNiN ESItiIMESi.........cccccveveeeeeeeeeee e, 28
8.4. Is Analizi Siirecinin Planlanmasi ve Is Anaizi Sirecine Tim Calisanlarin
DANII EQIIMESE .....ceeviciccestesee et s re e 29
8.5. Is Analizi Bilgilerinin Toplanmasi ve Bilgi Toplamada Dikkat Edilmesi
GEIEKIT HUSUSIAN ......eoeeeiceiee ettt ne s 32
8.5.1. DANIlTi YONEMIEN ... 33

8.5.1. 1. GOZIEM Y ONEOIMI .o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaean 33



viii

8.5.1.2. GOrUSME Y ONEEM ....ccuveeiie ettt 35
8.5.1.3. ANKEL Y ONEEMI ...ttt 37
8.5.1.4. Hareket Filmleri YONteMli.......cccoccuveviiiiie e 38
8.5.1.5. TartismMa Y ONtEMI ...cccveeieeeciee ettt 39
8.5.1.6. GUNIUK TULtUrMa Y ONteMli........ccceerreerieeeeseesieeeeseesee e eee e eas 40
8.5.2. Standart YONEMIES ........ccueceecieecieeeese ettt 41
8.5.2.1. Fonksiyonel Is Analizi TEKNIZi.........cceveverreererereiiiesereeeeeeeseeseans 41
8.5.2.2. POZiSyon ANalizi TEKNIZI......ceeeeeieiieiiesie e 45
8.5.2.3.Y6netim Pozisyonu Tanimi TEKNIZi........ccovrererererieiesese e 47
8.5.2.4. Diger TEKNIKIEN ......oiuiiiiiiciieeeeee e 48

8.6. Is Analizi Verilerinin Analiz Edilmesi ve Cikan Sonuglarin Siniflandirilmasi48
8.6.1. IS TANIMIBIT ...ttt 54
8.6.2. IS GEIEKIEIT ...ttt ettt ettt 59
8.7. 1s Analizi Verilerinin GUNCEIENMES .......coovvveeeeiieeeeieeeee e 63

IKINCI BOLUM
IS ANALIZLERININ iKY FONKSIYONLARI ILE OLAN iLiSKiSi

1. ISANALIZI ILEINSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI ARASINDAKI ILISKI

.................................................................................................................................... 65
2.1S ANALIZI ILEINSAN KAYNAKLARININ BULUNMASI VE SECIMI
ARASINDAKIILISKI ...ttt 68
3.ISANALIZI ILE S GUVENLIGI VE ISGOREN SAGLIGI ARASINDAKI ILISKI

.................................................................................................................................... 72
4.1S ANALIZI ILEKARIYER YONETIMI VEKARIYER PLANLAMASI
ARASINDAKIILISKI ..ottt 75
5.1S ANALIZI ILEUCRET YONETIMI ARASINDAKI ILISKI.....ccccovevvicvciiinn, 79
6.1S ANALIZI ILEINSAN KAYNAKLARI EGITIMI VE GELISTIRILMESI
ARASINDAKIILISKI ..ottt 81
7.1S ANALIZi VE PERFORMANS Y ONETIMI ARASINDAKI ILISKi................ 84

8.1S ANALIZi ILE CALISMA ILISKILERI YONETIMI ARASINDAKI ILiSKI ..87
UCUNCU BOLUM

iS ANALIiZIiNiN DIGER iNSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARI iLE OLAN
ILISKISINE YONELIK ECZACIBASI KARO SERAMIK FABRIKASINDA VE
NOVA KALIP SANAYT FABRIKASINDA BiR ARASTIRMA

1. ECZACIBASI HOLDING vE ECZACIBASI KARO SERAMIK HAKKINDA

L] N =TI = () 90
1.1. Eczacibasi Holding ve Karo Seramik Tanitimi .........cccceeveecieieenecce e 90
1.2. Eczacibasi Karo Seramik’ te is Analizi Uygulamast ...........cccvecveveeecvrvenvennn. 91

2.NOVA KALIPSANAYI HAKKINDA GENEL BILGI .....ccccooeviverererieeecreeee %}
2.1 NovaKalip Sanayi TanItiml .........cccooeririneneeeesese e 9

2.2. NovaKalip Sanayi’ dels Analizi Uygulamas! ...........ccccceeeeeeeeeeesesesesisesnennnn, 95



3. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, YONTEMI, SINIRLARI,

VARSAY IMLARI VE PROBLEMI ..ottt ee e 97
I AN = S 10 0= T AN 1 = o SR 97

3.2 Arastirmanin KaPSAIMI ......cc.eeeuieiieeiee e eiee e seee s e e sre e se e sne e sneeseeesnneens 98

3.3. Arastirmanin Varsayimlart ve Problemi .........cccccevveievieiiece e 98

3.4, Arastirmanin SINITTANT ..o e 99

3.5, Arastirmanin Y ONEEMI .....c.eecveeieeiirec et e e e sbe e sne e ereeenes 99

4. ARASTIRMANIN DEGERLENDIRILMESI, ANALiZIi VEYORUMU............ 101
4.1. 13 Analizin€ VErilen ONem ........cccoceeeeeeieieeeeeeess e 101

4.2. Ust Yonetimin is Analizine Verdigi DESLEK ..........ccevveevricrerieecreisieeeerenae, 102

4.3. Personel Planlamasi ve Is Analizi TlisKiSi......ocooovvvceceeeesceceeeee e 102

4.4. Personel Segme ve Is Analizi TlisKiSi......ccceveveeeeceeeeiececee e, 105

4.5. Performans Degerlendirme ve is Analizi TlisKiSi......ccoooveveveveeeeeeeeeeeeeeeeesesenns 107

4.6. Is GUVENIigi VE [s ANGIZI TISKIS crvvvvvvveeeeeooreesesssseseseeeeeeeeeeeeesseeeeeeeesesssse 109

4.7. Egitim, Gelistirme Faaliyetleri ve is Analizi TliskKiSi ....ccocoveveveveveeeveeeeeeerrnns 111

4.8. Kariyer Planlamasi ve Is Analizi TlisKiSi ........cccoccueverieeeeccreeeeeceeee e, 113

4.9. Is Kanunu ve Is Analizi THsKiSi.....ooceieieiieccecseeeee e 115
4.10. Ucret Yonetimi ve Is Analizi TliskiSi .......coooveveeeeeeeeieecceeeeeeecee e, 117
4.11. Esitlik Ortami ve Is Analizi TlisKiSi ...coovvvveeieicececeee s 119
4.12. Motivasyon ve Is ANalizi TlisKiSi ........ccoccvererereeceeeeeeeeeee e, 120
4.13. s Dizayni ve Is Analizi THsKiSi.....oooveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 121
4.1, Myt VE Is ANGlIZi TTSKIS ..rrvvovveeveeeeeeeeoeesseessssseseeeeeeeeeeseseseeeseeseessessse 122
4.15. Karhlik ve Is ANalizi T1isKiSi....c.cccceeeieeieieeeceecesee e 123
4.16. Verimlilik ve Is Analizi THSKIS .oovveveveeeeeeeceeeeeceeeeeceeeeeeeeeeee s 124

4. SONUC VE ONERILER ..ottt ettt et e e e eean e 127
e S I o SRS 133
KCAY NAK CA ettt sttt e e e s be e et e e sb e e ear e e be e e seeenne e snneeneeanns 145
KITAPLAR ettt ettt ettt e e et et ettt ee et ee et e et es et eeeeeesene e et eeeeeeeeeeeeenerenens 145

] L] (= 147
TEZLER. ... 147

INTERNET KAYNAKLARI <ottt sttt snns 148



SEKIL
Sekil 1: Is Andlizi Bilgisinin Diger Sistem ve Fonksiyonlarlailiskisi.......
GRAFIKLER
Grafik 1:  Is Andlizi Verilerinin Kullanim Oranlart.................ccoeevueee...
Grafik 2. Is Analizi [le1.K.Y. Fonksiyonlari Arasindaki iliski.................
TABLOLAR
Tablo 1: Medeki Unvanlar Sozligi' nin ( DOT ) Genel Meslek Kodlari
ve Is Fonksiyonlar Kodlar.............ccoevveeieiii i
Tablo 2:  Calisan Fonksiyon Skalalilari Ozet Tablosu...........................
Tablo 3: Bir Mesleki Unvanlar Sozlugti s Tanimi Ornegi.....................
Tablo 4: Pozisyon Analizi Soru Formundan Alinmis Bir Sayfa Ornegi......
Tablo 5 GOrev Tanimi OMMEZi........c.uvvieiieieeieeiee et e e e,
Tablo 6: Is Tanimi Ornegi ( Personel YONeticisi)........cvveeeeeiiiininnenn
Tablo 7: s Gerekleri Ornegi (Is ANAlIZCISH )..cvvevveeececveeeeeecee e
Tablo 8. Uygulama Sorular1 Ydneltilen Y oneticiler Ve Gorevleri............
Tablo 9:  Orgitiin is Anaizine Verdigi Onem...........cccoccceeeecveecreveecveeeseenn.
Tablo 10: Ust Yonetimin Is Anaizine Verdigi DesteK................cc.vvee...
Tablo11: Isletmenin Personel Planlamasi ve Is Andlizi Iliskisi.................
Tablo 12: Personel Planlamasi ve Is Analizi Iliskisi ile Ilgili Genel Kan....
Tablo 13:  isletmenin Personel Secme ve Is Analizi liskiSi.....................
Tablo 14: Personel Segme ve Is Analizi Iliskisi ilellgili Genel Kan.........
Tablo 15:  Isletmenin Performans Degerlendirme ve Is Analizi Iliskisi........
Tablo 16: Performans Degerlendlrme vels Andizi I|I$kISI IIeIIg|I| Genel
Tablo 17: Isletme Is Guvenl|g| ve Is AnaI|Z| I|IskIS|

SEKIL, GRAFIKLER ve TABLOLAR



Tablo 18:
Tablo 19:
Tablo 20:
Tablo 21:
Tablo 22:
Tablo 23:
Tablo 24:
Tablo 25:
Tablo 26:
Tablo 27:
Tablo 28:
Tablo 29:
Tablo 30:
Tablo 31:
Tablo 32:
Tablo 33:
Tablo 34:

Is Guvenligi veis Analizi Iliskisi Ilellgili Genel Kani.............
Isletme is Kazalari vels Analizi TliskiSi.........coooovveviiniininnnn.
Isletme Egitim Faaliyetleri ve s Analizi iliskisi......................
Egitim, Gelistirme ve Is Analizi iliskisi Ileilgili Genel Kan......
Isletme Kariyer Planlamasi ve s Analizi iliskiSi.....................
Kariyer Planlamasl ve Is Analizi iliskisi ileilgili Genel Kani......
Is Kanunu ve s Analizi TliskiSi.........ooovveiinieiiiee e,
Is Kanunu ve Is Andizi iliskisi ilellgili Genel Kani................
Ucret Yonetimi veIs Analizi TliskiSi............cooeviiiiiiiiiniinnns
Ucret Y 6netimi ve s Analizi Iliskisi IleIlgili Gendl Kani.........
Esitlik Ortami veIs Analizi fliskiSi.........ccovvveeiiiiieiiinnn.
Motivasyon ve Is Analizi TliskiSi................oooiiiiiiiiniin ..
Is Dizayni veIs Andlizi TliskiSi..........coooviieiieieiiiiiieee
Maliyet vels Analizi TliskiSi..........cvvuriuniiniiii e,
Karlilik vels Analizi TliskiSi.......cooooivie i e
Verimlilik vels Analizi TliskiSi.......ccoooiviiiiiiiiieiieicei e

Y Oneticilerin Anket SorularlnaVerdlgl Cevaplarln Y Uzdelik
Degerleri ..

Xi



GIRIS

Dunyanin kiresellesmesi sonucu artan rekabet baskisl pazarlara yeni Ulkelerin
girmes ile isletmeler Uzerindeki agirligini daha da hissettirmistir. Kaynaklarin
daralmasi, teknolojinin gelismesi gibi faktorler ginimizde yonetim yapilarinda,
organizasyon sekillerinde ve calisma bicimlerinde koklt degisikliklerin olmasina yol
acmistir. Blyuk organizasyonlar ulusal kimliklerinden siyrilarak uluslararasi bir yapiya
kavusmusglardir. Bunun sonucu olarak orgut kdlturleri tek bir ulusun kdltirinden degil
tum dinya kadltorinden etkilenerek bicimlenmeye baslamis ve isletmelerin yillik karlari
bazi Ulkelerin gelirini geger hale gelmistir. Verimliligin arttirilmasi artik tim isletmeler
icin ortak hedeftir. Bitun isletmeler kaliteli mal ve hizmet Uretme Gzerine yogunlasmis,
kalitesiz mal Ureten firmalar ne kadar ucuza Uretirlerse Uretsinler diger sirketlerle
rekabet edemez duruma gelmislerdir.

Bitln bu gelisme ve degismeler karsisinda en carpici olani ise isletmelerin insan
kaynaklarina bakis agisinda meydana gelmistir. Isletmeler icin gegcmiste maliyet unsuru
ve Uretim Ogelerinden biri olarak gordlen insan kaynagl, gunimizde temel ve
vazgecilmez unsur olarak kabul goérmektedir. Bilgi teknolojilerinin gelismes tim
firmalarin bilgisayar ile ¢alismasi sonucunu dogurmus ve isletmeler otomasyona
gecmistir. Bu ortamda firmalari digerlerinden ayiran en dnemli 6ge de insan kaynaginin
niteligi olmaktadir. Artik insana verilen deger isletmeler icin bir maliyet degil bir
yatirimdir. Bugin nitelikli personelin elde tutulmasi isletmeler icin hayati 6neme
sahiptir.

Isletmelerde insana verilen degerin artmasl insan kaynaklari boliminin de
Oneminin artmasina yol agcmistir. Gunimuizde insan kaynaklari bolimu isletmelerde
kilit noktada yer almaktadir ve en fonksiyonel birim haline gelmistir. isletmelerdeki
diger birimler yanizca kendi bdluimlerinin gorevleri ile ilgili iken insan kaynaklari
birimi tim bélimler ve calisanlar ile iletisim ve koordinasyon halindedir. insan
kaynaklarinin tum faaliyetleri isletme verimliligini  ve karlihgini  dogrudan
etkilemektedir. Eskiden isletmelerin personel yoneticilerinden beklentileri personelin

secimi, isten gikarilmasi, is guvenliginin saglanmasli, Ucretlerinin ddenmes gibi dar



fadliyetler iken gunimizde insan kaynaklari yoneticilerinin faaliyet alanlari cok
genislemistir. Insan kaynaklari yoneticileri, bir taraftan nitelikli personeli gudileme
araclan ile elde tutmaya calisirken diger taraftan da isletme disindaki nitelikli personeli
Orgute cekmeye calismakta; bu arada Orgut koltardnin pekistirilmesi, kariyer ve
performans yonetimi faaliyetlerinin eksiksiz yapilmasl konulari Gzerinde durmaktadir.

Insan kaynaklari birimlerinin faaliyet alanlari genisledikce Ust yonetimin bu
birimlerden beklentileri de gelismistir. Isletmelerin st yonetimleri gunumiizde diger
tum birimlerden oldugu gibi insan kaynaklari birimlerinden de sayisal veriler talep
etmekte ve birimlerin verimliliklerini bu verilere gore 6lgmektedirler. Is anaizi bilgileri
bu noktada insan kaynaklari birimlerine yardimci olmaktadir; cinki diger insan
kaynaklari faaliyetlerinden farkli olarak is analizi calismasl verilerinin sonuclari
olciilebilir ve diger isletmeler ile karsilastirilabilir. Is analizi verileri insan kaynaklarinin
temel bilgi kaynagidir ve tim calismalarin nesnel bicimde gerceklestirilebilmes icin
gereklidir. Is analizinin yararlari tim insan kaynaklari uzmanlari tarafindan kabul
edilmis olmasina ragmen bu konudaki kaynaklar ve uygulamalar ihtiyaca cevap
verebilecek diizeyde degildir. Is analizlerinin insan kaynaklarl yonetimi agisindan
Oonemi ve diger insan kaynaklari fonksiyonlari ile olan iliskis konulu bu calisma, bu
alandaki bosluga kaki saglama ve is analizlerinin uygulamada yararli bir faaliyet olup
olmadiginin tespit edilmesi amaci ile yapilmistir.

Bu calismanin is analizi baslikli birinci boliminde insan kaynaklari yonetimi
kavrami €le alinmis, is kavrami incelenmis, daha sonrais analizi kavrami, is analizinin

gelisimi, amaclari, kosullari ve nasil uygulanacag! aciklanmistir.

“Is Anaizinin insan Kaynaklari Yonetimi Acisindan Onemi Ve Diger Insan
Kaynaklari Fonksiyonlari ile Olan iliskisi” baslikli tez calismasinin ikinci bolimiinde
tezin de ana konusu olan is analizlerinin insan kaynaklari fonksiyonlari ile olan iliskisi
incelenmis ve ayrintilari ile agiklanmistir.

Calismanin Uctinct ve son boliminde ise Eczacibasl Karo Seramik ve Nova

Kalip fabrikalarindaki is analizi uygulama calismalari yer amistir. Bu bolimde



oncelikle her iki fabrikadaki is analizi calismalarinin genel 6zellikleri aktarilmis daha
sonra firma Ust dizey yoneticilerine anket ve yapisalastiriimis milakat yontemi
uygulanarak is analizinden ne tir faydalar saglayip saglamadiklarl tespit edilmeye
calisilmig ve ¢ikan sonuclar degerlendirilmistir.



BiRINCi BOLUM

IS ANALiZI

Insan kaynaklari yonetiminin (IKY) isletmeler agisindan éneminin artmasi ve
isletmelerin basarisinda anahtar rol oynamasi sonucu iKY’ nin daha nesnel verilerle
calismasi ihtiyaci da artmistir. iste bu noktada is analizi verileri IKY’ nin tim
fonksiyonlari icin bir bilgi kaynagi gorevini Ustlenmekte ve keyfi kararlarin yerini
somut verilere birakmasini  saglamaktadir. is analizleri ile personel secme,
degerlendirme, kariyer yonetimi, Ucret yonetimi gibi insan kaynaklari fonksiyonlari
nesnel veriler onderliginde gerceklestirilmekte ve hata yapma olasiligl en aza
indirilmeye calisiilmaktadir. Saglikli is anaizi bilgileri ile etkin olmayan isgicu,
gelecekte ihtiyag duyulacak olan isglcl sayisi ve nitelikleri, is ve yetenek
uyumsuzluklari, verimsiz yapilan isler, fazladan ya da eksik yapilan isler gibi ¢ok
onemli verilere ulasilir. Bu veriler ihtiyac duyulan her alanda kullanilarak isletme

fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde bir rehber vazifesi gorar.

Is analizinin insan kaynaklari ve isletmeler acisindan Gnemine ve diger insan
kaynaklari fonksiyonlari ile olan iliskisine deginmeden once IKY ve is kavramlari

Uzerinde durulmasi konunun bitinl Gginin saglanmasi agisindan 6nemlidir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI

Icinde bulundugumuz cagda tim diinya “ fazla ekonomisi ” icinde yasamaktadir.
Gunumuizde daha fazla rekabet, daha fazla Uretim, daha fazla tiketim, daha fazla
eglence, daha fazla gliven verme c¢abalari ve daha fazla glivensiz is ortami vb. her sey
eskisinden daha fazla mevcuttur'. Bu fazla ekonomisinin yasandigi kiiresel ortamda tim
dengeler degismis ve zaman en blylk rakip haline gelmistir. Sirketler homojenlikten
kiltdrel gesitlilige gegmekte, yerel pazarlardan ulusal pazarlara dogru ilerlemekte, ilgi
alanlari kardan ziyade tuketicilere dogru kaymakta, isler bireysel calismadan ziyade

grup faaliyetleri seklinde tamamlanmakta ve isletmelerin zenginligi artik para

1 http: /imwww.insankaynaklari.com/CN/Content Body.asp?Bodyl D=508 / 02.02.2004




kaynaklari ile degil bilgi kaynaklari ile olciilmektedir®. Bu degisimler, isletmeler icin
IKY’ ni 6n planacikarmis, yeni calismasekilleri ve 6rgit yapilari, yeni insan kaynaklari

stratejilerini ve uygulamalarini zorunlu kilmistir®.

Cagimizin siki rekabet ortamindaisletmeler ayakta kalabilmek ve temel amaclari
olan ma ve hizmet Uretme amaglarini gerceklestirebilmek icin kendilerini her giin
yenilemekte, bilimsel ve teknolojik gelismeleri yakindan takip etmektedirler. Ancak,
isletmelerin rakiplerine karsi ayakta kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri yalnizca
teknolojik gelismeleri takip etmeleri ve diger firmalarin yaptiklarini firmalarina adapte
edip uygulamalari ile saglanamaz. Firmalarin birbirlerinden en 6énemli farklari, avantg
veya dezavantajlari sahip olduklari insan kaynagi potansiyelleridir. insan kaynaklarini
en verimli ve etkin sekilde degerlendirebilen, calisanlar arasinda en yuksek
gudilenmeyi ve koordinasyonu saglayabilen sirketler 21. yuzyildaki bu rekabet
ortaminda ipi géguisleyen sirketlerden olacaklardir.

IKY insan giiciiniin kullanilmasinda kilit noktada yer almakta ve sirketlerin
basarill olmasina 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Personelin 6zIUk islerini yapma,
Ucret dagitma gibi islerle ilgilenen ve son zamanlarinda binyesine yeni islevler
katmakla birlikte yetersiz kalan personel yonetimi glinimaz isletmelerinin ihtiyaclarina
yeterli derecede cevap veremedigi icin isletmeler IKY’ ye yénelmistir. Bunun sonucu
olarak iKY kavrami ve IKY felsefesi gittikge daha cok is hayatinin icine girmektedir.

IKY kavrami yeni gelisen ve gegis siireci yasayan bir kavram oldugundan genel
kabul goren bir tanimin yapiimasinin kolay olmadigi; 6zellikle gegis stireci yasayan
bilim dallarinda ortak bir terminolojinin bulunmayisinin tanim yapmayi daha da

?Wayne F. Cascio, Managing Human Resour ces Productivity, Quality of Work Life, Profits (Fourth
Edition. North America: McGraw-Hill, 1986), s.4.

% Dursun Bingél, insan Kaynaklar1 Y énetimi (Besinci Basim. istanbul: Beta Basim, 2003), s.4.



zorlastirdigl kabul edilmektedir’. IKY kavraminin tanimlanmasinda temel olarak 4

onemli bakis agisi mevcuttur’;

1. IKY personel yonetiminin yeniden isimlendirilmesidir. IKY 6zl itibari ile personel
yonetiminden ¢ok farkli bir olusum degildir.

2. IKY personel yonetimi ve endistri iliskilerinin birlesmesinden dogan ve yonetim
tarafindan 6ne strtllen yeni bir olusumdur.

3. IKY genis bir alanda istihdam iliskilerini temsil eden ve bireysdl is iliskilerinin
gelismesine katkida bulunarak organizasyonel bitinlesmeyi gerceklestirmeye
calisan yeni bir isci —yonetici iligkiler zinciridir.

4. IKY firma politikalarinin olusturulmasinda géz éniinde tutulmasi gereken énemli bir

stratgjik yonetici fonksiyonudur.

IKY kavrami konusunda tam bir fikir birligi olmadigindan bununla baglantili

olarak iKY ileilgili farkli tanimlar mevcuttur. Bu tanimlardan bazilari sunlardir:

“ 1KY, oOrgutte rekabetci Ustinlukler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasl, istihdami ve gelistirilmesi ileilgili politika olusturma, planlama, 6rgitleme,

yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir”.

“ Personel yonetiminin temel ve degismez islevlerine ek olarak isletmenin
insangucti kaynaklarini daha da gelistirici, diger isletme fonksiyonlarina insangtici

katkisini azami yonde arttirici etkinliklere insangiicii kaynaklari yonetimi (IKY) denir”.

“ “Robert L. Mathis and John H Jackson, Personel/Human Resource Management (Sixth Edition, St.Paul:
West Publishing Company, 1991, s.25” Burhan Aykag, insan Kaynaklar1 Y énetimi ve insan
Kaynaklarinin Stratejik Planlamasi (Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 1999), s. 27 deki ainti.

® Ali RizaBiiyikuslu, Globalizasyon Boyutunda insan Kaynaklari Y énetimi (istanbul: DER
Yayinlari, 1998), s.77.

® Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Y énetimi (ikinci Basim. Ankara: Gazi Kitabevi, 1998), s.8.

" Zeyyat Sabuncuoglu ve Hikmet Segim, Personel ve insan Kaynaklari Y énetimi (Eskisehir: Anadolu
Universitesi, 1994), s.3.



“ IKY, insan kaynaklarini elde etme, elde tutma, gelistirme, en iyi sekilde kullanma
ve gerektiginde insan kaynaklarinin is sbzlesmesine son verme suretiyle organizasyonel

amaclari basariya ulastirma sirecisidir®.

“ IKY, herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin orgite, bireye
ve gevreye yararll olacak sekilde, yasalara da uyularak etkin yonetilmesini saglayan
islev ve calismalarin timidir®.

IKY ileilgili daha birgok tanim mevcuttur. Ancak, tanimlar farkli olsa bile tim
yorumlardaki ortak unsur IKY’ nin endiistri iliskilerine 6nemli boyutlar kazandirmis ve

calismailiskilerini degistirmis yeni bir disiplin ol dugudur™.

2. IS KAVRAMI VE IS KAVRAMININ GELISIMI

Endistri Devrimi Oncesinde is kavrami; evde ya da tarlada tim aile fertlerinin
katilimi ile bir Griin meydana getirme olarak tanimlanabilirken; daha sonra bir isverenin
hizmetinde onun belirledigi kosullarda (is¢i icin cok kétl calisma kosullarl olsa bile)
emek verme sekline dontismuUstlr. Bugtn kullanilan manada is ise; isglcunin belli bir
ucret karsiliginda, belli bir isverene yine isverenin koydugu calisma esadlari
cercevesinde emegini sunmas ya da kiralamasidir™. Calismaveis kavramlari genellikle
birbirlerinin yerine kullanilmalarina ragmen arada kiick bir fark vardir. Is calismadan
ayri bir kavram degildir; ancak is terimi “Ucret karsil1g1” yapilan bir ¢alismayi vurgular.
Caisma ise Ucretli calismanin yaninda maddi karsiligi olmayan ev isi ve gonulll
calismay1 da kapsar.

Is kavrami gecmiste evde ya da tarlada calisma veya bir isveren hizmetinde
tamamen onun belirledigi kosullarda ¢alisma olarak tanimlanirken giinimaizde farkli bir
icerik kazanmistir. Bunun U¢ ana nedeni vardir. Nedenlerden birincisi zamandir.

8 John M. lvancevich ve digerleri. Management Quality and Competitiveness (Boston: Irwin, 1994),
s.304.

® Tugray Kaynak ve digerleri. insan Kaynaklar Yonetimi (istanbul: Dénence Basimevi, 2000), s.16.

9 Biiyikusu, a.g.e., s.7.

1 http: /lwww.isquc.or g/ser ap2.htm / 10.04.2004




Zamanin is Uzerinde iki sekilde etkisi vardir. Birincis zaman ilerledikce isi olusturan
gorev, sorumluluk gibi bilesenlerin degismesidir. Ikincisi ise bir faaliyet doneminde isin
kapsaminda goriilen degisiklerdir. Ozetle zamanin ilerlemesiyle isler hem igerik olarak
hem de yogunluk olarak degismektedirler. is kavraminin giiniimiizde gegmisten farkl
anlamlar kazanmasina yol agan ikinci neden insanlardir. insanlarin isin degismesi
Uzerindeki etkisi 6zellikle yonetsel isler ve egitim alaninda gorilmektedir. Bu alanlarda
calisanlar isi kendi yontemlerine adapte etmekte ve isler “is sahibinin yaptigi isler”
olarak tanimlanmaktadir. Ucglincli neden ise gevre faktorudir. Isletmeler cevre ile
surekli etkilesim halinde olan kurumlardir ve dis gevrede meydana gelen degisiklikler
orgutleri de etkilemektedir. Cevredeki diger kurumlar ve bireyler degistikce islerin de
eskiden farkli hal almalari kaginilmaz olmaktadir™.

Is kavraminin gegmisten giinimiize bilyiik degisikliklere ugramasl sonucu sabah
8.00, aksam 17.00 seklinde gerceklesen klasik calisma yontemi tele calisma, yarl
zamanh c¢alisma, is paylasimi gibi calisma sekilleri ile zenginlesmistir. Bu degisen
calisma sekilleri kisilerin yasamlarinda degisikliklerin olmasina neden olmus ve isin
kisinin hayatindaki yerinin farklilasmasina yol agmistir. Yasadigimiz dénemde is
kavrami bireyler icin calismanin 6tesinde sosyal ve psikolojik anlamlar yuklenmistir. s
kavrami her seyden 6nce kisi icin bir kimlik ve stati kaynagidir. Bireyin bir aidiyet ve
kimlik duygusu olusturmasinda isin rolii ok onemlidir. Is, aile disinda arkadaslik
iliskilerinin ve sosyal iletisimin bir kaynagl olarak, hem aile iliskilerinden duygusal
kacis, hem de kisisel iliskiler alanini zenginlestiren bir unsur olmaktadir. Bu bakimdan
bireyler agisindan ise gitme yanizca calismayi degil bunun yaninda bir arkadas
toplulugu ile ayni amaci ve ayni ortami paylasmayi da ifade etmektedir. s, diizenli ve
zorunlu bir faaliyet kaynagidir. Bireyin zamanini planlar, boylece belirli bir dizen
icinde yasam gereksinimini karsilamasini ve zamanin periyodik olarak algilamasini
saglar. Is, bir amag duygusu kaynagi olarak da yaraticilik ve egemenlik saglar. Kisilerin
belli bir hedef dogrultusunda bir seyleri Urettigini hissetmesi egolarin tatmini agisindan
cok o©nemlidir. Is bireyin baskalarindan bagimsiz olarak yasam amaglarini

gerceklestirmesine ve gelirini kontrol etmesine de yardimci olur. Kisinin emegi karsiligi

2 Meryem Akoglan Kozak, K onaklama isletmelerinde is Analizi (Eskisehir: Anadolu Universites
Yayinlari No: 1325, 2001), s.6.



aldigl Ucret yasamini sirdirmesini sagladigl gibi, bos zamanini bagimsiz ve 6zgirce

belirlemesini de saglar®.

Son zamanlarda kisilerin ¢alisma saatlerinde bir azalma yasansa da aslinda is
yasami eskiye oranla ¢cok daha fazla hayatin icindedir. Eskiden yapilan isler zihinsel
faaliyetlerden ziyade emek glclne dayandig! icin is saati disinda is ile ilgili kalan
yorgunluk yanizca fiziksel yorgunluk olmakta iken gunimizde yaraticiliga, beyin
guciine dayall isler 6n plana gecmis ve hayatin her alaninda is dusUndlor hale
gelinmistir. Bunun sonucu olarak dais yasaminin kalitesi ve verimliliginin 6zel hayatla

birebir iliskili oldugunun sdylenmesi yanlis degildir.

3. IS ANALIZi KAVRAMI VE iS ANALIZI KAVRAMININ GELiSiMi

Is analizi, bir orgitin yaptigi isler ile ilgili bilgileri toplama, isleri detayl
olarak inceleme, analiz etme ve diger IKY fonksiyonlar icin temel olusturma
faaliyetidir. Is analizi calismasi ile tim isler ayrintilari ile incelenir, islerin yapilmasi
icin gerekli ortam, gerekli alet ve makineler, calisan ozellikleri gibi 6énemli unsurlar
belirlenir. Daha sonra bu bulgular is tanimlari ve is gerekleri bicimine donusturilerek
Ozet bilgi haline getirilir ve ihtiyag oldugunda kullaniimak Gzere belirli bir dosyalama
sistemi esasina gore depolanir. Her kurum kendi biinyesinde farkli yollarla is analizi
yaptigi ve is analizi sonucglarini farkl tasnifledigi icin birgcok is analizi tanimlari

bulunmaktadir. Cesitli is analizi tanimlari sunlardir:

e s andiz, isleri tamimlama ve kaydetme ile isi ifsa etmek icin zorunlu olan
becerileri ve diger gerekleri belirtme slireci, daha agik bir ifade ile ise insan
kaynaklari ydnetimi programinin esasidir',

e Is analizi bir is ile ilgili bilgilerin sistematik olarak toplanmas,

degerlendirilmesi ve érgiitlendirilmesidir™.

3 http: /lwww.isguc.or g/ser ap2.htm / 10.04.2004

¥ Bingol, a.g.e, s.75.

> Kozak, a.g.e, s.6.



10

e s andiz, is yapis yollarini sistematik olarak inceleme ve analiz etme
stirecidir'®.

e Is andizi, mihendisik ve sosyal bilimlerden yararlanilarak, orgltte
yuriitiilen islerin teknik ve sosyal analizlerinin yapilmasidir®”.

e Is andliz, isin Ozelikleri, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarini gesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir calismadir'.

e s analiz, isin yapimi icin gerekli olan isleri, gorevieri ve sorumluluklari

sistematik olarak arastirma ve tanimlamadir™.

Tum is analizi tanimlarinda ortak olan nokta is analizlerinin is ile ilgili bilgi
toplamasi ve daha sonra bu bilgileri sistematiklestirerek kullaniclya sunmasidir. Is
anaizi yakin tarihte kullanilmaya baslanilan bir aractir. Bu alandaki calismalar ilk
olarak Bilimsel Yonetim hareketini de baslatan Frederick W. Taylor ile baslamistir.
Frederick W. Taylor isgorenlerin becerilerini arttirmak ve islerin yapilisinda etkili
olmayan hareketleri saptayarak ortadan kaldirmak amaci ile hassas bir tur saat
kullanarak (kronometre) islerin tecrubeli isgOrenler tarafindan nasil yapildigini
incelemistir. Taylor'un bu calismasl, is analizi kavraminin zaman ettidi olarak bilinen
kisminin baslangicini olusturmaktadir. Bu calismalar sonucunda hem bu isler icin en
hizli ve en iyi metotlar, hem de gecikme, kazalar ve dinlenme icin gereken zaman
sureleri belirlenmistir. Bunlarin sonucu olarak da disuk personel maliyetleri ile birlikte

yiksek performansli personel icin yiksek Ucret saglama amaglar gerceklesmistir.

Taylor dan daha sonraki yillarda Frank Gilbert ve esi Lillian tarafindan hareket
ve mikro-hareket calisma kavramlari gelistirilmistir. Frank Gilbert ve esi calismalarinda

hangi hareketlerin en kolay ve en az yorucu oldugunu belirleme konusu Uzerinde

16 Edward Arnold, Managing Human Resour ces (Fifth impression. London: A G Cowling and C J B
Mailer, 1989), s.8.

" Necdet Hacioglu ve digerleri. Balikesir Universitesi idari Teskilatinda is Analizi Uygulamasi ve is
Tanimi El Kitabi (Balikesir: Balikesir Universitesi, 1992), s.13.

18 http: /lwww.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?Bodyl D=68 / 17.01.2004

¥ Michael R. Carell, F. Elbert Norbert and Robert D. Hatfield. Human Resour ce Management (Sixth
Edition. Philadelphia: The Dryden Pres, 2002), s.102.
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durmus; ayrica hareketli resim kamerasi kullanarak ilk mikro - hareket analizi calisma
teknigini gerceklestirmislerdir®.

Hem Taylor'un hem de Frank Gilbert ve esi Lillian'in calismalarindaki ortak
zaaflar1 insan 6gesini gz ardi etmis olmalaridir. Nitekim daha sonraki yillarda yapilan
arastirmalarda islerin rutin, monoton ve basit hale gelmesinin isgdrenleri olumsuz
etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu tir tepkilerin sonucu olarak 1930’Iu yillarin
baslarindan itibaren Beseri iliskiler Hareketi 6n plana cikmis, insan 6gesine agirlik
verilen calismalar yapilmis ve is andizlerine olan ilgi goreceli olarak azalmistir’. Bu
sirada, 1930'lu yillarda Beseri Iliskiler Hareketi’nin de etkisiyle Allen H. Moganson

hareket ve zaman etitlerinin isgorenlerin katilimi ile yapilmasl kavramini gelistirmistir.

1950 — 1960 yillar arasl yapilan is analizi calismalarinda is bolima,

standartlasma ve uzmanlasmaya 6nem verilmis; ayrica “is genisletilmesi”, “rotasyon”,
“is  zenginlestirilmes” egilimleri ortaya c¢ikmistir. Bu donemde is andizi
calismalarindan islem ve gorevlerin birlestiriimes amaciyla yararlanilmistir. Yine bu
donemde ilk kez is analizleri calismalarina tist yonetimin yaninda ¢alisanlar da katilmig

ve calismalara katkida bulunmuslardir?.

196011 yillardais analizine olan ilgi psikolog ve davranis bilimcilerinin drgutsel
arastirmalarda is degiskenine dikkatlerini yogunlastirmalari sonucu artmis, 6zellikle is
dizayni konusunda yapilan calismalar is unsurunun onemi Uzerinde bir kere daha

diistintilmesine neden ol mustur®.

1980°'li ve sonrasindaki yillar is anaizinin daha genis agidan ele alinmasi
gerektiginin hissedildigi ve bu dogrultuda calismalarin yapildigi yillar olmustur. Daha
once buyuk firmalarin gerceklestirdigi is analizi calismalarinin yararlarinin daha kicuk
firmalarca da gorilmesi, is andizi ile ilgili tanitict ve 6gretici kaynaklarin gogalmasi,

IKY’ nin éneminin ve faaliyet alaninin artmasl, rekabet baskisinin yogunlasmasl gibi

2 K ozak, a.g.e., .19 — 20.
! Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.16.
2 Kozak, a.g.e., s.20 - 21.

# Cavide Uyargil, “is Analizlerinin Personel Y 6netimi Faaliyet ve Programlari ileiliskileri”, Verimlilik
Dergisi, MPM, Sayi 2, Ankara (1992), s.121.
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faktorler 1980 yili sonrasinda is analizine olan ilgiyi arttirmistir. Bunun sonucu olarak
cok sayidais analizi teknigi ve bilgisayar programlari gelismistir. Glnuimiizde batidaki
bircok Universitede endustri/orgiit psikolojisi dallarindaki yiksek lisans ve doktora
programlarinda is analizi zorunlu derder arasinda yer almakta ve is analizi insan
kaynaklarina yonelik uygulama ve degerlendirmelerde dogru yerde, dogru insanla,
dogru hedefe ulasmak icin ilk ve en nemli adim kabul edilmektedir®.

Yasadigimiz donemde ise is analizi sonucu hazirlanan is tanimi ve gereklerine
olan bakis agisi olabildigince esnek hazirlanmasi gerektigi yonundedir. Eskiden
geleneksel personel yonetiminde is analizi ¢alismasl sonunda hazirlanan is tanimlari ve
gereklerinin ayrintili bicimde hazirlanmasina dikkat ediliyordu. Ozellikle sendikalar bu
konuda hassasiyet gosteriyordu. Oysa ginimtizde benimsenen davranis tarzi bunun tam
tersi istikamettedir. Orgiitlerin degisen kosullara uyum saglamasi, is tanimlarinin ve
gereklerinin islerin zenginlestirilmesi, is genisletiimes gibi faaliyetlere uygun olmasi
amaciylaisletmeler is tammlarini ve gereklerini olabildigince esnek hazirlamaktadirlar.
Esnek is tanimlari yaraticiliga izin vermekte, isyukinun arttigi dénemde dengeli is
dagiliminin saglanmasina yardim etmektedir®.

4. 1S ANALIZININ AMACLARI

Isletmeler is analizi calismalarina birtakim hedeflere ulasabilmek amaciyla
baslarlar. Is analizi ile ulasilmaya calisilan hedefler isletmeden isletmeye farklilik
gosterir. Bu amaglardan birkagi su sekilde 6zetlenebilir®;

e Verimliligi Arttirmak: is analizi ile en basta gerceklestirilmeye calisilan amag

verimliligin arttirlimasidir. Is analizi verileri IKY faaliyetlerinin her safhasinda

2 “Handan Kepir Sinangil, “ Personel Seciminin Onemi ve Tiirkiye deki Uygulamalar,” Endiistri ve
Orgiit Psikolojisi “iginde”, (Ed. Suna Tevriiz), Ankara- Istanbul: Tirk Psikologlar Dernegi ve Kalder
Kalite Dernegi Yayinlari, (1996), s.123-132" Necdet Hacioglu ve digerleri, a.g.e., s.16.

® Kozak, a.g.e., s.92.

% Necdet Hacioglu ve digerleri, a.g.e., s.14 — 15; Kozak, a.g.e., S.49;;
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?Bodyl D=68 / 17.01.2004
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kullanildig! icin arti emek, para, zaman harcanmadan ihtiya¢ duyulan verilere

istenildigi anda kolay bir sekilde ulasilir ve bu da verimliligin artmasini saglar.

Aksakliklari Giderecek Bilgilere Ulasmak: Is andizi ile islerin gerceklesmesi

surecindeki aksakliklarin, sorunlarin ve gereksiz catismalarin ortaya ¢ikariimasi
saglanarak olumsuz calisma kosullarini iyilestirecek duzeltici 6nlemlerin
alinmasi hedeflenmektedir.

Isler ile Bu Isi Yapacak Bireyler Arasinda Uyum Saglamak: Is andiz ile

orgutte yapilacak isler ile bu isi gerceklestirecek bireyler arasinda uyum
saglayacak bilgilerin elde edilmes ve bu sayede ileride cikabilecek
olumsuzluklarin 6niine gegilmesi amaglanmaktadir.

Is Ilels Yiikii Arasinda Denge Kurmak: s analizi calismalari sonucundaisler

ile is yukt arasinda denge kurarak is yuklerinin uygun dagitiimasi
hedeflenmektedir.

Gelecekteki insan Kaynaklari ve Egitim ihtiyac Analizine Dayanak Olacak

Verilere Ulasmak: Is analizi verileri ile gelecekteki insan kaynaklari ve egitim

ihtiyag analizine dayanak olacak verilere ulasmak ve bu yolla kaynak israfinin
Oniine gecmek amagclanmaktadir.

Is Degerlemesi Verilerine Ulasmak: Is analizi ile érgitteki her pozisyonun

gorevleri ile pozisyonlar arasi iliskiler agikca ortaya konularak orgutteki yetki ve
sorumluluklarin belirlenmesi ile is degerlemesi igin her bir isin géreceli 6nemini
ortaya koymay saglayacak temel bilgilere ulasmak amaclanmaktadir.

Kariyer Planlamasina Zemin Olusturacak Verilere Ulasmak: Is andizi ile

orgitsel gelisim ve degisime bagli olarak kariyer planlamasina yardimci olmak

amaglanmaktadir.
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e Performans Standartlarina Zemin Olusturacak Verilere Ulasmak: is andizi

ile her pozisyondaki personel alimi ve performans standartlari igin agik ve kesin

kistaslarin olusturulmasl amaglanmaktadir.

e Yasal Dayanak Noktalari Olusturmak: is andizi ile is ve isGilere yonelik

duizenlemel erin uygulanmasinda gerekli verileri elde etmek amaclanmaktadir.

e Medek Gelistirme Cabalarina Destek Olmak: is analizi ile islerin bagl
bulundugu meslekleri gelistirme gabalarina destek saglamak amaglanmaktadir.

Isletmelerin is analizi calismasi sonrasinda elde edecekleri yararlar belirledikleri
amaclar ile birebir iligkili oldugu icin is analizi ¢calismasinin basinda amaglar dogru
saptamak cok onemlidir. Bu bakimdan isletmelerin bu konuya gerekli hassasiyeti
gbstermesi gerekmektedir.

5.iS ANALiZiNiN ONEMi VE SAGLADIGI FAYDALAR

Is analizleri uzun ve yorucu bir siireg sonunda hazirlaniyor olmasina ragmen
isletmelere birgcok acidan fayda saglamaktadir. Genel olarak is analizi verilerinin
isletmelere sagladig yararlar sunlardir:

5.1. Diger Insan Kaynaklari Fonksiyonlarina Temel Olma

Bugiin is analizinin yararlari birgcok yonetici acisindan kabul edilmis olsa dais
analizi calismalarina baslamaktan gekinen firma sayisi az degildir. Oysais andizi iKY’
nin at yapisini olusturmaktadir®. Sekil 1'de de gériildugl gibi is analizi, insan
kaynaklar1 planlamasi, eleman ihtiyacinin tespiti, personel segimi, yerlestiriimesi, islerin
siniflandiriimasi ve gelistirilmesi, performans yonetimi, kariyer ve basar planlamasi,
isgUct analizi, sistem tasarimi gibi pek cok alanda kullanilan bir veri kaynagidir. Hat
yoneticileri ve insan kaynaklari yoneticileri personelin segimi, temini, gelistirilmes,
calismadiliskilerinin yonetimi ve endistri muthendisleri ile olan genel calismalarinda ve

' Bingdl, a.g.e, s.74.
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bunlarin alt dallari olan egitim, gelistirme, kariyer yoOnetimi, isglicl andizi gibi

faaliyetlerinde is analizi verilerinden yararlanmaktadirlar.

Sekil 1: Is Analizi Bilgisinin Diger Sistem ve Fonksiyonlarlailiskisi

Insan
Eaynaklan
Planlamasy

Bilgi Seslemilerinin
Tasanm

SiniRandinimass
ve Geliglitilmesi

Michael R. Carell, F. Elbert Norbert and Robert D. Hatfield. Human Resource M anagement.
Sixth Edition. Philadelphia: The Dryden Pres, 2002, s.129

5.2. Is Dizayni Calismalar ina Temel Olma

Is analizi bilgileri endistri muhendisleri tarafindan gerceklestirilen s
basitlestirme, rotasyonu, zenginlestirme, genisletme, gelistirme, calisma gruplari,

zenginlestirilmis sosyo-teknik is sistemleri, is standartlarinin saptanmasi, tesvikli
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sistemlerin dizenlenmesi gibi bircok is dizayni calismaarinda ve diger endustri
muhendisleri calismalarinda sikca kullanilmaktadir®®, is basitlestirme, yapilan islerde
gereksiz ve fazladan yapilan islerin asil islerden ayiklanmasini, is rotasyonu kisinin o
anda yaptigi is ile ilgili bir faaliyetten diger bir faaliyete gecisini, is zenginlestirme ise
yapilan ise yeni bazi gorevler eklemeyi ifade etmektedir®. Gerek is basitlestirme,
rotasyonu ve zenginlestirme faaliyetlerinde ve gerekse diger is dizayni calismalarindais
analizi verileri bu calismalarl yapanlara cok fayda saglamaktadir. is analizi calismasi
yapildiktan ve bunun sonucunda is tanimlari ve is gerekleri ¢ikarildiktan sonra o isin
yapilmas: icin hangi eylemlerin yapilmasinin zorunlu oldugu saptanabilmektedir.
Yapilan arastirmalar gostermektedir ki is analizleri, yenilik yénetimi uygulamalarini
baslatan firmalarda insan Kaynaklari uygulamalarina daha fazla deger katmaktadir™.
Firmalar is dizayni faaliyetleri ile yurittikleri yenilik yonetimi calismalarindais analizi
verilerine sikca bagvurmakta ve bu sayede fazladan emek harcamaya gerek kalmadan
calismalarini hizli sekilde sonuglandirmaktadirlar.

5.3. Verimliligi Arttirma

Is analizlerinin yapilma amaci ve o6rgit agisindan sagladigl faydalarin en
onemlisi orgut verimliligini arttirmasidir. Verimlilik en yaygin tanimiyla ciktinin
girdilere oranidir. Ancak, kisilerin, ortamin, girdinin, verilen emegin durumuna gore
verimlilik oranlari degisebilmektedir®. Is analizi verileri bir yandan verimliligin
arttirllmas agisindan katki saglarken diger yandan da verimliligi az olan uygulamalari
ortadan kaldirmaktadir. Is analizinin verimliligi arttirma yoniindeki olumlu etkisi iki
sekilde olusmaktadir. Bunlardan birincisi is ileilgili diizenlemelerdir. Is analizi verileri
her isin gerektirdigi arag, gereg, calisanlarda bulunmasi gereken Ozellikler, isin
Ozellikleri, isin zorluk derecesi, is icin gerekli calisma kosullar vb. bilgileri ayrintili

sekilde vermektedir. Is analizi verilerinin sonuglari dogrultusunda isin yapilis yontemi,

% Baris Ozlik, “Yeni Yonetim Yaklasimlarinda is Dizayni.” (Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi,
Marmara Universites Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), s. 33 - 51.

® Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e, s.69—71.

%0 http: /lwww.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?Bodyl D=302 / 16.01.2004

31 http://www.verimlilik.baskent.edu.tr /belgeler /verimliliknedir .htm / 4.12.2003
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isin sliresi ve isi yapan Kisi Uzerinde iyilestirici diizenlemeler yapilabilir. Yineis andizi
calismalari ile cevresel sartlar iyilestirilebilir, arag, gerec, makine sayisi daha istenen
diizeye getirilebilir. Is analizi verilerinden is yukindeki dengesizlikleri ortadan
kaldirmak amaci ile de yararlanilir. Isletmenin faaliyette bulundugu sektére gore isin en
yogun oldugu ve en durgun oldugu zamanlar belirlenerek bu dogrultuda isgiict dagilimi
ayarlanabilir. Boylece is ile ilgili aksakliklar ve karisikliklarin oniine gecilir. Is
analizinin verimliligi arttirma yonindeki ikinci temel katkisl ise isguct ile ilgili yaptig
diizenlemelerdir. Isgiictiniin performansini belirleyen faktorler beceri, deneyim, zihinsel
kapasite ve fiziksel kapasitedir. Is analizi bilgisi kullanilarak olusturulan is gerekleri,
islerle ilgili bu faktorlerin o islerde ne kadar gerektigi ile ilgili bilgileri icermektedir.
Dolayisiyla isgucu ile ilgili dizenlemelerin yapilmasinda is gereklerindeki mevcut
bilgiler kullanilmaktadir. Is gerekleri, hem personel secimi, degerlendiriimesi gibi
guncel faaliyetlerde hem de is tasarimi gibi gelecege donik etkinliklerde isletmelere yol
gosterici olmaktadir®.

Is analizinin verimliligi arttirma yoniindeki ikinci olumlu etkisi ise az verimli
uygulamalari ortadan kaldirmasidir. Az verimli uygulama kavrami herhangi bir gereksiz
eylemi ya da maliyetinden daha az degeri olan bir eylemi ifade etmek icin kullanilir.
Artik endustri isletmeleri ve emek yogun kuruluslarda sermayenin ikame edilmesi ya da
uygulanan yontemlerin gelistirilmesi yoluyla isguct etkinligini arttirma olanaklari
eskiye oranla azalmis ve pratikligini yitirmistir. GUnimtz kosullarinda isletmelerin
isguct verimliligini arttirmak icin verimliligi az olan isleri birakmalari en mantikli
hareket tarzlarindan biridir. Her tirden az verimli is, verimliligi distirmede bir kaldirag
etkisine sahiptir. Az verimli ¢alismalarin bu olumsuz getirilerini ortadan kaldirmak igin
is analizi verileri dogrultusunda az verimli calismalar saptanmall ve is akisindan

cikariimalidir.

2002 yilinda Milli Produktivite Merkezi'nin yayinladigi Verimlilik Raporu’ nda,
insan kaynaklari ile ilgili isletmelerin verimsizligi konusunda iki temel sorun dikkat
cekmektedir. Bunlardan birincisi isguct verimlilik dizeylerinin distk olmasinin

uluslararasi rekabet kosullarinda fiyatlara ek maliyet olarak yansimasinin getirdigi

¥ Kozak, a.g.e., s.38 - 39.
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zararlardir. Ikinci konu ise organizasyon icindeki gorev, yetki ve sorumluluklarin yazili
hale getirilmemesinin verimsizlige neden olmasidir®®, Her iki sikdyet noktasinin ortak
¢cOzimu is analizi calismalarina agirlik verilmes ve verimsiz calismalarin digerlerinden
aytklanmasidir. Bu sekilde hem gorev karmasasi sorunlari c¢ozilecek hem de ulke
genelinde isgucu verimlilik oranlarinin yukseltiimesi saglanacaktir. Ancak, ikinci
hususun gerceklesmes icin tim isverenlerin bu konuda bilinclendirilmesi ve Milli
Prodiktivite Merkezi gibi kuruluslarin is anaizi calismalarina bilgi destegi ve teknik

destek vermeleri de 6nemli ve gerekli bir husustur.

5.4. Yasal Dayanak Olarak Kullanilma

Is analizlerinin diger bir onemli 6zelligi de hukuki konularda yasal dayanak
olarak kullanilabilmesidir. 4857 sayili Is Kanunu nun 18. maddesine gore; “Otuz veya
dahafazlaisci calistiran isyerlerinde en az ati aylik kidemi olan is¢inin belirsiz sireli is
sbzlesmesini fesheden isveren, iscinin yeterliliginden veya davranislarindan ya da
isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak
zorundadir...” Ayni kanunun 20. maddesine gore ise; “Is sbzlesmesi feshedilen isci,
fesh bildiriminde sebep gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gegerli bir sebep
olmadigl iddiasi ile fesih bildiriminin tebligi tarihinden itibaren bir ay icinde is
mahkemesinde dava agabilir... Feshin gegerli bir sebebe dayandigini ispat yukumlultgi
isverene aittir. Isci, feshin bagka bir sebebe dayandigini iddia ettigi takdirde, bu
iddiasini ispatla yakamludur...” Bir isyerinde iscinin isten ¢ikarilmasi gibi bir durum
oldugu zaman igverenin isten ¢ikarma nedenlerini agikca ifade etmesi ve gerektiginde
isten cikarma nedenlerini kanitlamasi Is Kanunu agisindan bir  zorunluluktur.
Isyerlerinin daha 6nceden her isin 6zelliklerini listelemis olmalari is ile isGi arasindaki
uyumsuzlugun ve is¢i tarafinda yapilmis olan gorev ihmalinin kanitlanmasinda
orgitlere biyik yarar saglayacaktir. Ornegin iscinin ortalama olarak benzer isi
gobrenlerden daha az verimli calismasl ve beklenenden daha distk performansa sahip
olmas isveren agisindan isciyi isten cikarma nedeni olarak kullanilabilir®®. Ancak,

isveren gerektiginde bu tezini ispat ile yukumludir. Daha dnceden yapilmis is andizi

# Milli Produktivite Merkezi, Verimlilik Raporu (Ankara: MPM, 2002), s.55.

3 http://www.alomaliye.com/yilmaz kesikbas isci cikarma.htm / 06.05.2005
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verileri ve is analizi sonucu olusturulan performans 6lcimleri ile isveren kanun 6ntinde
tezini nesnel bicimde savunma imkanina kavusmaktadir. Bu sayede, isverenler hem
yanlis Kisileri isten ¢ikarmamis olacak hem de yanlis isten cikarmalar dolayisi ile

Odenecek tazminat bedelleri isletme varligl olarak korunabilecektir.

5.5. Medlek Standartlarinin Belirlenmesine Katk1 Saglama

Is andlizleri Ulke capinda mesek standartlarinin belirlenmesine de fayda
saglamaktadir. Meslek standartlari, belli bir isi tam olarak yapabilmek icin gereken bilgi
ve becerilerle ilgili asgari niteliklerdir®. Meslek standartlari icin gerekli bilgiler is
analizi sonucglarindan saglanmaktadir. Tlrkiye'de Turkiye Is Kurumu genel
mudirlikleri ve il mudurluklerinde (istanbul, izmir, Bursa, Kocaeli, Konya, Gaziantep,
Samsun, Kayseri, Erzurum) is analizi uzmanlar tarafindan ©nce isgicl piyasasi
arastirmasl sonra is analizi calismalari yapilmakta ve bu calismaar sonucunda
tanimlanan yeni meslekler, meslekler sozliigiine eklenmektedir. Tirkiye Is Kurumu
Genel Mudurligu tarafindan hazirlanmis olan ve Uzerinde siirekli glincellemeler yapilan
Turk Medekler Sozligu'nde Turkiye' de icra edilen mesleklerin standart tanim ve
gorevleri bulunmaktadir. Mesleklerin yer aldigl sozlik 3 klasor halindedir ve bundan
sonraki donemlerdeki degisikliklerin sozlige yansitiimas icin sayfalar degistirilebilir
duruma getirilmistir. Buna ilave olarak kullanicinin sozlGgt rahat kullanimi igin
mesleklere ait basliklar, meslek kodlar1 ve afabetik meslek indeksinin yer aldigi ayri bir
kitapcik hazirlanmistir. Gunimuizde meslekleri tamimlayarak, siniflandiran en genis
kapsamli calisma ABD Calisma Bakanligi Is Bulma Servis tarafindan hazirlanan
Amerikan Meslekler SozIUgudir. 1991 yilinda yayinlanan bu eser 10 ana meslek
grubunda yer alan mesleklerin is ve islem tanimlariyla 22.000 adet meslek tanimini
icermektedir®.

Meslek standartlarina ait bilgiler toplumun farkli kesimlerince farkli amaglar icin
kullanilir. Calisanlar meslek standartlar sayesinde yaptigi meslegin gereklerini tanir,
bilgi ve becerilerinin diizeyini 6grenir, performandarini belgelerler. Isverenler mesiek

* Kozak, a.g.e., s.40.

% http://www.iskur .gov.tr/mydocu/elkitabi/son6/meslek analizleri.htm / 06.06.2004




20

standartlari sayesinde personel bulma, segme ve egitim maliyetlerini  azaltir,
personelinden bekledigi performansi daha kolay belirler. Egitimciler ise meslek
standartlari bilgileri ile is icin gerekli olan beceriler ile ilgili bilgi sahibi olur, egitim
programlari ve sektorel beklentilerin uyumunu saglar, kariyer planlamasi ile ilgili dogru

bilgilere ulagirlar®.

5.6. Calisanlarin Motivasyonunu Arttirma

Motivasyon ya da diger adi ile gudilenme; Kkisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek lizere kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalaridir®.
Motivasyon kavrami kisilerde farkli anlamlar icermesi ve yoneticileri Uzerinde ¢ok
calistiran bir konu olmasi bakimindan énemlidir. Isletmede gériiniirde herkes isletme
amaclarini gerceklestirmek icin o iste ¢calisir. Ancak, kisileri iste calismayaiten nedenler
yani iste calismaya gudileyen faktorler herkes icin farklidir. Bazi kisiler maddi
nedenlerden dolay1, bazilari aldiklar egitimi bir iste degerlendirerek tatmin duygusunu
saglamak icin bazilari da calismayl ve isyeri ortamini ¢ok sevdikleri icin ise
gelmektedirler. Bu nedenlerden farkli daha birgok faktér bu listeye eklenebilir. Herkesi
calismaya iten etkenler farkli oldugu gibi onlari daha cok calismaya itecek etkenler de
kisiden kisiye callsma amaglarina bagli olarak degisecektir. Isletmelerin bu guduleyici
etmenleri bilmesi ve calisanlarini buna gore gudulemes calisanlarin verimliliginin

arttirllmasl agisindan énemlidir.

Y oOneticilerin calisanlarini gudilemek icin yapmalari gereken ilk temel faaliyet
performansi tanimlamaktir®®. s analizleri performans standartlarini tanimlamasi ve
hedeflerin seffaflastirilmasi yolu ile personelin gldilenmesine katki saglamaktadir.
Isgorenler neleri yaparlarsa istedikleri konuma ulasacaklarini bilirlerse kendilerini o
amaca uygun olarak guduleyeceklerdir. Bu sekilde bir glidilenme de isletmenin istedigi

tarzda bir gudilenmedir. Bu yolla hem isgdren ulasmak istedigi konumlar ile ilgili

%" Kozak, a.g.e, s.40 - 41.

*¥saime Oral ve Zeynep Kusluvan, “ Motivasyon Konusunda Olusturulan Y aklasimlar ve isletmelerde
Motivasyonu Arttirmaya Y énelik Olarak Kullanilan Araclar, ” Verimlilik Dergisi, Say1:3 (1997), s.95.

¥ Ayni, 5.98 - 99.
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gereksiz alanlarda enerji harcamak ile zaman kaybetmeyecek hem de isveren calisanini
istedigi alana kanalize edebilecektir.

6. 1S ANALIZi KOSULLARI

Is analizi calismalarinin dogru olmasi ve hedeflenen amaglara ulasabilmesi icin
gecerlilik, guvenilirlik ve pratiklik 6n kosullarini saglamasli gerekmektedir. Gegerlilik,
Is andizi calismalari sonucunda elde edilen sonuclarin dogrulugunun o6lgustdur.
Isletmelerdeki islerin soyut ya da somut olmasi analizlerin gegerlilik oraninda etkili olan
bir faktordir. Bu konuda kesin bir istatistiki veri olmamakla birlikte, genel olarak bu
konudaki ortak gorus islerin somut olmasi durumunda gecerlilik katsayisinin arttigi,
karmasik ve soyut islere dogru gidildikce gegerlilik katsayisinin azaldigi yonindedir.
Guvenilirlik, andizin farkll zamanlarda ya da farkli kisiler tarafindan ayni yontemle
yapilmasl durumunda benzer sonuglarin ¢ikmasl durumunu ifade etmektedir. is analizi
sonuclarinin gavenilirliginin arttirllmasi icin, is analizi birden fazla analist tarafindan
yapilmali ve benzer sonuglarin ¢ikmamasi durumunda bunun nedenleri Uzerinde
durulmalidir®®. Gecerlilik ve givenilirliginden kusku duyulan isleri birden fazla
analistin birbirlerinden bagimsiz olarak incelemeleri ve sonuclari karsilastirmalar ya da
is analizi verileri ile dizenlenen is tanim ve gereklerinin kesin hale getirilmeden 6nce
isgbren ve ilk dstinin onayina sunulmasi da yine is analizinin gecerlilik ve
guvenilirligini arttiran tedbirlerdendir. Bunlara ek olarak is analizi verilerinin gegerlilik
ve guvenilirligini yitirmemes icin periyodik olarak gdzden gecirilmesine de ayrica
dikkat edilmelidir®. is analizi sonuclarinin dogru olmasi icin saglanmasi gereken
dguncil kosul olan pratiklik ise is analizi sonucu elde edilen bilgilerin kolay izlenebilir
ve anlasilir olmasini ifade etmektedir. Is andlizi bilgilerinin pratik olmasi analiz
sonuclarinin uygulanabilirligi, guvenilirligi ve gecerliligi yéninden énemli oldugu gibi,
isletmelerdeki farkl iglere ait bilgilerin kendi icinde toplanmasi ve degerlendirilmesi
agisindan da kolaylastiric bir 6zellik arz etmektedir. is analizi bilgilerinin pratikliginin
saglanmasl  ile bilgilerin  dogru kaydedilmesi, sorgulanmasi, duzenlenmesi

“OKozak, a.g.e, s.15—16.

“ Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e., s.65.
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faaliyetlerinin saglikli bir bicimde yuritilmes ve saglikli sonuclarin alinmasi siireci

kolaylagir*.

7. IS ANALIZi YAKLASIMLARI

Modern is andlizi, isin mevcut is ve yeni is olmak tzere iki durum veya kosulu
oldugunu varsayar. isletmeler meveut is analizini, yapiimakta olan islerde gelistirilmis
bir metot ve siire¢ bulma amacina yonelik olarak yapmaktadirlar. Yeni is andizi ise
halen yapilmayan ancak yapilmasi dustnilen islerin ideal sirecini ve gelisimini
belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Mevcut islerin analizi fikrini benimseyen yaklasim
Geleneksel Yaklasim, gelecekte yapilacak islerin analizi fikrini benimseyen yaklasim
Stratejik Y aklasim'dir. Bu iki is analizi yaklasimi su sekilde incelenebilir®:

7.1. Geleneksdl Yaklasim

Geleneksel yaklasim, mevcut is sistemlerinin arastirilmasinin artan verimliligi
saglamada hayati 6neme sahip oldugu fikri Gzerinde bicimlenmektedir. Mevcut islerin
arastiriimasindaki amagclar isin gereksiz hareketlerini belirlemek ve ortadan kaldirmak
ile isin en iyi siralama ile yapilmasini saglayabilmektir. Geleneksel yaklasima bagl
yapillan is andlizi calismalarl islerin parcalara ayrilarak gozlenmes ve temel

unsurlarinin kaydedilmesi seklinde gerceklesmektedir.

Geleneksel yaklasimda dort asamali bir yol izlenir. Birinci asamada; isler
gbzlemlendikten sonra gereksiz isler ya da isin gereksiz unsurlari ortadan kaldirilir. Bu
isleme eleme asamasl adi verilir. Verimsiz unsurlarin elenmesi tamamlandiktan sonra
ikinci asamada gorevlerin unsurlari birbirleriyle birlestirilir. Kombinasyon asamasi olan
bu asamada yapilan isin amaci hareketlerin birbirleriyle butlnlestirilmes ve gereksiz is
basamaklarindan kagilmasidir. Uglincii asama yeniden diizenleme asamasidir. Y eniden
diuzenleme asamasinda eleme ve kombinasyon asamalarindan arta kalan unsurlar

mimkiin olan en iyi sekilde siraya dizilmektedir. Islerin metotlarinin iyilestirilmesi

2 Kozak, a.g.e, s.15-16.

“ Aynl, s.22 - 26.



23

calismasinda en son asama ise basitlestirmedir. Yeniden dizenleme asamasinda
siralanan isler son kez gézden gecirilir ve her bir unsurun en az seviyede insan emegi ile

gerceklestirilmesine calisilir.

7.2. Stratgjik Yaklasim

Stratgjik yaklasim geleneksel yaklasimdan farkli olarak gelecekteki islerin
analizinin yapillmasi konusu (zerine odaklanmaktadir. Bu yaklasimla gelecekte
yapilacak islerin analizi ile bu islerin en dusUk seviyede gerceklestirilebilme yollarinin
bulunmasi amaglanmaktadir. Gelecekteki islerin uygulamaya konulmadan 6nce dikkatle
incelenmesi, sonradan calisanlarin gosterebilecegi degisime karsl direnci azaltmada da
etkili bir yoldur. Simdiden gelecekte yapilacak islerin analizinin yapilmasl personelin
isin tasarimi sirecine katilmasini saglar. Bu sayede calisanlarin gereksiz yere islerini
kaybetme korkusu yasamalari engellenir. Bu yaklasimin benimsedigi is analizi yontemi
genellikle endistri mihendisleri tarafindan tercih edilir ve ¢ikan sonuclar is tasarimi, is

dizayni gibi faaliyetler icin kullanilir.

Stratejik yaklagimda yeni calisma sisteminin analizi ve tasarimindaki en 6nemli
asama calisma sisteminin belirlenmesidir. Bu analiz teknigi ile yeni is ileilgili her tirlG
detay ayrintilariyla belirlendigi icin islerin uygulamaya konulmasi ¢ok kolay olmaktadir

ve elde edilen sonuclar cogunlukla basarilidir.

Isletmeler geleneksal yaklasim ile elde ettikleri verileri stratgjik yaklasim sonucu
tasarladiklarl  verilerle uyumlastirarak  Orgutteki  tim  islerin  yenilenmesini
saglayabilirler. Bu yaklasim ile yapilan is andizi calismasl sonuglarl hem gegmisteki
islerin eksikliklerinin kapatiimasi asamasinda hem de gelecekteki islerin tasarimi
asamasinda orgitlere yol gostermektedir. Bu calismada her iki yaklasim tird “is
anaizi” kavrami adi altinda ele alinmis ve iki yaklasimin yararlarina da ayni baslik
altinda deginilmistir.
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8. IS ANALizi SURECI

Is analizi ile ilgili olarak standart bir is analizi stirecinden bahsetmek mumkiin
degildir. Yapillan arastirmalarda da isletmelerin islerin  gelistirilmesinde,
degerlendirilmesinde, gelecekteki isgucu ihtiyaclarini belirlemede cok farkli yontemleri
kullandiklari gérilmiistir*. Uygulamada her firma kendine en uygun siireci ve yontemi
secmekte, zamanla kendi ihtiyaglarina gore is analizi calismalarinda duzeltmeler
yapmaktadir. Bu calismada verilen is analizi sureci degistirilebilir olup firmalar
isteklerine gore Uzerinde dizeltmeler yaparak kendi binyelerine uygulayabilirler.
Standart bir is analizi stirecinden bahsetmek mimkiin olmamakla birlikte, genel olarak

is analizi siireci su asamalardan olusmaktadir:

8.1. is Analizinelliskin Amagclar in Belirlenmesi

Is analizi calismalarina baslanmadan 6nce, dncelikle Ust yonetim tarafindan is
analizi sonucu ulasilmak istenen amaclar belirlenmelidir; ¢lnki is analizi ile ilgili
surecin isleyisi bu amaclara bagli olarak degisebilmektedir. Her firmanin is andlizi
calismasl sonucunda elde etmek istedigi veriler farklidir ve bu yizden calismanin
basinda hangi aanlarda is analizi calismasina agirlik verilecegi belirlenirse analiz
ekibinin kurulmasi, bitce olusturulmas, is analizi calismasinin siire planlamasi gibi
unsurlar daha kolay kesinlestirilir. is analizi 6ncesi belirlenen amaglar, is analizi
siirecine yon veren bir rehber olma 6zelligini tasimaktadir®. is analizineiliskin amaglar

belirlendikten sonrais analizi ekibinin olusturulmasi asamasina gegilir.

8.2. Is Analizi Ekibinin Olusturulmasi

Is andizi ekibinin olusturulmasinda sirecin basari ile yiritilmesini saglamak
icin firmalar bir kisi, birkag kisi ya da gruba gorev verebilirler. Ancak, tecrtibeler
gostermistir ki is anaizi calismalarinda en iyi verim is analizi ekipleri ile elde

edilmektedir. Is analizinin kalitesi is analizcilerinin dogru bilgileri toplamalarina, islerin

4«33, Jones & T.A. De Cotis, “Job Analysis: National Survey Findings,” Personel Journal, Vol.48,
No.10, (October 1969)" Edward Arnold, Managing Human Resour ces (Fifth impression. London: A G
Cowling and C JB Mailer, 1989), s.10' daki anti.

> Necdet Hacioglu ve digerleri, a.g.e., s.50-51.
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degerlendirilmesinde tutarlilik ve objektiflige ve is analizi ekibinin ihtiya¢ duyuldugu

andakritik kararlari verebilmesine baglidir.

Is andizi ile ilgili bir ekip olusturulmasina karar verildikten sonra (izerinde
durulmasi gereken diger bir onemli karar ise is analizi ekibinin kag kisiden olusacagidir.
Is analizi ile ilgilenecek kisi sayisinin gerekenden az olmasi durumunda kisi basina
dusen isgOren sayisi ve is sayisl artacaktir. Bu durum incelenecek konularda atlamalarin
olmasi sonucunu dogurmakta ve hata yapma olasiligini arttirmaktadir. Analizci
sayisinin gerekenden fazla olmasi durumunda ise personelde ¢ok fazla kisiyle muhatap
olmaktan dolay1 bikkinlik yasanabilmesi olasiligl ve ekip arasinda koordinasyon
eksikligi olasiligl vardir. Bu Kkarisikliklarin yasanmamasl ve hata olasiliginin en aza

indirilmesi bakimindan asagidaki formiil yararhdir® :

I A = Analizi yapacak Kisi sayisi
A= e [ = Gortisme yapilacak isgoren sayisi
G.S G = Ortalama gorusme say sl

S = Bitun gorismelerin toplam giin sayisi

Is andizi ekibinin kag kisiden olusacagi belirlendikten sonra bu ekibin yapisinin
nasil olusturulacagi konusu Uzerinde durulmalidir. Is analizi ekibi (¢ sekilde
olusturulabilmektedir. Birinci yol isletme icinden 6rgit calisanlarini goreviendirerek is
analizi ekibi olusturmak, ikinci yol isletme disindan uzman yabanci Kisileri
gorevlendirerek is analizi ekibi olusturmak ve tglncu yol da orgdt icinden calisanlari
gorevlendirmek ve disaridan uzman kisileri de ekibe dahil etmek yolu ile karmabir ekip
olusturmaktir. Ug sekilde de is analizi ekibi olusturmanin kendine gore olumlu ve

olumsuz yanlari vardir. Bu yollarin olumlu ve olumsuz yanlari sunlardir:

%6 Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.105.

4" Bingdl, a.g.e, s.81.
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e isletme icinden orqit calisanlarini gorevliendirerek is analizi ekibi

olusturmak: Isletme icinden 6rgit calisanlarini goreviendirerek is analizi ekibi
olusturma durumunda, ekibi olusturacak yoneticiler eleman seciminde
sececekleri kisilerde is analizcilerinde bulunmasi gereken niteliklerin olup
olmadigina ve is anaizi ekibi binyesinde isletmenin bitin bolumlerinden
temsilcilerin bulunup bulunmadigina dikkat etmelidirler. Ekip iginde her
bélimden bir temsilcinin bulunmasi ile bu temsilcilerin kendi bdlUmlerine is
analizinin nasil yurudigi ve yuritilecegi ile ilgili bilgileri aninda iletmesi
saglanacak ve bu sayede iscilerde olusacak olasi kaygilarin dniine gecilecektir.
Is analizi ekibi icinde mutlaka ilk elden is analizi bilgilerini toplamak ve
degerlendirmek icin insan kaynaklari bolimi calisanlari da bulunmalidir®.
Analizcilerin 6rgit icinden secilmesinin avantaji; bu kisilerin 6rgiti ve érgatiin
isleyisini  tanimalari, diger calisanlar tarafindan taninmalari dolayisiyla
kabullenilmeleri ve destek gorme olasiliklarinin fazla olusudur; fakat is
analizcilerinin 6rgut icinden secilme istegi bolum amirleri tarafindan hos
karsilanmayabilir ya da bu kisilerin ayri bir egitime tabi tutulmalar1 gerekebilir.
Kisilerin 6rgut icinden secilmesinin yaratabilecegi en blyik dezavantg) ise 6rgit
korligl durumunun ortaya cikmasidir. Calisanlar o 6rgit ortamina alisik
olduklari ve yapilan isleri o sekilde benimsedikleri icin yanlislar ve aksakliklari
goremeyebilirler. Orgit korltginin yasanmamasi icin calismalarin herkesin
fikrini alarak yoritilmesinde, konusunda uzman Kisilerin ekibe dahil
edilmesinde, disaridan bilgi desteginin ve teknik destegin alinmasinda yarar

vardir.

e isletme disindan uzman yabanci Kisileri goreviendirerek is analizi ekibi

olusturmak: Isletme disindan uzman yabanci Kisileri gorevliendirerek is analizi
ekibini olusturmanin tasidigl Ustunlikler; bu yabancilarin norma calisma
diizeni bozulmadan is analizi ¢calismasini yapacak olmalari, is analizi konusunda
deneyime sahip olmalari ve olasi problemleri  Onceden  6ngorip

cozimleyebilmeleridir. Bu sekilde ekibi olusturmanin dezavantgji ise

“8 Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.105.
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analizcilerin orgit yapisi veisleyisi ileilgili yeterli bilgi sahibi olmamalaridir. Is
anaizi konusu ile ilgili uzman olan bu kisiler érgit yapisi ve kultlrini tam
bilemedikleri icin sorunlarla karsilasabilirler. Orgit caisanlarinin is analizi
calismalarina yeterli Olcide katilamamalart ve disaridan destek amanin
getirecegi mali yuk de yine bu sistemin 6nemli dezavantajlaridir.

Karma ekip olusturmak: Uciincii yontem olan karma sistem, bir taraftan

disaridan uzmanlarin destegini alirken, diger taraftan 6rgit icinden calisanlarin
ekibe katilimini saglamaktadir ve genel kaniya goére is analizi ekibinin
olusturulmasinda en rasyonel ¢ozumdur. Bu sekilde hem is analizi calismalari
bilingli ve uzman bir ekip ile yuritilmekte, hem orgit calisanlarinin is andizi ile
ilgili dogru bilgiler edinmesi saglanmakta hem de daha sonraki is andizi
yluritme calismalarl icin oOrgut icinde hazir personelin  bulundurulmasi

saglanmaktadir®.

Is analizi ekibi Uyelerinin secimi kadar tizerinde durulmasi gereken baska bir nokta

da Uyelerde bulunmasi gereken ozelliklerdir. Is analizi ekibi Uyelerinin her biri bazi

niteliklere sahip olmak zorundadirlar. Is analizi yapacak kisilerde bulunmasi gereken
nitelikler “Kisisel” ve* Zihinsel” 6zellikler seklindeiki gruptaincelenebilir™ :

Kisisel Nitelikler

a

a.

Baskalariyla uyum icinde gecinebilme,

b. Baskalariyla gorisme ve konusma yetenegi,
c. lyi goruntslt olma,

d.
e
f

Anlayisli ve sabirli olma,

Nazik, sicak ve dostca davranabilme,
Tarafsiz olma,

Kendine gliven.

“9 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.31—32.

% Bingdl, a.g.e, s.81 - 82.
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Zihinsel Nitelikler

a. Verileri analiz etme ve yorumlama,

b. Isleyis planlarini diizenleme ve yiiritme,

c. Kelimeleri anlamave etkili kullanma,

d. Kisaveagik yazabilme,

e. Kendi basina calismadir.

Is andizcilerinin yukarida sayilan kisisel, zihinsel niteliklerinin ve teknik
bilgilerinin yaninda sosyal konularda da bilgi ve tecrlbe sahibi olmalari is analizi
calismalarinda énemlidir.

8.3. Is Analizi Ekibinin Egitilmesi

Is analizi ekibi olusturulduktan sonra bu ekibin hangi alanlarda egitim gérmesi
gerektiginin saptanmasi gerekir. Is analizi ekibi (yelerine verilecek egitimin siiresi ve
niteligine insan kaynaklari bolumi yoneticisi karar vermektedir. Is analizi ile ilgili
egitimler, yazil1 dokimanlarin dagitiimasli, bu konuda egitim veren kuruluslardan egitim
ama, is andizi ile ilgili konferandara katilma, 6rgit icinde veya disinda yapilan is
analizi calismalarina bizzat katilma gibi farkli yéntemlerle verilebilir™. is analizi ekibi
uyelerinin almalar gereken egitimin niteligi ve slresi, ekibin yapisina gore farklilik
goOsterecektir. Eger is analizi ekibi 6rgit ici calisanlardan olusturulduysa is andlizi ile
ilgili kavramsal bilgilere ve is andizi bilgi toplama yontemleri bilgilerine agirlik
verilmeli, orgut yapisi ileilgili bilgiler daha kisa stireli olarak sunulmalidir. Bunun tersi
eger ekip Uyeleri orgit disindan gelen uzman kisilerden olusuyorsa, bu kisiler zaten is
andizi ileilgili konularda uzman olduklari icin 6rgit yapisi, érgit kultard gibi konular
Uzerinde durulmalidir. Eger is analizi ekibi, is analizi uzmani olan kisiler ile orgut
calisanlarindan olusuyorsa giris ve aciklama asamasi, pratik uygulama asamasi ve
gbzetim atinda analiz yaptiriimasi asamasi adi atinda U¢ asamall bir egitimden
gecirilmesi faydalidir. Bu asamalar kisaca su sekilde incelenebilir™ :

*! Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.33.

%2 Azmi Demirtakan, “Is Analizleri ve D.M.I. Eskisehir Bolge Miidiirligii nde Bir Uygulama.”
(Yayinlanmamis Y Uksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1996), s.29.
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e Giris ve Aciklama Asamasi: Bu asamada ekibe 6ncelikle orgitin yapisi ve

isleyisine iliskin bilgiler verilir. Daha sonra ise is analizinin gerekliligi,
amaglari, asamalarl, is analizi calismalarinda karsilasilacak sorunlar, is andlizi
sonucu elde edilen verilerin ne sekilde kullanilabilecegi, orgit calisanlari ile
nasil iletisim kurulmasi gerektigi gibi genel bilgiler yine bu asamada ekip
uyelerine verilir.

e Pratik Uygulama Asamasl: Bu asamada amag ekibin grup halinde calismaya

alismasidir. Pratik uygulama asamasinda bilgi toplamada kullanilacak gozlem
yontemi, gérisme yontemi ve diger yontemlerle ilgili bilgi verilir. Bilgiler
verildikten sonra kicik bir is analizi uygulama calismasi yapilir. Grup
etkilesiminin saglanmasi amaciyla her analistin bildigi bir isi baskalarina
anlatmasl ve bu is ile ilgili sorulan sorular1 yanitlamasi istenir. Daha sonra bu
kisa analiz calismasi verilerinden is tanimlari ve is gerekleri diizenlenerek cikan
sonuclar tartisilir. Bu calismalar her analist icin yapilir ve bu esnada grup
uyelerinin birbirleriyle kaynasmasl saglanir; ayrica is analizi calismalari
sirasinda yasanan tartismalar, analistlere kullandiklari dilin ve anlatim gictnin

gelisimi, sorulardaki basarinin artmasi gibi getiriler saglar.

e Gozetim Altinda Analiz Yaptirilmasi: Is analizi ekibine orgit icinden katilan

Kisilerin is analizi uzmanlari ile birlikte birka¢ is analizi calismasi yapmasl is
analizi  egitiminin  Gglnci  asamasini  olusturmaktadir.  Uzmanlarla
gerceklestirilen calismalardan sonra analistlerin kendi baslarina da is andlizi
calismasl yapmasl saglanmalidir. Eger sonucglar uzmanlar tarafindan basarili
bulunmus ise gercek slrece gecilmeli, sonuclarda hatalar ve eksikler varsa

bunlarin telafi edilmesi yoluna gidilmelidir.

84. 1Is Analizi Surecinin Planlanmasi ve Is Analizi Siirecine Tim

Calisanlarin Dahil Edilmesi

Is analizine yonelik amaglar belirlendikten ve is analizi ekibi olusturularak
egitildikten sonra is analizi siirecinin planlanmasi asamasina gegilir. Is analizi ekibi ile
birlikte 0st yonetimin is analizi sirecini planlanmasi, sirketlere ileride
karsilasabilecekleri zorluklar ve ne kadar biltce ayirmalari gerektigini Onceden
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gbstermesi bakimindan yararlidir. Ne tdr bilgi toplama yontemlerinin kullanilabilecegi,
is analizinin kapsami gibi konular bu asamada planlanmalidir; ayricais analizi stirecinin
plani calisanlara da anlatilarak olasi bir degisime tepki hareketinin ve sendikalarin
engellemelerinin 6niine gegilebilir. Is analizi uygulamalarinda basarisiz olan sirketlerin
temel basarisizlik nedenleri planlama asamasini goz ardi etmeleri ve direkt uygulamaya
gecmeleridir. Is analizi calismasl yapacak ya da mevcut is analizi sistemini yenileyecek
isletmeler icin is analizi slrecinin en 6nemli asamasini is analizi sirecini planlama
safhasi olusturmaktadir.

Planlama safhasinda ve diger is andlizi asamalarinda tim sorumluluk Ust
yonetimin veya is anaizi ekibinin degildir. Is analizi ekibi ve Ust yonetim is andizi
siirecinin her asamasinda her bir calisanin katkisina ihtiyag duymaktadir. is analizi ile
ilgili calisanlarin, st yonetimin, insan kaynaklari biriminin ayri ayri sorumluluklar ve

gorevleri vardir. Bunlar kisaca su sekilde incelenebilir®® :

e Orgut Ust Yoénetiminin Sorumluluklari: Isletmedeki is analizinin basarili

olmasi ve calisanlar tarafindan da desteklenmesi icin 6ncelikli kosul is analizinin
amaclarinin  ve getirecegi yararlarin  Ust duzey yoneticiler tarafindan
benimsenmis olmasidir. Ust yonetimin is analizi ile ilgili temel sorumlulugu
calismalara liderlik etmesidir. Ust yoneticiler is andizi ileilgili konularda bilgi
sahibi olmali, calisanlarini bilinclendirmeli, uygulama asamasinda calisanlarina
ornek olmalidirlar. Ust yoneticiler, calisanlarin is analizi calismalarina ilgi
duymalarini saglamali, bunu yapmak icin de gerekli given ortami ve iletisim
aginl saglam temellere oturtmalidirlar. Sendikalarin olasi tepkilerini baslamadan
sirket ve yonetim lehine cevirmek icin, yapilacak is analizi ileilgili konferanslar
duzenlemek, is analizinin nedenlerini ve getirecegi sonuglari ikna edici bir yolla
anlamak da yine Ust yonetimin gorevidir?®. Ust yoneticiler, is analizi
calismalarinda is analizine verdigi 6nemi gostermeli ve isgorenlerin degisikligi

kabul etmesi icin bolim yoneticilerinin tam destegini amalidir. s andizi

%3 Aynli, .29-30.

* Kozak, a.g.e., 5.66-68.
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surecinde sorun c¢ikarsa sorun ¢iktigi anda midahale etme, is analizi calismasl
icin gerekli tim maddi ve beseri kaynagl saglama, is analizi calismalarinin her
asamasinda gorunur bicimde yer alma gorevleri yine Ust yonetimin is analizi

calismasi sirasinda yerine getirmesi gereken en 6nemli gorevlerdendir™.

e Birim Yoéneticisinin Sorumluluklari: Birim yoneticilerinin is analizine iliskin

temel sorumluluklari, is analizinden sorumlu ekibe destek vermek ve gerekli
bilgileri saglamaktir. Buna ek olarak birim yoneticileri is analizi ¢calismalarina
kars! olusabilecek direng noktalarini bulma sorumluluguna da sahiptirler. Her bir
birim yoneticis kendi bdlumiint is analizi calismalari ile ilgili bilinglendirmeli,

calisanlarin icten katilimini saglamak icin calismalidir.

e lInsan Kaynaklari Yonetimi Biriminin Sorumluluklari: Is analizi calismas

ileilgili islerin planlanmasi, yuritilmesi, 6rgitlenmesi, koordinasyonu, denetimi
ve elde edilen sonuclarin Orgutsel amaglara uygun olarak kullaniimasi
gorevlerinin timi IKY birimine aittir. Is analizi calismasi teknik bir konu
oldugu icin ve bu birimin sorumlulugunda gerceklestigi icin, Ust yonetimin
gbremeyecegi riskleri bu birimin gérmesi ve dnceden 6nlem almasi, is analizi ile
ilgili her ayrinttyr dnceden iyi bir sekilde planlayarak dikkatlice uygulamasi
gereklidir.

e Orgut Calisanlarinin Sorumluluklari: Orgit calisanlari is analizi bilgilerinin

toplanmasi sirasinda is analizcilerine gereken her tarli bilgiyi vermeli,
calismalara destek olmalidir. s analizi calismasinin  basarili  olmasinda
calisanlarin destegi kilit noktada 6nemli ve zorunlu bir faktordur.

*® Kozak, a.g.e., 5.68-69.; Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.29.
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8.5. Is Analizi Bilgilerinin Toplanmasi ve Bilgi Toplamada Dikkat Edilmesi
Gerekli Husudlar

Is analizi ekibi olustuktan ve is analizi siireci planlandiktan sonra is analizi
ekibinin vermesi gereken ilk ciddi karar is analizi verilerinin hangi yontemle
toplanacagidir. Alinacak bu karar planlarla uyusmayan bir yontemin secilmes seklinde
de olabilir. Bu asamada orgut Ust yonetiminin ekibe miidahale etmemesi ve alinan
kararin uygulanmasl icin elinden gelen destegi vermesi gereklidir. Is analizi ekibinin de
drgute en uygun yontemi segcmesi i¢in mutlaka bilgi toplama yontemlerinin her birinin
avantaj ve dezavantgjlari ileilgili bilgi sahibi olmasi gereklidir.

Hangi yontem secilirse segilsin is analizi verilerinin dogru ve guvenilir bicimde
toplanabilmesi icin bazi noktalara dikkat edilmelidir. Oncelikle tim is analizi ekibi, is
analizcisinin temel amacinin 6z bilgilere ulasmak oldugu bilincine vakif olmalidir. Bu
ylzden is anadlizi ekibi temel amaci olan 6z bilgilere ulasma Uzerine odaklanmali,
kullanilacak yéntemin yalnizca bir ara¢ oldugunu unutmamalidir®. s andizcisi, is
analizine baslamadan 6nce kendini isgbrenlere tanitmali ve orada bulunma amacini
aciklamalidir. Is analizi 6ncesinde, ilk amirler tarafindan, isgorenlere calismanin amaci,
calismanin nasil yoritilecegi ve isgbrenlerden bu noktada ne istendigi konusunda
aciklama yapilmall ve bu ¢alismanin sonuglarinin isgérenlere olumsuz yansimayacagi
konusunda giivence verilmelidir. is analizcisi, secilen yontemi uygularken calisana, ise
ve kendisine gercekten ilgi gosterdigini ve saygr duydugunu hissettirmelidir. Is
analizcis, calismalari sirasindaisin nasil yapilmasi gerektigi konusundan ziyade mevcut
durum Uzerinde durmali ve analize kendi yorumlarini koymaktan 6zenle kacinmalidir.
Bu husus standart yontemlerin kullanilmasindan ziyade go6zlem, goérisme gibi
yontemlerin  uygulanmasinda ¢ok onemlidir. is analizcisi, is andizi calismasina
baslamadan 6nce yapilan is ile ilgili 6zet bilgi sahibi olmali ve gerektiginde isgorenin
guvenini kazanabilmek icin bu bilgilerini gostermelidir. Bu bilgilerin gosterilmesi
sirasinda abartiya kagilmamali, agirlikli olarak isgorenlerin bilgilerini aktarmasina 6zen
gosterilmelidir. Analist, is analizi verilerini toplarken isgorenin etkisi altinda kalmadan

is ile ilgili bilgileri toplamaya dikkat etmelidir. Is analizi calismasinda temel olan

*John M lvancevich, Human Resour ce M anagement (Singapore: McGraw-Hill, 2003), s.162.
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kisinin ne oldugu degildir, isin neyi gerektirdigidir. is anaizi, isgorenlerin bir isi
yaparken gerceklestirdikleri tim hareketleri kaydetmek degildir. Is analizi yapmaktaki
amag hareket ve zaman etldi yapmak olmadigl icin is ile ilgili tim hareketlerin
kaydedilmesi isleminden ziyade isin gerektirdigi hareketler Gizerinde durulmalidir®’.

Is analizi bilgi toplama teknikleri dahili yontemler ve harici yontemler olmak
lizere 2 kisma ayrilirlar®®. Bu yontemler ve bu yéntemlerin olumlu, olumsuz yanlari su
sekilde incelenebilir:

8.5.1. Dahili YOntemler

Is andizi calismasi yapilacak olan isletmenin kendine has teknik 6zelliklerinin
olmasi durumunda ya da is analizi yapacak Kisilerin standart yontemlerden ziyade
gbzlem, gorisme vb. birkag yontemi birlestirerek is analizi verilerini toplamak
istemeleri durumunda déhili metotlardan yararlanilir. Dahili yontemler su basliklar
altinda toplanmaktadir:

8.5.1.1. GOzlem Y 6ntemi

Gozlem, belirli bir isin gereklerini yerine getirmede sz konusu olan gorev ve
Odevleri tanimlama yontemidir. Gozlem yontemi ise, is analizcisinin isgorenleri isleri
normal bir is gininde ifa ederken gbzlemlemesi ve bu gdzlemlerin sistemli olarak
kayda gecirilmesidir. Gozlem yonteminden islerde el becerilerini kullanma ile ilgili
bilgileri toplamak icin yararlaniir™®. Bu yoéntem andiste isin siresi, sikligl,
karmasikligl, is akisi, Uretimin etkinligi, is kosullari ve iste kullanilan malzemeler ile

ilgili ayrintili veriler sunar®.

Gozlem yontemi gozlem yapilirken hichbir malzeme kullanmayip sonradan kagida

aktarma seklinde uygulanabilecegi gibi, islerin gozlem sirasinda videoya kaydedilmesi

> Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.54.
% Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.106 - 112.
* Bingdl, a.g.e, s.83.

% Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.106.



ya da gbzlem sirasinda bir kadgida ya da forma not ama seklinde de
uygulanabilmektedir®. Bu yontem zorunlu hareketler iceren birkagc dereceli isleri
incelemek icin, kisa sireli isler icin ve andlist ile is¢i arasinda dogrudan iletisimin
mUmkuin olmadigl, ancak gozlem yolu ile bilgi edinilebilecek isler icin uygundur.
Gozlem yontemi ile incelenebilecek islere drnek olarak makine operatorligl, otobiis
surtcilogt, ucus gorevliligi, insaat isciligi, ev temizlikciligi, polis memurlugu

verilebilir®,

Gozlem yonteminden istenen faydalarin elde edilmesi igin gozlem sirasinda ve
sonrasinda elde edilen bilgilerin vakit gegmeden kaydedilmesine, gdzlemlenen is birkag
kisimdan meydana geliyorsa tim kisimlarin ve bu isi yapan isgorenlerin tamaminin
incelenmesine, gbzlemin iscilerin haberi olmadan ya da haber verildiyse onlari rahatsiz
etmeyecek bir seviyeden izleyerek yapilmasina dikkat edilmelidir. Bunun yaninda
analistin kayda gecirilecek tim faaliyetleri gorebilme yetisine sahip olmasi, gézlem
sirasinda isgorenlerin dogal c¢alisma ortamlarinda bulunmalari ve gézlem sonrasinda
belirsiz ve anlasilmayan noktalarin yoneticiye danisilarak agikliga kavusturulmasi da
g6zlem yonteminden istenen faydalarin elde edilebilmesi acisindan 6nemlidir®.

e GoOzlem Yonteminin Avantajlari: Bu yontemin en blyik avantgji analiste ilk

elden bilgi ama olanagl saglamasidir. Diger is analizi yontemleri (gorisme
yontemi, soru sorma yontemi vb.) analiste ikincil elden bilgi saglar. Gézlem
yontemi analistin is gevresini, kullanilan alet ve donanimlari, diger calisanlarla o
Isi yapan kisi arasindaki iliskiyi ve isin yapilis seklini gbrmesine imkan saglar.
Bunun sonucu olarak da islerin yanlis anlasiimasi olasiligini en aza indirir®.
Gozlem yontemi analistler tarafindan en ¢ok kullanilan yontemdir ve en
guvenilir yontem olarak kabul edilmektedir. Bu yontem isle dogrudan ilgili
olmayan cevre kosullari gibi 6geler hakkinda da bilgi edinilmesini saglamas ve

%! Necdet Hacioglu ve digerleri, a.g.e., .36.; Kozak, a.g.e., .52.

62 http://www.j ob-analysis.net/G013.htm / 06.06.2004

% Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.38.

% http://www.j ob-analysis.net/G013.htm / 07.05.2004
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analizci ileisgbren arasinda dahaiyi bir diyalog saglamasl bakimindan da ayrica
faydalidir®.

e GoOzlem Yoénteminin _Dezavantajlarli: Gozlem yonteminin en  blyUk

dezavantgji, yontemin uygulanmas! sirasinda gozlendigini hisseden calisanlarin
islerini daha disuk performansta veya eksik yapmalari ya da bunun tam ters
islerini oldugundan daha abartili ve yiksek tempolu gostermeye calismalaridir.
Bu tarz hareketlerin yapilmasi calismalarin sonuglarinin dogruluguna golge
dusUrmektedir. Bu yontemin uzun streli yogunlasma isteyen islere ve akil ile

gerceklestirilen islere uygulanamamasi da diger bir dezavantajidir®.

8.5.1.2. Gorusme Y dntemi

Gorusme yontemi, isi yapanlarla konusarak is hakkinda bilgi edinmeye calisma
faaliyetidir. Gorisme yontemi zihinsel ve fiziksel islerin anlatiminda kullanilabilecegi
icin genellikle gozlem yontemi ile birlikte, gozlem yonteminin eksikliklerini gidermek

amacl ile kullanilir®’.

Bu yontemde analist iki tur yol izleyebilir. Birincisi yapisallastirilmamis
gorisme seklini uygulamaktir. Bu tip gorismelerde calismanin amaci ve gorismede
Uzerinde durulacak konular belli olmakla birlikte sorular dnceden hazirlanmamaktadir
ve sorular gorismenin akisina gore sorulmaktadir. Gorismelerde yogunlasma, dikkatli
dinleme ve not ama son derece Onemlidir. Yapisalastirilmis gorismelerde ise
sorulacak sorular 6énceden hazirlanmistir. Bu tip gorismelerde yontemi uygulayacak
kisilerin is ile ilgili detayli bilgiye sahip olmalarina gerek yoktur. Daha Onceden
hazirlanmis sorular sorularak is analizi verilerine ulasilmaya calisilir. Gorisme

% Kozak, a.g.e., s.52.; Necdet Hacioglu ve digerleri, a.g.e., s.37.

% http://www.job-analysis.net/G013.htm / 07.05.2004

% Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.39.
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yonteminde sorularin énceden hazirlanmis olmasi ve siki bir sekilde goriisme sirasinda

bu sorulara bagl kalinmasi bazen goriismelerin etkinligini azaltmaktadir®.

Gortsme, tek bir isgorenle, bir grup isgorenle ya daise iliskin bilgi sahibi olan
bir gézetmen/yonetici/danisman ile yapilabilir. Bireysel gorisme yonteminin maliyetli
olmasindan dolay! anaistlerce genellikle grup gorismeleri tercih edilmektedir. Grup
gorismeleri ¢ogu zaman 4 ya da 6 isgorenin katilhimiyla gerceklestirilmektedir.
Isgorenlerle bolimler arasi ya da fonksiyonlar arasi gapraz goériismeler yapilmasi da
yine grup goriisme teknikleri arasinda yer almakta ve uygulanmaktadir®.

Gorusme sirasinda is analizcisinin karsisindaki ile dostca iliskiler kurabilmesi,
karsisindakine given vermesi ve isgoreni is analizinin yararlari konusunda ikna etmesi
son derece 6nemlidir. Analist olasl kizginliklarin ve yanlis anlasiimalarin 6niine gegmek
icin gorusme sirasinda mumkin oldugunca teknik terimlere girmeden isgdrenin

anlayacag! bir dilde konusmalidir™.

e Gorusme Yonteminin Avantajlari: Gérisme yonteminin en biytk avantaji hem

distnsel hem de davranissal batin isler icin kullanilabilir olmasidir. Bu yontem
sayesinde, gorusme yapilan kisilerin ve analistin anlamadigl kisimlara karsilikli
etkilesim sayesinde aninda agiklama getirilebilmektedir. Gorismenin yilz ylze
yapllmasi ile iletisim sorunlari ortadan kalkmaktadir. Isgorenlerin bilgilerin
toplanma stirecine birebir katilimi da daha sonra meydana gelebilecek olaylarl ve

tepkileri onlemektedir™.

e GOrusme Yonteminin Dezavantajlari: Gorlisme yontemi uzun zaman ve yuksek

maliyet isteyen bir yontemdir. Analistlerin bu alanda daha 6nceden egitim amis
olmalari gerekmektedir. Tecriibesiz ve egitimsiz kisilerin bu yontemi kullanmasi,

gorisme sirasinda ve sonrasinda ana problemlerin gdzden kagiriimasl sorununu

% http://www.j ob-analysis.net/G011.htm / 09.10.2004

% Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.39.
" Bingél, a.g.e, s.84.

™ Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.39.
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dogurabilir. Gozlem yonteminde de oldugu gibi isi yapan Kkisiler islerini
oldugundan farkli gosterebilirler ya da isgorenlerin kisilik 6zellikleri gérismeler
esnasinda isin 6nlne gegebilir. Farkli kisilerin hazirladigl gérisme verilerinin bir
araya getirilmesinde ve standartlastirilmasinda yasanan zorluklar, andlistlerin
Onyargilarinin sonradan yazilan raporlarda bulunma ihtimalinin fazlaligl ve elde
edilen verilerin  nesnélliginin  tartisilir olmasi da yine bu sistemin

dezavantajlarindandir.

8.5.1.3. Anket Y 6ntemi

Anket yontemi, analizcinin isgorenlere isleri ileilgili sorularin yer aldigi bir soru
formunu doldurtmasina (ya da kendi doldurmasina) dayanan yonteme verilen addir.
Anket sorulari, isin 6geleri, isin yapildigr yerin kosullari, isi yapacak kisinin 6zellikleri
ve iste olmasl gereken durum ileilgili bilgilerin edinilebilecegi sekilde hazirlanmalidir.
Anket yonteminde 6nceden hazirlanmis olan sorular calisanlara dagitilmakta, belirli bir
sure sonra geri ainarak yorumlanmaktadir. Analist ile isgbren arasinda iletisim imkani
bu yontemde mevcut degildir. Bu ylUzden sorularin dogru ve eksiksiz hazirlanmig
olmasl sonuclarin givenilirligi icin temel belirleyici olmaktadir™®. Anket yonteminden
istenilen sonuglarin elde edilebilmesi igin soru formunun olabildigince kisa tutulmasina,
dilinin sade olmasina, ne amagla hazirlandiginin giris kisminda belirtilmesine, anketin o
Isi yapan en az bir isgbren tarafindan doldurulmasina ve anket formunun kisilere
doldurtulmasindan 6nce gecerlilik ve glvenilirliginin kontrol edilmesine dikkat
edilmelidir™.

2 http://www.job-analysis.net/G011.htm; Necdet Hacioglu ve digerleri, a.g.e., s.40.

™ Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s41.

™ lvancevich, a.g.e., s.165.
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Anket yonteminin avantajlari ve dezavantajlari sunlardir”™:

e Anket Yonteminin _Avantajlari: Anket yontemi gorisme ve gozlem

yontemlerine gbre ¢ok daha hizlidir, daha az is analizcisi gerektirdigi icin
maliyeti distktir ve uygulanmasi daha kolaydir. Bu yontemin sonuclari standart
oldugu icin sonuglarin degerlendirilmes daha kolaydir ve diger yontemlerden
daha nesneldir. Anket yontemi, gorisme ve gézlem yontemlerinin kisi tUzerinde
olusturabildigi baskiyl isgbrene yasatmaz ve isgOrenin daha rahat cevap
vermesini saglar.

e Anket Yonteminin Dezavantailarl: Anketler calisilanlara dagitiimadan énce

bu sorularin hazirlanmasi uzun bir zaman ve cok titiz bir calisma
gerektirmektedir. Anket yonteminde isgorenler tek baslarina sorulari
cevapladiklari igin sorular eksik ya da yanlis anlasilabilmektedir. Anket sorulari
isgorenler tarafindan ciddiye alinmayabilir, gelisigiizel yanitlanabilir, isgorenler
is analizi yonteminin kendi yararlarina olduguna ikna edilmemislerse sorulara
bile bile yanlis cevaplar verilebilir. Anket yontemi sonugclari, bilgi edinmede ve
Ozellikle teknik islerin ozelliklerini anlatmakta yetersiz kalabilmektedir. Bu
nedenle personelin yanitladigl anketlerin onlarin gozetmenlerine kontrol
ettirilmesi, anket yonteminin gézlem ve gorisme yontemi ile desteklenmes,
yeterli bicimde yanitlanmamis sorulara aciklik getiriimesi  calismanin

guvenilirliginin arttirlmasl bakimindan yararlidir.

8.5.1.4. Hareket Filmleri Y ontemi

Gozlem yontemi ile birlikte kullanilan hareket filmleri yontemi, godzlem
yonteminden ayri olarak tek basina da kullanilabilmektedir. Hareket filmleri yontemi ile
isin yapiimasindaki hareketler filmlere kaydedilir ve daha sonra bu filmler analistler
tarafindan izlenerek ise iliskin veriler elde edilmeye calisilir. Hareket filmleri yontemi,

basit islerden ziyade karmasik isler icin uygun olan bir yontemdir. Bu ydntemden

75 Necdet Hacloglu ve digerleri. a.g.e., s.41; Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubagl, Kamu ve
Ozel Kesimde Persond Y onetimi (ikinci basim. Ankara: Siyasal Y ayinevi, 1995), s.54.
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dogru sonuclarin elde edilmesi icin hareketler filme alinirken ¢ok dikkat edilmeli, bittin

hareketlerin filme kaydedildiginden emin olunmalidir.

Hareket Filmleri Yonteminin Avantajlari: Bu yontem, islerin istendigi zaman

tekrar ve agir gekimle izlenmesi olanagini vermesi bakimindan analiste kolaylik
saglamaktadir. Bu sayede ilk izlemede gbzden kagan noktalar daha sonra
gorulebilmekte ve hata olasiligl en aza indirilmektedir. Hareket filmleri yontemi
egitim amacgl olarak calisanlan bilgilendirmede ve yeni metotlarin

gosterilmesinde faydal1 olan bir yontemdir.

Hareket Filmleri Yonteminin Dezavantajlari: Isin yapilmasi sirasinda

gerceklestirilen tim hareketlerin filme kaydedilmesi icin gerekli araglarin
saglanmasi ve film alinmasi isletmeye artt maliyet getirmektedir. Bu ¢ekimlerin
yapilmasi uzman Kkisileri gerektirmektedir. Go6zlem yonteminin de
dezavantglarindan olan calisanlarin islerini oldugundan farkli gdstermeye
calismalari ihtimali bu yéntemde de vardir”®.

8.5.1.5. Tartisma Y dntemi

Tartisma yontemi, analist ile isgorenlerin, calisilan is stireci ile ilgili karsilikl

gorus alisverisinde bulunmasidir. Tartisma yonteminin gorisme yonteminden en dnemli

farki, cift tarafli bir geribildirim mekanizmasina sahip olmasidir. Uzun siren ve

kolaylikla tanimlanabilen islerin incelenmesi igin (kirtasiye isleri vb.) bu yontemin
kullanilmasi idealdir.

Tartisma Yonteminin Avantajlari: Tartisma yonteminin uygulanmasi ile isin

yalnizca bugtinki yapisi ile ilgili bilgi edinilmekle kalinmaz; bunun yaninda ise
iliskin gegmis donem verilerine, bilgilere ve kayitlara da ulasilir. Bu bilgiler
gel ecekteki islerin tasarimi faaliyetlerinde orglite ¢cok yarar saglar.

"® Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.44.
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Tartisma Yonteminin Dezavantajlari: Tartisma yontemi, hareket filmleri

yontemi kadar hatasiz veri elde etmeye uygun bir yontem degildir’’. Kisilerin
kendi fikirleri cikan sonuclara yansimaktadir. Bu bakimdan birkag asamall

kontrol yolu ile verilerin saglamliginin test edilmesi yararli olacaktir.

8.5.1.6. GunlUk Tutturma Y ontemi

GUnlUk tutturma yontemi, kisilerin yaptiklari isleri kaydetme yontemidir. Bu

yontemde is analizi yapilan kisilerden her gin yaptiklar isleri her gin gunlige

yazmalari istenir.

Gunluk Tutturma Yonteminin_Avantajlari: Bu yontem sayesinde isler ile

ilgili ayrintili bilgi sahibi olunabilir. Isler her giin deftere not edildigi icin islerin
gunluk, haftalik ya da aylik karsilastirmasi yapilabilir. GUnlUk tutturma yoéntemi
Ozellikle muhendiserin, bilim adamlarinin ve kidemli yoneticilerin s

analizlerinin yapilmasinda faydali olmaktadir.

Gunluk Tutturma Yonteminin Dezavantailari: GunlUk tutturma yonteminin

tek dezavantgji cogu kisinin yeterince dizenli gunltk tutmamasidir.  Kisiler
diizenli olarak giinlilk tutmayinca da elde edilen bilgiler yetersiz kalmaktadir’.
Bu bakimdan bu yontemin diger yontemlerle desteklenmesi bilgilerin

guvenilirligi agisindan faydali olmaktadir.

Is araglarini inceleme yontemi, listede isaretleme yontemi, daha onceki is

tanimlarindan yararlanma yontemi, is rneklemes yontemi gibi yontemler de dahili veri

toplama yontemlerinden olmakla birlikte bu yontemler kullamim aaninin kisitliligl, ¢ok

saglikll sonuclar vermemesi, uzun vakit almasli gibi nedenler dolayisiyla is andlizi

uzmanlarinca gok fazlatercih edilmemektedir.

" Kozak, a.g.e., s.52 - 53; Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.44.

8 John M. Ivancevich ve William G. Glueck, Foundations of Personnel Human Resour ce
Management (Fourth Edition. Boston: BPI / Irwin, 1989), s.157.
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8.5.2. Standart Yontemler

Is analizi calismasl yapacak isletme dahili veri toplama tekniklerinden kendi
Orgutl icin uygun olan bir yéntem secip 6rgittine adapte etmek yerine daha 6nceden
kullaniimig, test edilmis ve gegerliligi kabul edilmis standart yontemlerden birini
kullanmak isteyebilir. Standart yontemlerden her birinin soru formu ve uygulama sekli
daha Onceden olusturulmus ve test edilmistir. Standart yontemlerin 6rgit agisindan
dezavantgji, bu yontemlerin teknik isletmeler icin kullanima uygun olmamasidir. Bu
yontemler genel alanlarda faaliyette bulunan isletmeler icin tasarlanmistir ve gok 6zel
bilgileri vermezler™. Standart yontemler su basliklar altinda toplanabilir:

8.5.2.1. Fonksiyonel Is Analizi Teknigi

Fonksiyonel is Analizi Teknigi (FIA), isleri analiz etme ve tanimlamadile ilgili
yaklasik 50 yillik arastirmalarin bir sonucudur. FIA, islerin isgorenin isi ile ilgili Ug
temel iliski bakimindan tanimlanacagini kabul eder. Bir is kapsamindaki gorevleri
tanimlamak icin isgoren “nesnelerle*” fiziksel iliski kurmali, “verileri” islemek icin
disiinsel  kaynaklar kullanmali ve “insanlarla’ iletisim icinde olmalidir®. FiA
yonteminin olusturulmasindaki temel amag, ¢ok sayida isin dogru tanimlanmasina
yonelik olarak diger uzmanlar tarafindan glvenle kullanilabilecek ve yeniden
iretilebilecek ortak bir dil yaratmaktir®.

FiA, goriisme veya anket yontemi ile bilgileri toplar® ve her bir isi dort agidan
eealir®:

" Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.107.
8 |vancevich, a.g.e., 5.168.
8 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e.,s.47.

8 | uis R. Gomez — M¢jia, David B. Balkin and Robert L. Cardy, Managing Human Resour ces (Fourth
Edition. New Jersey: Pearson Prentice Hall, 2004), s. 67.

8 John M. lvanceivich ve Michael T. Matteson, Or ganizational Behavior and M anagement (Second
Edition. Boston: Irwin, 1990), s.472 - 473.
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Isi yapan kisi hangi veri, insan yadaislerleilgilidir?
Isi yapan kisinin kullandigi metotlar ve teknikler nelerdir?
Isi yapan kisi hangi makineleri, araglari ve donanimlari kullanmaktadir?

A w0 Dd e

Isi yapan kisi hangi maddeleri, Grinleri, mallari veya hizmetleri
uretmektedir?

Fonksiyonel Is Analizi verileri toplandiktan sonra Amerika daki Mesleki
Unvanlar SozIGgl’ ni olusturmustur ve bu s6zIGgin en son strimi 20.000’ den fazla isi
tanimlamaktadir. Isler bu sozliikte dokuz haneli kod sistemi ile tanimlanmaktadir.

Mesleki Unvanlar Sozltgu' ndeki ilk ¢ hane meslek kodunu, unvani ve sektori
belirtmektedir. Tablo 1'de Mesleki Unvanlar Sozltgi' nin  (DOT) genel meslek kodlari
ve is fonksiyonlarl kodlari yer amaktadir. Sozllkteki ikinci ¢ hane kisinin veriler,
insanlar ve seyler Uzerinde ne 6l¢lide sorumlu oldugunu gosterir. Sayilar kiculdikce
Kisinin sorumluluk ve karar ama derecess blUyUmektedir. Tablo 2'deki calisan
fonksiyon gosterge cizelgesinde 6zet tablosunda Mesleki Unvanlar SozI Ugt’ ndeki ikinci
U¢c hanenin agihminin  neleri ifade ettigi  belirtilmektedir. Mesleki Unvanlar
S6zIUgl' ndeki en son (¢ hane ise ayni sorumluluk ve karar verme derecesindeki meslek

gruplarinin alfabetik sirasini belirtmede kullanilir®,

Is analizi verileri standartlastirilirken en basa bu kodlar yazildiktan sonra alt
kisma da isin Ozelikleri ile ilgili faaliyetler yine bu sbzlikten yararlanarak
yazilmaktadir. Bu sekilde olusturulan is analizi verileri daha sonra bakildiginda alt
kisim okunmadan dahi kodlamalar sayesindeis ileilgili verileri verebilmektedir.

* John M. Ivancevich’'in Human Resource Management adli kitabinda things ve Necdet Hacioglu ve digerleri’nin
Balikesir Universitesi idari Teskilatinda Is Analizi Uygulamasi ve Is Tanimi El Kitabi adli kitabinda seyler olarak

kullanilan kelime bu calismada nesneler olarak gevrilmis ve kullaniimistir.

8 |vanceivich, a.g.e., s.168.
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Tablo 1: Meseki Unvanlar Sozlugi' nin  ( DOT ) Genel Meslek Kodlari ve s
Fonksiyonlari Kodlar

Birinci Rakam M eslek

0-1 Profesyonel, Teknik, Idari Isler
2 Buro ve Satis Isleri

Hizmet

Tarim, Balikcilik, Ormancilik vb.
Isler

Siireg Isleri

Makine Isi

Tezgah Isi

Yapisa Is

Cssitli Isler

O©oo~NO 01 B

http://www.oalj.dol.gov/libdot.htm / 03.08.2004

Tablo 1 ve Tablo 2’ de de goruldigi gibi Mesleki Unvanlar SozIGgu’ nde her bir
is veiliski kodlanmistir. Ornegin bu sdzliikte 3 kodu ile baslayan tim isler hizmet
isleridir.

Tablo 2: Calisan Fonksiyon Skalalilari Ozet Tablosu

NESNELER VERI INSAN

3a. Dakik gcalisma . Sentez yapma . Yéneltme
b. Kurmak . Goriigme
c. Operasyon - kontrol Il . Yenilik yapma . Denetlemek
. Keordine etme
2a. Elle gahgtirma . Danisma
b. Operayon - kontrol | 4. Analiz etme . Talimat verme
€. Surme - kontrol . Davranmak

d. Calistirma . Hesaplama
. Birlegtirme . Bilgi saglama
1a. Kullanma . lzin verme

b. Besleme - bosaltma 2. Kopyalama . Egitmek

€. Bakmak

. Kargilastirma . Bilginin degistirilmesi

. Talimat alma-
. Yardim etme
Hizmet etme

Vida Gulbinas Scarpello and James Ledvinka. Per sonel/ Human Resour ce M anagement
Enviromentsand Functions. Boston: PWS-Kent, 1988, s.186.

Tablo 3' de bir is analistinin gorev tanimi yer almaktadir. Tablo 3'deki kod
166.267-018 kisilere bu is ile ilgili genel bilgileri vermektedir. Ornegin birinci
rakaminin 1 olmasi bu isin profesyonel, teknik, idari bir is oldugunu gostermektedir.
Dordinci rakaminin 2 olmasi yapilan isin elle ¢alisilan bir oldugunu, besinci rakamin 6

olmasl isin verileri sentez eden bir is oldugunu ve altinci rakamin 7 olmasi isin insanlari



bir danayoneltmeileilgili bir is oldugu bilgisini bize vermektedir. En sondaki 18 sayisi
ise ayni sorumluluk derecesi icindeki isler arasindais analizcisinin afabetik siralamada
kacinci sirada oldugunu gostermektedir.

Tablo 3: Bir Mesleki Unvanlar Sozltigii Is Tanimi Ornegi

KOD: 166.267-018

BASLIK(lar): IS ANALISTI ( profesyonel)

ALTERNATIF BASLIK: PERSONEL ANALISTI

Mesleki hilgileri toplar, analiz eder ve bu hilgilerle personel islerine, yonetim islerine,
organizasyonun yonetim fonksiyonlarina yardim eder. Ust yonetim ile is analizi ¢alismasinin tipini,
amacini ve kapsamini belirlemede fikir alisverisinde bulunur. Is analizi verilerini elde etmek icin
organizasyonun mesleki verileri, organizasyon semalari, akis semalari Uizerinde calisir, daha dnceden
dagitilmis olan raporlari derler ve bunlar harici is analizi calismasinin gerektirdigi gecmis bilgileri
toplar. Isleri tanimlamak ve isgoren ihtiyaclarini saptamak icin isleri dikkatle inceler, calisanlari
gozlemler, personeli denetler. Isin ve iscilerin ihtiyag duydugu akilsal, fiziksel ve egitimsel
gereklilikler gibi mesleki verileri analiz eder ve bu analizleri Gzetleyerek gelistirir. ( Ornegin is
tanimlari hazirlama ya da kariyer cizgilerini belirleme vb.) Personel ihtiyacinin belirlenmesi, personel
secimi, isteklendirme, personel gelisimi ve calisanlarin egitimi gibi fonksiyonlarin tekniklerinin
iyilestirilmesi ve personel ileilgili yonetim faaliyetlerinin tekniklerinin gelistirilmesi icin daha 6nce is

andizi calismasl sonucunda elde ettigi gelismis mesleki verileri kullanir.

http://www.occupationalinfo.or 9/16/166267018.html / 05.09.2004

Fonksiyonel is Analizi Teknigini diger standart yontemlerden ayiran en 6nemli
Ozellik bu yontemin is analizi yapacak isletmeyi soru formlariyla ugrastirmamasl yani
bilgi toplama islemine gerek duymadan sonuglari direkt sozlik araciligiyla vermesidir.
Bu yontem harici diger tim yontemler kendilerine has soru formlari olusturmuslardir ve
uygulayiclya yalnizca sorulari hazirlamada kolaylik getirmektedirler. Diger
yontemlerde Fonksiyonel Is Analizi Tekniginde oldugu gibi sonuclar yani is tanimlari
hazir degildir, onlarin ayrica hazirlanmasi gerekmektedir. Fonksiyonel Is Analizi, en
genis aana yayllmis ve en ¢ok kabul goren is analizi metodudur. Ozellikle insan
kaynaklari acenteleri fonksiyonel is anaizinden cok sik yararlanmaktadirlar. FIA ile
isletmeler kendilerini diger organizasyonlar ile karsilastirabilmektedirler. Fonksiyonel
Is Analizinin en biiyiuk dezavantaji ise yontemi Ggrenmek ve uygulamak icin 6nemli
vakit harcanmasl gerekliligidir. FIA ile hazirlanacak is tanimlari ve is gereklerinde

Mesleki Unvanlar stzlUgl' nden yararlanilacag! icin is analizi yapacak kisinin bu
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sozlikteki kodlamalar ile ilgili derin bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Bu ylzden
Fonksiyonel Is Analizi teknigi isletmeler icin pahali olabilmektedir®. Ayrica, FIA cok
teknik isleri tanimlamada da yetersiz kalabilmekte ve tim isler icin ayrintili bilgileri
verememektedir.

8.5.2.2. Pozisyon Analizi Teknigi

Pozisyon Analizi Teknigi (PAT) diger bir standart is analizi teknigidir. PAT
Soru Formu, icinde 6 is bolimine ayrilmis 27 tane is boyutu olan 194 tane is
elementinden olusmaktadir. Bu 6 is boltimii sunlardir®;

1. Bilgi Girisi: Isi yerine getirmek icin isi yapan kisinin ihtiyag duydugu bilgiyi nereden
ve nasll temin ettigi.

2. Zihinsdl Sireg: Isi gerceklestirmek icin gerekli mantiksal siireg, karar verme,
planlamave bilgi isleme sirecleri.

3. Is Ciktisi: Isi gerceklestirmek icin gerekli calisanin kullandigi fiziksel aktiviteler,
araclar ve aygitlar.

4. Diger Kisilerle Olan fliskiler: Isin yerine getirilmes icin diger insanlarla olan
iligkiler.

5. Is Icerigi: Isin yerine getirilmesi icin gerekli fiziksel ve sosyal ortam.

6. Diger Ts Ozdllikleri: Isileilgili diger aktiviteler, kosullar ve karakteristikler.

PAT’ 1 kullanmak icin 194 is elementi ile isler karsilastirilacagindan iscilerin ya
da denetcilerin analiz edilen isler ile ilgili yeterli derecede bilgi sahibi olmalari
gerekmektedir. PAT’ In en olumlu yonu arastirmacilar tarafindan yaygin bicimde
kullaniimasidir. Bu teknik yardimiylayapilan is analizi ¢alismalarinda ayni islereiliskin
derecelendirmeler arasinda ¢ok kicUk farklar bulundugu icin PAT guvenilir kabul
edilmektedir.

8 \/ida Gulbinas Scarpello and James Ledvinka, Per sonel/ Human Resour ce M anagement
Enviromentsand Functions (Boston: PWS - Kent, 1988), s.185.

% Luis R. Gomez — M¢jia, David B. Balkin, Robert L. Cardy, a.g.e., s.66.
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PAT ile ilgili temel problem ise uzunlugudur. Bu teknikle is anaizi
calismalarinin tamamlanmasi uzun bir sireg¢ ve sabir gerektirmektedir. Buna ek olarak
PAT" da teknik is aktiviteleri tammlanmadigl icin islerle ilgili davranigsal faaliyetler
isleri oldugundan farkli sekilde tanitabilmektedir. Bu ylzden bazi arastirmacilar PAT

Inyalnizcatek tip isleri 6lctiigiini savunmaktadiriar®”.

Tablo 4: Pozisyon Analizi Soru Formundan Alinmis Tamamlanmis Bir Sayfa Ornegi

BiL Gi GiRISI KULLANIM iCERIGI
1. BILGI GIRISI NA Uygulanmaz
1.1. Bilgi Girisi Kaynaklari 1. Normal / cok olmayan siklikla
Asagida verilen her maddeye iliskin ifadeyi, 2. Arasira

yan tarafta verilen 6lcegi kullanarak isaretleyiniz. 3. Ortaduzeyde
4. Onemli dlgude
5. Cok 6nemli miktarda

1.1.1. is Bilgisineliskin Genel Kaynaklar
1 Y azili materyaller (kitaplar, raporlar, biro notlari, makaleler, is talimatlari, uyarilar vb. gibi)

2 Kantitatif materyaller (grafikler, hesaplar, is gerekleri, rakamsal tablolar vb. gibi rakamlar veya
2 | miktarlarlailgili materyaller)

3 Resim seklinde gosterilen materyaller (Gizimler, diyagramlar, haritalar, fotograf filmleri, rontgen
filmleri, TV resimleri, projeler, aydinger kagitlari vb. gibi resim ya daresim benzeri materyaller)

4 Model (kalip) tirt araglar (kaliplar, sablonlar, mumlu kagitlar vb. gibi kullanim sirasinda
1 | gozlenirken yararlanilabilen bilgi kaynaklar)

5 Gorsel gosteriler (saat kadrani, telefon kadrani, 6lgme aletleri, kalibreler, sinyal 1siklari, radar
2 | cihazlari, hiz dlcerler, saatler vb. gibi)

6 Olguim araglari (cetveller, cap pergeli, 6lgekler, pipetler, termometreler, iletkiler vb. gibi fiziksel
Olcimlemeler hakkinda gorsel veri saglayan araclar; 5. madde belirtilen araglari icermez)

7 Mekanik araclar (kullanim veya operasyon sirasinda gozlenen ekipman, arag gerecler, makineler
4 | vediger mekanik araclar)

8 Islem goren materyaller (degistirilirken, tizerinde calisilirken veya kesilen kumas, pence yapilan
ayakkabi, yogrulan hamur ya datornatezgahina giren is parcasinda oldugu gibi baska bir sekilde
3 | islem gbren parcalar, materyaller vb. )

9 Islem gormeyen materyaller (degisim srecine girmeyen; stokta, depoda veya dagitim kanalinda
gozlemlenen maddeler veya materyaller gibi gozlem, yikleme, paketleme, dagitim ya da segim
islemlerine alinan parcalar, materyaller, nesneler vb. gibi)

10 Dogal unsurlar (araziler, tarlalar, jeolojik kitleler, bitki topluluklar gibi bilgi saglama amaciyla
3 | gbzlenen dogal unsurlar)

11 Insan eliyle yaratilan cevre unsurlari (yapilar, binalar, bargjlar, otobanlar, kopriiler, limanlar,
demiryollari vb. gibi iseiliskin bilgi saglamada yararlanilan i¢ ve dis gevre unsurlari; isgbrenin
isinde kullandigl ve 7. madde belirtilen ekipmani, makineleri kapsamaz)

2

John M. Ivancevich, Human Resource Management (Nine Edition, Singapore: Mc Graw Hill, 2003), s.
168

8 |vancevich, a.g.e., s.170.




a7

8.5.2.3.Y6netim Pozisyonu Tanimi Teknigi

Yonetim Pozisyonu Tanimi Teknigi (YPT), “Control Data Corp.” tarafindan
yirattlen bir calisma sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu teknigin temel amaci yonetsel islere
iliskin is analizi ¢alismalarinda ortaya ¢ikan sorunlari en aza indirmektir. YPT Soru
Formu yoneticilerin ilgi alanlarina ve sorumluluklarina iliskin 208 maddelik bir listeyi
icermektedir. Bu teknigin soru formunun en son sekli, sorularin tamamlanma stiresinin
kisaltilmasi ve ainan yanitlarin daha kolay yorumlanmasi amaci ile 15 bdlim seklinde
gruplandiriimistir. Bu 15 bdltm sunlardir®® :

Genel Bilgiler

Karar Verme

Planlama ve Orgitleme

Y onetme

Kontrol Etme

GOzetim

Danismave Yenilik Yapma

fligkiler

© 0o N o 0k~ W DN PP

Koordine Etme

10. Temsil Etme

11. isletme Gostergelerini izleme
12. Bitlnsel Degerlendirme

13. Bilgi, Beceriler ve Y etenekler
14. Orgitt Semasi

15. Yorumlar ve Dustinceler

YPT, isi yapanin kisi veyaisi yapan kisinin davranislari Gzerine degil is Uzerine
odaklanan bir tekniktir®. Y oneticilere yonelik hazirlanmis olmasi dolayisiyla da genis
kullanim alani yoktur.

8 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.50 — 51.

8 John M. lvancevich and William G. Glueck, a.g.e., 5.164.



48

8.5.2.4. Diger Teknikler

Her ne kadar FIA, PAT ve YTP yaygin kullanimi sayesinde genis bir yelpazede
cogu isi tanimlamis olsa da bunlar harici standart is analizi teknikleri de yok degildir.
Ornegin Ortak Olgiim Teknigi isgoren tarafindan doldurulan ve mevcut olculer tizerinde
cok sayida avantaja sahip olan bir yontemdir. Ortak Olgim Teknigi Soru Formu’ nda
maddeler pek cok is icin daha uygun bir okunurluk diizeyindedir, davranissal acidan
daha somutturlar ve bu teknik is kapsaminda yapilan beceriye dayali karsilastirmalarin
say1sini arttiran ayri ve bitisik pozisyonlarin timii icin uygundur™.

Y ukaridaki standart is analizi yontemlerine daha bircoklari eklenebilir. Ancak,
unutulmamalidir ki, isletmeler dahili ya da standart veri toplama yontemlerinden
hangisini kullanirlarsa kullansinlar her sistemin kendisine gore avantaj ve dezavantglari
vardir. Her iki sistem karma bir sekilde kullanilirsa, iki sistemin gucli yonlerinin

birlestirilmesi dolayisi ileis analizinden elde edilecek verim arttiriimis olur®.

8.6. Is Analizi Verilerinin Analiz Edilmes Ve Cikan Sonuclarin

Siniflandirilmasi

Is analizi verileri istenilen bilgi toplama yontemleri kullanilarak €lde edildikten
sonra bu veriler analiz edilmelidir. Analiz edilen ve istenilen sonuglara ulastiracagina
inanilan Ozet bilgiler daha sonrais tanimlarini ve is gereklerini hazirlamada kullanilir. is
tanimlari ve is gerekleri gogunlukla ayni dokiimanda yer airlar ve bu dokiiman “Is
Tanimi Formu” veya “Gorev Tanimi Formu” olarak adlandirilir. Is tanimlari ve is
gereklerini ayr formlar seklinde kullanmak isteyen isletmeler ise mutlaka is tanimlari
ve is gereklerinin basina isin kimligi boltimini koymalidirlar®. Tablo 5'de bir gorev

tanimi 6rnegi yer almaktadir.

% Ayni, s51.
*"Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.107.

% Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.60.
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Tablo 5: Gorev Tanimi Ornegi: Milli Egitim Bakanligi Ortabgretim Kurumu (Genel

Lise) Mudurltgt Gérev Tanimi

1 | Isin Adi Lise Mudirii (Genel Lise)
2 | Kodu
3 | Sinifi Egitim - Ogretim

Isin Ozeti

4 | Okulun yénetimini; kanun, tizik, yonetmelik, yonerge, genelge, plan, program ve

degerlendirmesini yapar.

emirler dogrultusunda planlar, organizasyon, koordinasyon gorevlerini yerine
getirir uygulama ve denetimini yapar. Personelin performansini degerlendirerek,
yuksek verim elde etmek icin tedbirler alir. Okulu ileilgili iyilestirme Onerilerini
amirlerine sunar. Astlarinayetki ve sorumluluk devrederek, islerin daha rasyonel
yurimesini ve astlarinin ihtiya¢ duyulan alanlarda yetismelerini saglar.
Oditillendirilecek personeli tespit eder. Kendisine bagli personelin sicil raporlarini
doldurur. Amirleri tarafindan istenildiginde okulu ileilgili faaliyetleri bir rapor
halinde sunar, astlarindan gelen onerileri degerlendirir. Calismalari ileilgili islerin

5 | aAyni Unvanda Per sonel
Istihndam Eden Diger
Birimlerin Sayisl

Tim Genel Lisder

b. Bu Birimde Ayni

Gorevdeki Kisilerin Sayisl 1
6 | Rapor Verdigi Ust Amirleri | Il/ilge Milli Egitim Muduri
7 | Personelin iliskili Oldugu Okul icinde;
Birimler (Birim igindeve Idari personel
disinda) Ogretmenler
Ogrenciler
Diger okul personeli
Okul disinda;

Ogrenci velileri

Okul Koruma Dernegi

Okul Aile Birligi

Diger okul ve kurum mudurl Gkleri
Tlge Milli Egitim Mudurl gt
Il Milli Egitim MudarlGgu
Milli Egitim Bakanlig
GOnullG kuruluglar

Ogrenci tasimacilig

Okul kantin isletmeciligi

Okul cevresi

Diger 6zel ve resmi kuruluslar
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Gorevin Gerektirdigi Y Uksek 6grenim gormuis olmak.
Nitelikler Tercih:
1) Egitim Lisanslistt duizeyde egitim almis olmak. (Tercih

a. Asgari 6grenim dizeyi | siralamasi: egitim yonetimi, kamu yonetimi ve
diger olanlar seklinde)

Egitim, Ogretim, yonetim, isletmecilik veya
meslegi ileilgili diger alanlarda yayimlanmis eseri

bulunmak.
b. Mesleki egitim, sertifika | Yonetici Segme Sinavindan en az 70,
vb. Y 6netim alaninda ve atanacaklari kurum tirt esas

alinarak yapilan 120 saat siireli Hizmet Ici Egitim
kursuna katilarak kursun degerlendirme sinavi
sonucunda;

(C) tipi kurum mudurl gl igin en az 70,

(B) tipi kurum mudurl gl icin en az 75,

(A) tipi kurum madarlGgu icin en az 80 puan
amis olmak 6zel kosulu aranir.

2) Tecribe

Egitim ve 6gretim hizmetleri sinifinda olmak veya bu sinifta gorev alacaklarda
aranan nitelikleri tasimak,

Egitim ve 6gretim hizmetleri sinifinda adayligl kalkmis olmak,

Atanacag! kuruma brans! itibariyle 6gretmen olarak atanabilecek nitelikte olmak,
Son g yillik sicil notu ortalamasi iyi dereceden asagl olmamak,

Memuriyete engel olacak derecede olmasadahi (taksirli suglar harig) hapis
cezasina mahkdm edilmemis ve son 5 yillik hizmet siiresi icinde ayliktan kesme
(maas kesimi dahil) cezasindan daha agir disiplin cezasi almamis ya daidari
gorevi adli veyaidari sorusturma sonucu tzerinden alinmamis olmak,

Ozel egitim kurum miidiirl ikl erine yapilacak atamalarda 6zel egitim alanindaen
az Uc yil 6gretmenlik yapmis olmak,

Zorunlu hizmet bolges disindaki yerlerde kurum mudurl tiklerine atanacaklar,
zorunlu bolge hizmetini yapmis ya da bu hizmetten muaf sayilmis olmalidir.

Duyuru yetkis Valiliklere ait olanlar igin ikinci; duyuru yetkis Bakanliga
ait olanlar icin birinci duyuru ve degerlendirme sonuclar ina gor e uygun aday
bulunamamasi durumunda Bakanlik¢a yapilacak duyuru sonucunda:

Zorunlu hizmet bolgesine dahil Birinci Grup illerde, her tip kurum mudarlGklerine
degerlendirme sinavlarinda basarili olanlar arasindan secilme esasi ve kurum
tipleri icin belirlenmis puanlari almis olma kosulu aranmadan adayligi kaldiriimis
Ogretmenler,

Zorunlu hizmet bolgesine dahil ikinci Grup illerde, (C) tipi kurum miidirl iklerine,
degerlendirme sinavlarinda basarili olanlar arasindan secilme esasi ve kurum
tipleri icin belirlenmis puanlari almis olma kosulu aranmadan en az 4 yil hizmeti
olan 6gretmenler, (A) ve (B) tipi kurum mudurlUklerine ise bir alt yonetim
kademesine ait atanma kosullarini tagiyanlar,

Diger illerdeki (A) ve (B) tipi kurum mudurlklerine, bir alt yonetim kademesine
ait atanma kosullarini taglyanlar arasindan gergekl estirilecek degerlendi rme
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Uzerine atama yapilabilir.
Tercih:

Y oneticilik tecriibesine sahip olmak,
Takdirname veya aylikla 6dillendirilmis olmak.

3) Kisisel Ozellikler

Bu goreve atanacaklarda;

Turkceyi acik anlasilabilir ve yalin bir sekilde
kullanabilen,

Vizyon ve misyon sahibi,

Temsi| yetenegi olan,

Liderlik, isletmecilik bilgi ve yeteneklerine sahip,
Sevk veidare yetenegi olan,

Dinamik,

Ekip calismasl anlayisina 6nem veren,

Kaynaklari etkili ve verimli bir sekilde kullanabilen,
Iyi insan iliskileri kurabilen,

Guvenilir, adil, sabirl, dirust ve anlayisli olan,
Objektif degerlendirmeler yapabilen,

Problem ¢ozebilen,

Muhakeme-mukayese becerisine sahip,

Kendis ile barisik, elestiriye acik,

Astlari ile uyumlu calisabilen,

Yeniliklere acik ve kendini stirekli gelistiren,
Cocuklarin gelisim psikolojisini bilen ve buna gore
davranan,

Bitce uygulamalari, inceleme, sorusturma,
degerlendirme ve alanindaki konularda bilgili
tecriibeli ve yonetim bilgisine sahip bir eleman olma
Ozelligi aranir.

4) Yabanci Dil

Tercih: KPDS' ye goére en az (C) diizeyinde basarili
olmak

9 | Gereken Beceriler Bilgisayar kullanabilmelidir.
a. Makine ve ekipman Y azi makinesi, data show, faks, tepegdz, hesap
kullanma becerisi makinesi, fotokopi vb. gibi ofis ekipmanlarini
kullanabilenler tercih edilir.
b. Ozel bilgi veyetenek | Yonetim fonksiyonlarini bilmek ve uygulamak.
10 qulsma Kosullari

a. Is ortami GOrev blro ortamindadir.
b. Is riski Is riski bulunmamaktadir.
c. Ulasim Toplu tasima araclariyla

d. Calismanin zamani
ve saati, yemek saati

Calismagunleri; 8.30—17.30, yemek saati ise
12.30—13.30 saatleri arasinda olup 5 is gununu
kapsar. Bu gorev mesai saatlerinin disindaki saatlerde
de calismayi gerektirebilir.

e. Calismanin surekli
yada gecici olmasi

Siirekli

f. Kilik- kiyafet

Igili yonetmelikte belirtildigi bicimdedir.
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h. Fizikse ozellikler Gorevini yapmaya engel bedensel ve ruhsal bakimdan

(gerektiginde) bir durumunun bulunmamasi gerekir.
11 | Bu Gorevdeki Kisiye Okulda gorevli 6gretmenler ile ttim idari, teknik ve
Bagli Elemanlarin diger personel

Goérevleri Ve Sayilari

12

Isi Olusturan Goérevler Listes:

Egitim lideri olarak okuldaki egitim-6gretim ve yonetim gorevlerini kanun, tizik,
yonetmelik, yonerge, genelge, emir ve calisma plan ve programlarina uygun olarak
yuratar.

Okulu icin vizyon ve misyon gelistirir.

Milli Egitim Temel Kanunu’ nda belirlenen temel ilke ve amaglarin yaninda okulun
0zel amaclarini gerceklestirebilmek icin calisma planlarini yapar, uygular ve
denetler. Okuldaki egitim-6gretim ve yonetimin bir disiplin igerisinde
yurttilmesini saglar.

Egitim-0gretim ve yonetimin verimliligini artirmak, egitimin kalitesini yukseltmek
ve bu konuda stirekli gelisimi saglamak icin gerekli arastirmalari yapar,
arastirmalara dayali iyilestirme projeleri hazirlayarak amirlerinin onayina sunar,
onaylanan projeleri uygular ve sonuglarini degerlendirir. Okulun gelisim
hedeflerini ortaya koyan stratejik planlar hazirlar ve buna dayali olarak okulun
gelisim planini hazirlar ve bu planinin uygulamaya gegirilmesini saglar.

Okulda 6grenen birey ve dgrenen organizasyon felsefesinin yerlesmesini saglayici
onlemleri alir.

Okulda ahenkli ¢alisma diizenini kurar.

Okuldaki butun calismalari ilgililerleisbirligi yaparak dgretim yili baslamadan
Once planlar ve dizenler.

Personelin goreviendirilmesinde gorev tanimlarina uygunluk esasini gbz éniinde
bulundurur.

Yillik, Unite ve ginlk planlarin egitim programlarina gore hazirlanmasinda ve
diger calismalarda 6gretmenlere rehberlik eder, 6gretmenlerin calismalarini
denetler.

Ogretmenlerden ders yili basinda yillik plan alir, planlari tasdik eder, uygulanip,
uygulanmadigini denetler.

Okulda saglikli bir egitim ortami olusturmak amaciyla dgretmenler kuruluna
baskanlik eder. Sinif, zimre vb. 6gretmenler kurullarinin calismalarini izler.
Gerektiginde bu kurullari toplantiya ¢agirir. Kurulda alinan kararlari onaylar,
uygulamaya koyar ve gerekli gordiklerini st makamlarabildirir.

Okuldaki personelin gorev ve sorumluluk alanlarinda yapilan isbdlimti
cercevesinde okuldaki is ve islemlerin saglikli yarittlmesi ileilgili koordinasyon,
rehberlik ve degerlendirme faaliyetlerini yurtir.

Ogretmenlerin meslekleri ileilgili alanlarda yetismelerini tesvik eder ve bu konuda
gerekli tedbirleri alir. Dersyilinin gesitli zamanlarinda 6gretmenlerin derserini ve
diger fadiyetlerini yakindan izler.

Ekip calismasl ruhunun yerlesmesini saglar.

Gerektiginde astlarinayetki devri yaparak, islerin daha stratli yurittlmesini

saglar.

Personele guiven verici, demokratik kurallar icerisinde sevgi ve saygi esaslari
dogrultusunda 6rnek davranis ve tutumiile etkili bir kisilik sergiler. Personel
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arasindaisbirliginin tesisini, uyumunu saglar ve yol gosterici bir rol oynar.
Dersdisi egitici, sosyal, kulturel ve sportif faaliyetler ile milli glin ve haftalara
iliskin faaliyetlerin dizenli ve etkili bir sekilde yuritilmesini saglar. Derdlerle
ilgili uygulamayailiskin gerekli izinleri alarak gezi ve incelemelerin yapilmasini
saglar.

Ozel egitimi gerektiren dgrencilerin kaynastirma egitimi ileilgili tedbirleri alir.
Okulayeni alinacak cocuklarin tespiti icin Segici Komisyon’a baskanlik eder.
Personelin saglik, temizlik, diizen ve beslenmeisleri ileilgili calismalarini takip
eder.

Insan, zaman, para, malzeme ve yer unsurlarinin en etkin ve verimli kullanimi
amaciyla okulun derdlik, laboratuar, kitiiphane ve diger tesisleri ileilgili arag ve
gereci hizmete hazir bulundurur. Y eni teknolojik gelismeleri okula kazandirarak
zenginlestirir.

Okul, binave tesislerinin kullanimi, bakimi, temizligi, yanginakarsi korunmalari
ve guvenligi icin gereken tedbirleri alir. Cagin ve gevrenin gelisen ve degisen
egitim ihtiyaglarina cevap verecek sekilde kaliteli egitim ortamlarinin
olusturulmasini saglar.

Ders arag ve gerecinin temini, verimli kullanilmasi, korunmasi, bakimi, temizligi
ve dizeni icin gerekli tedbirleri alir.

Egitim ve Ogretim faaliyetlerini planlarken gevre imkan veihtiyaglarini goz
onunde bulundurur.

Okulun kulturel gelisim ve egitim merkezi oldugu ilkesinden hareketle yakin cevre
ileiliski kurulmasinave velilerle siki bir isbirliginin saglanmasina 6nem verir.
Cevre imkanlarindan okulun, okulun imkanlarinda da gevrenin egitim amagl
olarak yararlanmasini saglar.

Egitim faaliyetlerinin sevgi ve sefkat anlayisi icinde yUritilmesini saglar.
Okulun ic (Idari persone!, 6gretmen, Ggrenci, yardimel personel ve diger personel)
ve dis 6geleriyle (Okul Koruma Dernegi, Okul Aile Birligi vb. gibi) isbirligi
icinde calisir.

Okulda cikarilan dergi, gazete ve duvar gazetesinin bittin yazilarindan mudir
sorumludur.

Okulda gosterilecek cesitli film ve gosterilerleilgili gerekli incelemeler yaptirarak
uygun gordikleri onaylar ve gosteriye acar.

Haftal ik ders programi, ginlik calisma ve nobet ¢izelgelerinin dizenlenmesini
saglar, onaylar ve uygulamaya koyar.

Ogrenim Belgesi, dgrenci kaydi, harcama kagitlar, bordrolari vb. evraki onaylar.
Gelen yazilardan personelin bilgilendirilmesi gerekenleri ilgililere duyurur.

Tum personelin hasta sevk evrakini imzalar ve hastal ik izinlerini onaylar.
Ogretim yil1 basinda ve gerekti ginde okulda sagl ik taramasi yapilmasini saglar.
Goreve baglama ve gorevden ayrilma halinde okulun demirbaslarini Ayniyat
Talimatnamesi hikimlerine gore devir ve tesim islemlerini yapar.

Okulun ayniyat, gelir-gider, bitge ileilgili islemlerinin mevzuatina gore
yuratilmesini saglar.

Okulun yillik butgesini hazirlar ve 6deneklerin zamaninda ve yerinde harcanmasi
ileilgili islemleri titizlikle yapar.

Okullailgili olagantstti halleri ilgili makamabildirir.

Istenildiginde yuriittiigli calismalarin herhangi bir asamasinin sonucunu amirine
rapor eder.




Y apilan rutin igleri standartlastirir.
Tlgili mevzuatta okul yonetimine iliskin belirtilen diger gorevleri yapar.

13 | Yukselme Gerekli kosullari tasimasi halinde;

Gorevli oldugu okul tipinin bir Ust tipi okulun
mudurl glne veya

Y 6netmelikte belirlenen Genel idare Hizmetl eri
sinifindaki gorevlerden (Sube M udurligt) birine
atanabilir.

GOREV TANIMINI HAZIRLAYANLAR

Adi ve Soyadi SADIYE ISKENDER H. OMER GUL SEREN

Gorevi Egitim Uzmani Gorevli Ogretmen

Birimi Y 6netimi Deger lendir me ve Gelistirme Dairesi
Baskanligi

Tarihi 25.10.1999

GOREV TANIMINI ONAYLAYAN

Adi ve Soyadi SADIYE iISKENDER | H. OMER GUL SEREN

Gorevi Y 6netimi Deger lendir me ve Gelistirme Dairesi
Baskani

Imzasi

http://per sonel.meb.gov.tr/yodged/alt/genel lise muduru.doc / 04.05.2005

8.6.1. Is Tanimlari

Is tanimlari is analizi calismalari sonucunda ortaya konan yazili bir belgedir;
dolayisiyla is analizinin ayrilmaz bir parcasidir. is tanimlari, isin kapsamina giren eylem
ve islemlerin sorumluluk ve ddevler ile olan iliskilerinin ve birbiriyle olan iliskilerinin
kaydedildigi formlardir®®. Baska bir tanima gore ise is tanimlari, is analizinde toplanan
bilgileri sistematik ve bilingli bir bicimde sunan bir tekniktir®. Is tanimlari personelin
secimi, terfisi, performans degerlendirmesi, basari standartlarini  olusturma, is
degerlemesi, egitimi, kariyer yonetimi gibi pek cok aanda yonetimin isini
kolaylastirmaktadir®™. Is tanimlari verileri, isler ile ilgili detayl bilgileri kullaniclya

% Bingdl, a.g.e, s.89.
% Zeyyat Sabuncuoglu ve Hikmet Secim, a.g.e., s.43.

% Bingdl, a.g.e., s.89 - 90.
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aktarir. Is tanimlarinda isi yapan Kkisi, isin sires, yapildigi yer, is icin kullanilan
donanimlar, isin fiziksel ve sosya cevres, isi olusturan gérev ve islevler ile ayrintili
bilgiler oldugu icin is tamimina bakan kisi o is ile ilgili bilgilere aninda ulasabilme
imkanina sahip olur. Is tanimlarinda her gorev icin harcanan is ylizdes bulunmasi
nedeniyle en verimsiz isler, en ¢ok zaman harcanan isler is tammina bakilarak
belirlenebilir; ayrica, is tanimlari genel toplantilarda calisanlari bilinclendirmek amaciyla
kullanilirsa érgiit bilincinin gelistirilmesine olumlu katki saglar™. Is tanimlarinin hukuki
yonden de orgite sagladigl katkilar vardir. Orgitte astlarin haklarini savunmalar
gerektiginde, astlar kendilerine fazladan is yUklendigini ispat etmek istediklerinde is
tanimlari verilerinden yararlanabilmektedirler. Is tanimlari is analizinde de oldugu gibi
toplu pazarlik slrecinde, ¢rgit devlet iliskilerinde yasa dayanak olarak da
kullanilabilmektedir.

Is tanimlari ile ilgili kesin bir sekil yoktur. Orgitler isteklerine ve ihtiyaclarina
gore kendi bunyelerinde farkli is tanimlari sablonlari olusturabilmektedirler. Genelde
yararli olduguna inanilan anlayis, Orgut genelinde standart bir is tanimi formu
kullanilmasidir. Ancak, islere gore is tanimlarinda ¢esitli degisikliklerin yapilmasi
mumkindir. Ornegin yoneticilerin is tanimlari diger is tanimlarina gore farklilik
gosterebilir. Diger is tanimlarinda is ile ilgili zihinsel faaliyetler bolimi daha dar
olurken yoneticilerin is tanimlarinda bu boélimin daha ayrintili olmasi is taniminin
yeterli bilgi vermes agisindan gerekli olabilmektedir.

is tanimlarinda yer verilebilecek belli basli boltimler veicerikleri sunlardir®:

e Isin Kimligi Bolumii: Isin kimligi bolimiinde isin adi, isin bagh bulundugu

bolim adi, isi tanimlayan Kkisi, isin girdigi sinif, dogrudan emir alinan
yoneticinin unvani, tcret bilgileri gibi bilgilere yer verilir. Isin kimligi bélumiine
istenirse kod numaralari, is tanimlarinin yararlUk tarihi bilgileri, o isi yapan

diger isgorenlerin sayisi gibi bilgiler de eklenebilir. Bu boélime kod

% Kozak, a.g.e., s.94.

% Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., .56 - 59.
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numaralarinin konulmasi, isin hangi bolimde yapildiginin veya isin hangi
meslek grubuna ait oldugunun ilk bakista anlasilabilmesi bakimindan
kullaniclya kolaylik saglamaktadir. Y rarlUk tarihleri ise is tanimlarinin en son
ne zaman yenilendigi bilgilerini kullaniciya verir. Bu sayede is tanimlarinin
guncellenme vakitlerinin gelip gelmedigi, bilgilerin taze olup olmadigi kolayca
anlasilir. Is tanimlarinin icerigi mutlaka 6deme durumlarina gére ayarlanmali ve
is tanimlarinda mutlaka Ucret bilgilerine yer verilmelidir®®. Yanizca is
tanimlarina bakilarak sonradan yoneticilerin fikirlerine gore ayarlanacak bir
odeme sistemi yaniltici olabilir. Is analizi calismasi yapildiktan sonra bilgiler
tazeyken Gst yonetimin ve andlistlerin  katihmiyla Ucret seviyelerinin
belirlenmesi ve standartlastirilmasi hem sirkette saibeleri ortadan kaldirarak
seffafligl saglayacak hem de yoneticilere ilerideki calismalarinda yol
gosterecektir. 1KY birimi kariyer yonetimi faaliyetlerinde de calisanlara bu
bilgileri verebilecek, isgorenler 10 yil sonra hangi konumda olup ne kadar maas
alacaklarini  bileceklerdir. Bu bakimdan sagladigi yararlari  agisindan
bakildigindais tanimlarinda ticret bilgilerinin bulunmasi ¢ok 6nemlidir.

e lIsin Amaci: Is tanimlarinda bulunan isin amaci boliminde isin nigin yapildig
anlatilir. Isin amaci bolumi is tanimlarinda mutlaka yer amalidir ve isin amaci
yazilirken, bu isin orgitin genel ama¢ ve hedeflerinin bir pargasi oldugu
unutulmamalidir. Orguitteki her is diger islerle ve isletmenin genel hedefleriyle
iliskilidir ve bu ylzden is amaclari genel amaclara hizmet edecek bicimde

olusturulmalidir.

o Isin Ozeti: Is tanimlarinin bu bélimiinde isin ne oldugu ve nasil yapildigi kisaca
anlatilmaktadir. Isin amacinin ayri bir bolim olarak verilmedigi is tanimlarinda,
isin amaci yine bu bdlimde anlatilmaktadir. Is tanimlarinda okuyucuya is ile
ilgili en temel bilgileri veren bolim burasidir.

% Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.58.
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e Isin Kapsamina Giren Gérev Ve Sorumluluklar: isin kapsamina giren gorev

ve sorumluluklarin anlatildigi bu bslim, is taniminin kalbidir®®. Gérev ve
sorumluluklar yazilirken hangi gorevlerin ne sekilde yapildiginin acik bir sekilde
anlatilmasina, gorevlerin yapilis sirasi ile ele alinmasina dikkat edilmelidir. Isin
kapsamina giren gorev ve sorumluluklar anlatilirken ¢ok ayrintiya kagilmamali,
genel olarak isin gerektirdikleri tizerinde durulmalidir®®. is ile ilgili gorevlerin
yazilmasi iki farkli sekilde olabilmektedir. Bunlardan birincisi gérevlerin diz
yazi seklinde paragraflar halinde yazilmasi, ikincisi ve birinciye gore daha
yaygin kullanilani ise gorevlerin gruplandirilarak yazilmasidir. Birinci yontemin
dezavantgji okuyucunun is tamimina ilk bakisinda isin Onemli yerlerini
gorememesi olasiligidir. ikinci yontem isin can alici noktalarini okuyucuya
direkt sundugu icin is ile ilgili bilgilerin kisiye daha rahat aktariimasini

101 is ile ilgili gérevlerin siniflandirimasina érnek olarak rutin

saglamaktadir
gorevler, periyodik gorevier, beklenmedik gorevler gibi gorev turleri verilebilir.
Rutin gorevler, is kapsaminda gunltk olarak yerine getirilen gorevleri kapsar.
Bu tip gorevler bir giin boyunca yurttilen tum faaliyetleri icine alir. Periyodik
gorevler, haftalik, aylik, yillik vb. gorevler seklinde belirli donemlerde yuritilen
gorevlerdir. Beklenmedik gorevler ise rutin ve periyodik gorevler disinda kalan

ve normal isleyiste karsilasilmayan gorevlerdir'®.

Sorumluluklar icin de buna benzer siniflandirma tdrlerinin - olusturulmasi
mUmkindir. Bu siniflandirmalarin sonuna parantezler acilarak her bir gorevin aldigi
vakitler yazilirsa ilerideki calismalarda az oncelikli islerin oncelikli islerden ayrilmasi

kolaylasacaktir.

Gunumtuzde onceki donemlerin aksine oOrgutler esnek is tanimlari hazirlamaya
ozellikle dikkat etmektedirler. Kati bir sekilde hazirlanan is tanimlari 6rgitleri hantal bir

® Ayni, s.59.
190 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.59.
191 Michael R. Carell, F. Elbert Norbert ve Robert D. Hatfield, a.g.e., s.59.

192 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., .59.
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yaplya sokmakta ve yarardan ¢ok zarar getirmektedir. Esnek is tanimlari ise daha 6nce

de belirtildigi gibi orgutlere dengeli is dagilimini saglamada ve calisanlari yaraticiliga

tesvik etmede yardimci olmaktadir. Bu bakimdan is tanimlarinin esnek olmasina dikkat

edilmesi ¢cok onemlidir.

Calisma Kosullari: Calisma kosullari, bir isin hangi kosullarda yapildigini ve
103. IS

isgorenin bu kosullarda ¢alismaya uygun 6zelliklerde olmasini ifade eder
tanimlarinin ¢alisma kosullart boliminde sadece isin yapildigl fiziksel ortam
dikkate alinmaz. Calisma saatleri, isin neden olabilecegi saglik ve guvenlik
tehlikeleri, seyahat etme zorunlulugu gibi faktorlerin de calisma kosullar icinde
irdelenmesi gerekir'®. Bu bakimdan calisma kosullari is ortami ve tehlike ve
riskler olmak Uzere iki kisma ayrilir. Is ortami, isin yapildigi cevrenin genel
ozelliklerini yansitir. Is ortamlarinin tasvirine érnek olarak rutubetli, kirli, 1slak,
soguk, disarida vb. is ortami Ornekleri verilebilir. Tehlikeler ve riskler
boliminde isin yapilisi sirasinda karsl karsiya kalinabilecek tehlikelerin ve
risklerin neler oldugu bdlirtilir. Tehlike ve risklere drnek olarak da isitme
bozuklugu riski, kirik riski, cokme tehlikesi vb. verilebilir'®. Calisma kosullari
bolimu yalnizcais tanimlarina konulabilecegi gibi hem is tanimlarinahem de is
gereklerine ayri ayri konulabilir.

Isin_Yapimi_Sirasinda_Kullanilan Makine, Arac Ve Malzemeler: Is

tanimlarina bu bolimin koyulmasinin nedeni, isin yapimi icin mutlaka gerekli
olan malzemelerin yazilmasi ve is tanimlarini okuyan Kisilerin is ile ilgili
malzemeleri hemen gorebilmesinin saglanmasidir. Bu bolimde, isin yapiimasi

sirasinda kullanilan makine, ara¢ ve malzemelerin neler oldugu belirtilir.

103 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.63.

104 Ramazan Geylan, Personel Y énetimi (Eskisehir: Birlik Ofset Yayincilik, 1999), s.66.

195 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., 5.63 - 64.
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Tablo 6: Is Tanimi Ornegi ( Personel Y Oneticisi)

Tarih: ........ [....... [,
Is Unvant: Personel Y oneticisi
Is No: Is Grup No:
Bolum: Personel = Genel Merkez

Isin Amaci ve Ozeti: Personel yoneticis genel olarak tiim insan kaynaklarini isletme
amaglari dogrultusunda etkin ve verimli yonetmeye calismaktadir. Genel Mudire bagl
olarak calisir. Aday bulma, test hazirlama, secim, degerleme, atama, terfii, transfer gibi
faaliyetleri iceren personel plan ve programlarini hazirlar ve yritir.

Isin Kapsamina Giren Gérev ve Sorumluluklar:

1. Tum isletmede etkin ve tek bir personel plan ve programinin hazirlanmasina
Onculik eder.

2. Saptanan personel politikalarini tim orglte toplantilar, memorandumlar veya
Kisisel olarak iletir.

3. Isletmeyeis icin basvuranlarla gorisur, niteliklerini degerlendirir ve basvurulari
siniflandirir.

4. Aday arama faaliyetlerini yuritdr, basvurulari niteliklerine gore tarar ve

siniflar.

Ise alimda uygulanacak testlerin yonetimini Ustlenir.

Terfii, transfer, tenzil, isten ¢ikarma gibi durumlarda hat yoneticileriyle iliski

kurar, tavsiyelerde bulunur.

Egitim programlarini baglatir ve esgudimler.

Personelin sicillerini tutar.

Kendisine bagli bir grup yoneticiyle kalabal ik bir personeli yonetir.

0 Kendisine verilecek baskaisleri yerine getirir.

o O

Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Gonul Budak, Personel Y onetimi (Ugiincii Basim, izmir: Baris
Yayinlari, 1998) , s. 71’ den uyarlanmistir.

8.6.2. Is Gerekleri

Is gerekleri, is analizi sonucu olusturulan veisi yapan kiside gereksinim duyulan
ozelliklerin neler oldugu bilgilerini iceren sablonlara verilen addir. is tanimlari ile
tanimlanan isin Ozellikleri iken, is gereklerinde tanimlanan, isi yapan isgorende
bulunmasi gereken nitelikler yani isgoren ozellikleridir. is gerekleri cogunlukla is
tanimlari ile ayni dokiimanda yer alirlar. Is gerekleri isin kimligi bélumii haric olmak
Uzere genellikle yetenek gerekleri, caba gerekleri ve sorumluluk gerekleri olmak Uzere

Uc kisimdan olusur. Isletmeler isterlerse calisma kosullari ve isin yapimi sirasinda
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kullanilan makine, arag, malzemeler bolimlerini de is gereklerine ekleyebilirler. Bu

kisimlar kisaca su sekilde incel enebilir'®:

o Yetkinlik (Yetenek) Gerekleri: Yetkinlik, yatkinlik ve 6grenime bagli olarak

bir isi basarma ve bir islemi amaca uygun olarak sonuclandirma yetenegi ya da

maharetidir. Yetkinlik gereklerinde isin yapilabilmes icin isi yapan ya da
yapacak personelde bulunmasi gereken niteliklerden bahsedilir. IKY agisindan
yetkinlik tic kisimda incelenebilir'®. Birinci yetkinlik tiir(i 6grenim becerisidir.
Ogrenim becerisi bir isin yapilabilmesi icin gerekli olan 6grenim diizeyini ifade
eder. Ikinci yetkinlik tirti olan deneyim, bir isin yapilabilmesi icin gerekli olan
tecrlbeyi yani gorguyu ifade eder. Uclinci yetkinlik tirii ise 6zel bilgi ve
beceridir. Ogrenimin yaninda Kisinin sahip oldugu, isini yapmasini
kolaylastiracak bilgi (yabanci dil bilgisi) ve becerileri (hizli karar verme, iyi
iletisim kurabilme vb.) ifade eder.

e Caba Gerekleri: Cabagerekleri, bir isin amaglara uygun bicimde gerceklesmesi

icin harcanan guc¢ ve enerji olarak tanimlanmaktadir. Caba gerekleri bedensel
caba ve duslnsel caba olmak Uzere iki kisma ayrilir. Bedensel cabalar, isin
yapilmasi icin, isgorenin yaptigi bedensel hareketler, isin yapilis bigimi ve
bunlarin gerektirdigi bedensel niteliklerdir. Egilme, kosma, oturma, ayakta
durma, konusma, tasima fiziksel cabalara verilebilecek drneklerden birkacidir.
Duslnsel caba ise duyusal verilerin analizi, soyut dusinme, hayalde
canlandirma, karmasik matematik ve hukuki problemlerin ¢ozimu gibi pek gok
islemi icinde barindirir. Dustnsel caba kendi icinde duyusal anlayis, nicel
yeterlik ve muhakeme yetenegi olmak Uzere U¢ kisma ayrilir. Duyusal anlayis,
bireyin cevresinden gelen uyaricilari duyu organlari araciligl ile anlama
kapasitesini gosterir. Nicel yeterlik, bireyin problemleri ne kadar hizli ve dogru
¢Ozdugl ile ilgilidir. Muhakeme yetenegi ise, bireyin farkli durumlarda

106 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.60-63; Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, a.g.e.,
s. 60— 61.; Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Y dnetimi Politika ve Y dnetsel Teknikler (Yedinci basim,
Bursa: ROTA Ofset, 1994), s. 91 - 94.

197 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, a.g.e. , s. 60 — 61.
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karsilastigl problemleri ¢cozebilme gucti ile ilgilidir. Zihinsel cabalar tim islerin
basarisi icin dnemlidir; ancak tim isler icin gereken zihinsel caba orani ayni
degildir. Islerin zorluk dereces ile gereken zihinsel caba diizeyi arasinda dogru
oranti vardir. Bu bakimdan islerin gerektirdigi zihinsel c¢aba dizeyinin

belirlenmesi, islerin siniflandiriimasi bakimindan cok énemlidir'®.

Sorumluluk Gerekleri: isletmelerin yiritmekte oldugu her isin sorumluluk

dizeyleri birbirinden farkhidir. Islerin onem derecesi arttikca sorumluluk
duzeyleri de artmaktadir. Sorumluluk gerekleri icinde malzeme ve donanim
sorumlulugu, gézetim sorumlulugu, is iliskileri sorumlulugu ve mali sorumluluk
yer air. Mazeme ve donanim sorumlulugu, isin gerceklestirilmes sirasinda
kullanilan veya gozetimi yapilan malzeme ve araglari amaca uygun ve verimli
kullanma sorumlulugudur. Herkes sorumlulugu atindaki malzeme ve donanimi
temiz ve tertipli bicimde kullanmak zorundadir. Gozetim sorumlulugu,
personelin denetimi altinda bulunan bolum ve isgdren sayisi ile bu bolim ve
isgbrenin islerinin amaglara uygun bicimde yapilmasini saglama sorumluluguna
verilen addir. Bu sorumluluk bicimi daha ¢ok Ust dizeydeki calisanlar icin
Onemlidir. Emri atinda calisan kisileri olan personel, bu kisilerin tim
yaptiklarindan sorumludur. Bu yilzden calisanlarini her an gozetim atinda
bulundurmali, gorevierin aksatiimasi sonucu olusacak herhangi bir karisiklik
ortamina mahal vermemelidir. Is iliskileri sorumlulugu, is yaparken personelin
birlikte calistigl ya da gozetimini yaptigi diger personelin istenmeyen durumlarla
karsilasmamasini saglama sorumlulugu anlamina gelir. Bir isin yapilmasinda
sorumlulugu olan kisilerin, diger kisilerle ve kurumlarla olan iletisimin saglikli
olmasl konusunda da sorumluluklari vardir ve bu sorumlulugun gerekleri yerine
getirilmelidir. Mali sorumluluk ise is yapilirken tstlenilen mali yukumlultklere
mali sorumluluk denilir. Ozellikle bankacilik, Ust dizey yoneticilik,

198 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.61.; Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, a.g.e.,

s.56.
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muhasebecilik gibi isleri yapan kisilerde mali sorumluluk dizeyi cok
yiksektir'®.

e Calisma Kosullari: Is tanimlarinda yazilan ¢alisma kosullarina ait bilgiler is
110

gerekleri icin de gegerlidir. is gerekleri formu icinde ayri bir calisma kosullari
bolimi olusturmak isteyen isletmeler, is tanimlarinda hazirladiklari béluma is
gereklerine aynen yerlestirebilir ya da isterlerse daha degisik bir sablonla
calisma kosullar bolimu olusturabilirler. Calisma kosullarinin is gereklerinde
de is tanimlarinda oldugu gibi yer amasi is guvenligi agisindan yararli
olmaktadir. Ozellikle mekanik atolyelerde kesici, delici, yontucu araclar
kullanilmasini  gerekli kilan isler belirli Olgiide tehlike ve risk tasir. Is
gereklerinde calisma kosullari boliminin de yer amasiyla kisilerin isi
yapmalari icin gerekli hareketler yaninda yapmamalari gereken hareketler de

belirtilebilir ve olasi is kazalari dnlenebilir*,

e lisin Yapimi Sirasinda Kullanilan Makine, Arac Ve Malzemeler: Bu bolim

is tanimlarina konulmaksizin yalnizca is gereklerine konulabilir. Is gereklerine
bu bilgilerin konulmasinin en énemli nedeni, bu isi yerine getirecek kisilerin,
belirtilen makineleri, araclari ve malzemeleri kullanabilecek ¢zelliklere sahip
olmalarini saglamaktir. Bu bilgilerden isgoren bulma, secme ve yerlestirme

siirecinde ve isgoren egitimi ve yetistirilmesinde yararlanilmaktadir'*?,

1% Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, a.g.e., s.61 - 62.
10 Geylan, a.g.e, s.71.
1 sabuncuoglu, a.g.e., .94.

12 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.64.
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Tablo 7: Is Gerekleri Ornegi (Is Analizcisi)

Isin Adi - Is Analizcis Isin Kodu : 166.088
Yurarlak Tarihi : 3 Ocak 1999 Is Tanimi Yapan Kisi : Mehmet Asak
Isin Yapildigl Boliim: insan Kaynaklari Bol. Isin Girdigi Sinif: Uzmanlik

Dogrudan Emir Alinan Y 6netici: Ayse Kandemir

Isin Ozeti: Goriisme, soru formu, gozlem ve diger yontemler yardimiylais
analizi bilgilerini toplar ve gelistirir. Diger insan kaynaklari
uzmanlarinaihtiyag duyduklari bilgileri saglar.

Ogrenim: Universite 6grenim derecesinin olmasi gereir.

Deneyim: En az bir yil, is analizi stajyerligi, ise alma sorumlusu ya da
diger insan kaynaklar1 alaninda ¢alismis olmak.

Fiziksel Beceriler: Sinirli da olsaislerin yaziya dokulmes esnasinda: Oturma,
ayakta bekleme ve yurime.

Zihinsel Beceriler: e Islerin gozlenmesinde, gorsel dikkat ve hafiza,

e Isilebilgilerin sadece yoneticilerden alinabilecegi
durumlarda oncelik kullanmave yaraticilik becerisi,

e Isin dikkate alinacak Ozellikleri, tizerinde calisilacak
isler veis verilerinin toplanmasinda kullanilacak yéntem
ve tekniklerin secimi konularinda yargilama ve karar
verme becerisi,

e s verilerinin analizi ve bu verilerin is tanimlari, is
gerekleri veis standartlarinda kullaniimasina yonelik
olarak sentezlenmesi yetenegi.

Calisma Kosullari: e Aydal-3giinarasi is anaizi amagli seyahat etmesi
gerekir.
Isler (;ogunl ukla biroda oturarak yapilir.

B. Jr. William Werther and Keith Davis, Human Resour ces and Per sonnel M anagement.
(New Caedonia: McGraw-Hill International Co., 1993), s.141.

8.7.1s Analizi Verilerinin Giincellenmesi

Is analizi calismasinin yapilmasi ve bunun sonucunda is tanimlari ve is
gereklerinin olusturulmasi ile is analizi stireci bitirilmis olur. Ancak, is analizi verileri
isler ile bilgileri icerdiginden islerde olusan degisikliklerin is analizlerinde de olmasi
gereklidir. Is analizi verileri her an giincel olmazsa yoneticilere yanlis ya da eksik bilgi

verebilir. Bu durumdais analizi verileri amacina uygun kullaniimamis olur.

Is analizinin inceledigi islerde degisiklik olabilecesi gibi isleri yapan kisinin
sahip olmasi gereken niteliklerde de zaman icinde degisiklik gerekli olabilmektedir.




Ornegin bir sekreterin gorev taniminda daha 6nce “Windows 2000 isletim sistemi ve
Office 2000 programlarinin iyi kullaniimasi” ibaresi yer alirken; iki sene sonra bu
bolime “Windows XP isletim sistemi ve Office XP programlarinin iyi kullanilmasi”
yazilmasi gerekebilir. iste is analizi verileri bu degisikliklere cevap vermek icin belirli
ardiklarla gincellenmelidir. s analizlerinin giincellenmesi ile ilgili isletmelerin
uyguladigi zaman dilimi genellikle bir yildir. Isletmeler kendi 6zelliklerine ve yapilarina
gore bu zamani kendilerine gore degistirebilirler. Her is analizi yenileme isleminde is
analizinin guncellendigi tarihin is analizi formunun Uzerine yazilmasl daha sonraki

zamanlardais ileilgili bilgi vermede yoneticiler tarafindan kullanilabilir.



IKINCI BOLUM
IS ANALIZLERININ iKY FONKSIYONLARI ILE OLAN iLiSKiSi

Is analizi verileri isletmenin cogu faaliyetlerine yardimel olmasina karsin en
buyuk destegi IKY fonksiyonlarina vermektedir. Is analizlerinden elde edilen verilerin
IKY fonksiyonlari ile olan iliskis ve fonksiyonlara sagladigl yararlar su sekilde
incelenebilir: (Basliklarin ¢ok uzun olmamasi icin her bir konu bagliginda is
analizlerinden elde edilen veriler kisacais analizleri olarak kullanimistir.)

1. IS ANALIZI iLE INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI ARASINDAK I
ILiSKi

Insan kaynaklari planlamasi (IKP), orgitiin gelecekte ihtiyag duyacagi
personelin nitelik ve nicelik agisindan énceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne
derecede karsilanabilecegi faaliyetleridir. IKP, gelecege ait bir calisma oldugu icin
blyik olclide personel hareketleri, insan kaynaklarinin gelistirilmes icin orgut
tarafindan ayrilabilen pay, Urin cesitlendirmesi kararlari gibi 6rgit ici ve emek
piyasasindaki durum, teknolojik yenilikler, rekabet kosullari gibi 6rgit disi degiskenlere

13 iKP 6rgiitiin mevcut ve gelecekteki insan kaynagi

iliskin tahminlere dayanmaktadir
potansiyelinin etkili, verimli ve rasyonel kullaniimasini saglayan araglardan birisi

olmasi dolayisiyla 6rgit icin biyiik 6nem tasir ve érgiitiin gelecegini etkiler™.

IKP ile ulasiilmaya calisilan hedeflerden birincisi hali hazirda istihdam edilen
insan kaynaklarinin en Ust seviyede kullanimini saglamaktir. ikinci temel amag ise
beceri ve sayisal agidan gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaglarini karsilamaktir. IKP ile
gelecekte bosalacak kadrolar, insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar
Onceden bilinerek buna gore planlama yapilabilir ve eleman seciminde en dogru
personelin sure kisittamasi ve sikisiklik olmadan secilebilmes saglanir. Gunumuizde

hem calisanlarin niteliklerinin artmasi hem de calisanlarin isletmenin tim karar

3y iksel, a.g.e., s.62.

14 Aykag, a.g.e., s.103.
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asamalarinda sz sahibi olmasi dolayisiyla personel amaisi arti bir anlam kazanmistir.
Artik calisani ama ve anlasilamazsa calisanla baglari koparma devri sona ermistir.
Onun yerine titiz ve yogun emek sarf edilerek personeli segme ve onunla uzun vadeli
iliskiler kurma dénemine gecilmistir. Orglitlerin  6nceden bosalacak kadrolardan
zamaninda haberdar olmalari onlarin ¢ok daha rahat personel almalarini saglamakta ve
isletmeye buyuk kolaylik getirmektedir. IKP ile gelecekteki isglicti maliyetleri tahmin
edilerek ona gore onlem alinmakta, toplumda, piyasada ve teknolojide hizla degisen
kosullara cabuk adapte olunabilmektedir. Bunlarin yaninda IKP yoneticilere alacaklari
kararlarda ve gelecege dar planlarinda da rehber vazifess goérerek yardimci
olmaktadir™>,

IKP fadliyetleri (¢ asamall bir gelisme gostermistir. Bunlar; “isgiici
planlamasi”, “insan gucu planlamasi” ve “insan kaynaklari muhasebes ve bilgi
sistemleri”dir®. Uc asama incelenmeye baslanmadan 6nce insan kaynagi arzinin
belirlenmesi konusu (zerinde durulmasi yararlidir; cinkii IKP yapilabilmes igin
oncelikle insan kaynagl arz durumunun incelenmesi gerekmektedir. Orgitiin insan
kaynagl arzini belirlemesi, orgltte ¢alisanlarin durumunu nitelik ve nicelik agisindan
saptama siirecidir. insan kaynagi arzini belirlemede genel dokim, beceri dokimleri,
terfi semalar gibi araclar kullanilir. Insan kaynagi arzini belirlemede kullanilan araglar
sadece daha Once yapilmis olan is analizi verileri kullanilarak olusturulabilecegi gibi
ayricayapilacak ¢alismalar sonucunda da olusturulabilir.

Orgitin sahip oldugu insan kaynaginin Ozellikleri yani insan kaynagl arzi
incelendikten sonra IK P asamasina gegilir. Bu asamalar ve IKP gelisme seyri sdyledir:

e Isqgucii Planlamasi: Isgiicii planlamasi genellikle insan giicii planlamasi

kavrami ile karistinilir fakat bu ikisi farkli kavramlardir. Isgicti planlamas,
istenilen sayida insanin, istenilen zamanda, istenilen is yerinde

bulundurulmasina yoneliktir ve yapisi itibari ile kisa donemli bir planlama

15 Bingal, a.g.e, s.111 - 113.

18 v iksel, a.g.e., s. 63 - 68.
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tortdar. Orgitler, IKP faaliyetini ilk zamanlar isgicu planlamasi seklinde
yapmislardir. Bugiin iseisletmeler IKPileilgili hesaplama yontemlerinin islerini
kolaylastirmasi, teknolojilerin sundugu imkéanlar vb. faktorlerin yardimi ile daha

uzun vadeli planlar yapabilir hale gelmislerdir.

e Insangiicii Planlamasi: Insangiicii planlamasinin isgiicii  planlamaslyla

arasindaki en o©nemli farkliliklarindan biri insangicl planlamasinin st
yonetimin yargilarini da icermesidir. Insangiicii planlamasi, 6rgiitin mevcut
insanglicli  potansiyelinin - dokiminin  cikarilmasi ve gelecege yoOnelik

17 insangiicti planlamasi, iIKP amacini belirlemek,

tahminlerde bulunulmasidir
insanguictiniin mevecut durumunu belirlemek, insanglict programlarini hazirlayip
degerlendirmek ve uygulama ve sonuclari degerlendirmek olmak Uzere 4

asamadan meydana gelir.

e lInsan Kaynaklari Muhasebes ve Bilgi Sistemleri: Insan kaynaklar

muhasebes  yOntemi, insan kaynaginin ciktilarint ve etkinligini birtakim
olceklerle belirleme Uzerine kurulu bir yontemdir. Ancak, bu yontem ¢ok teknik
oldugu icin elestiriimektedir. Bu ylzden insan kaynaklari muhasebesi yerine
bilgisayarda benzetim (smulasyon) modelleri ve senaryo analizleri yontemi
daha cok tercih edilmektedir. Bilgisayarda benzetim modelleri ve senaryo
andizleri yontemi buyuk olctude bilgi toplama lzerine kuruludur. Toplanan
bilgilerdeki amag yalnizca personel ile ilgili kayit tutmak degil bunun yaninda
ise ama, Ucret, terfi vb. konularda bir ag (network) da olusturmaktir.

Is analizi insan kaynaginin planlanmasi asamasinda isletmelere, ihtiyac
duyduklari verileri tekrar arastirmaya gerek kalmadan saglamasi bakimindan faydal
olmaktadir. Is analizi her is ileilgili olarak o isi yapmak icin nelerin zorunlu oldugu ve
bu isi yapacak kisilerde nelere ihtiyag oldugu bilgilerini isletmelere vermektedir. Bu
bilgiler de IKP faaliyetinde ana veri olarak kullaniimaktadir™®®. Y ukarida da gorildiigii

17 Aykag, a.g.e., s.102.

118 Gary Dessler, Personnel Management (Second Edition. Virginia: Reston, 1981), s.71.
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gibi U¢c yontemde de insan kaynaklari ile ilgili detayli bilgilere gereksinim
duyulmaktadir ve bu verilerin is analizinden temin edilmesi hem zaman hem de emek
yoniinden isletmeye biyiik kolaylik getirmektedir. is analizi verileri “yer planlamasi” ve
“is yuki analizi” calismalarinda kullanilarak da IKP faaliyetine katki saglar. Yer
planlamasi, orgitteki insan kaynaklari gereksinmesinin, Orgut icindeki isyerlerinin
sayisina dayandirilarak agiklanmasidir. s yiki analizi ise, bir isin bitirilmesi icin
gerekli olan personel sayisinin saptanmasl amacl ile o isin yapilmasi icin gerekli olan
zamanin, o0 isi yapmakla yukUmll bir isgOrenin harcayacagl zamana bolUnmes
yontemidir. Hem yer planlamasi yontemi hem de is yUkd analizi yontemi
uygulamalarinda is analizi verilerini temel amaktadir. Bu iki yontem ile cikacak
sonuclar birbiri ile pekistirilerek de isgoren gereksinmeleri bilimsel yontemlerle
saptanabilmektedir™*®.

2. 1S ANALIZI ILE INSAN KAYNAKLARININ BULUNMASI VE SECIMI
ARASINDAKT ILISK1

Insan kaynaklarinin bulunmasi veya insan kaynaklari saglama, gesitli personel
kaynaklarinin belirlenmesi ve analiz edilmesi yolu ile agik islerin gereklerine uygun
aday personel kitlesinin yaratilmasini hedefleyen fadiyettir'®. insan kaynaklarinin
bulunmasi ve seciminin basarill olmasl icin, aday havuzunun isletme ihtiyaclarini
karsilayacak sekilde doldurulmus olmasi gereklidir. Ancak, insan kaynaklari bulma
siirecini etkileyen birtakim ic ve dis faktorler mevcuttur. Ornegin eleman arayan sirketin
mevcut durumu, blydklGga, butcesi, politikalarl yeni mezun adaylar sirkete cekmede
etkili olmakta veya caydirmaktadir. Eleman aranan isin ¢ekiciligi, hukimetlerin etkisi
ve 0 is icin oOdenecek Ucret vb. faktorler de aday havuzunun dolulugunu
etkilemektedir'?".

119 Necdet Hacioglu ve digerleri. a.g.e., s.19.
120 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasl, a.g.e., s.106.

12! David A. De Cenzo and Stephen P. Robbins. Human Resource Management (Fifth Edition. USA:
John Wiley& Sons, Inc.,1996), s.158 — 161.
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Isletmelerin bulma asamasinda yapmalari gereken faaliyetlerden en 6nemlisi bu
calismalar! ylritecek personelin egitimi ve gelistirilmesidir. isletmelere yeni basvuran
Kisileri secme ve bunlardan 6érgite uygun olabilecekleri ayirma isi ayri bir uzmanlik
gerektirmektedir'®. Bu bakimdan bu kisilere gerekli egitimin verilmesi sarttir. Orgiit
yonetimi isterse hem bulma hem de segim goérevini ayni kisilere verebilir. Bu sayede
hem is zinciri bolinmemis olur hem de farkli kisilere farkli egitimler verilmes yoluyla

bosa kaynak aktariimasi 6nlenmis olur.

Insan kaynaklarini bulma asamasinda aday havuzu olusturulduktan ve firma icin
gereksiz adaylar elendikten sonra insan kaynaklari segimi asamasina gegilir. insan
kaynaklarini bulma siireci adaylarin ise basvurmasi ile sona erer, basvurunun yapilmasi
ile beraber insan kaynaklari secim siireci baslar. insan kaynaklari segimi; insan
kaynaklari bulma sirecinde olusturulmus olan insan kaynagl havuzu iginden isin
gerektirdigi niteliklere sahip en uygun olanini belirleme faaliyetidir. insan kaynaklarini
bulma ile secimi streci birbiri ile dogrudan baglantilidir ve dogru personelin dogru ise
yerlestirilebilmesi insan kaynaklari bulma siirecinin saglikli islemesine baglidir.?*. Bu
bakimdan isletmeler insan kaynaklari bulma slirecinden baslayarak personel seciminin
son safhasina kadar gerceklestirdikleri islemlere cok dikkat etmelidirler.

Insan kaynaklari secimi aslinda firmadan firmaya farklilik gosteren bir siireg
olmakla birlikte genellikle basvurularin kabul edilmesi, 6n gorisme, basvuru formunu
doldurma, ise giris testlerinin yapilmasi, gorisme, adayin gegmisinin arastiriimasl,
istihdam boluminde 6n secim, ustabasl veya gozetimci tarafindan nihai secim, saglik

124 insan

muayenesi ve yerlestirme olmak Uzere on asamall bir seyir izlemektedir
kaynaklar secimi zor ve masrafli bir faaliyet oldugu icin bu asamada dogru karar
verilerek dogru kisinin o goreve getirilmesi cok onemlidir. Bu bakimdan ilk basta
zaman alicl ve masrafli bir islemler dizisi olarak goértinse de insan kaynaklarini bulma

ve secimi strecinde atilan adimlar orgutiin gelecekteki basarisi igin gok 6nemlidir.

122 sabuncuoglu, a.g.e., s.97.
12y iksel, a.g.e, s.97.

124 Bingol, a.g.e., 5.168.
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Orgiitlerin insan kaynaklarini bulma ve secimi asamasinda basvurul abilecekleri iki

cevre vardir. Birinci cevre tirti i cevredir. Orgilt i¢ cevreye basvurarak kendi eleman

ihtiyacini yine kendi calistirdigi personeli terfi ettirerek ya da yer degistirterek

karsilayabilir. ikinci cevre tir(i olan dis cevre ise ¢rgit haricindeki tim istihdam

edilebilir kisileri kapsama alani igine air. Orgit herhangi bir pozisyonunda acik

meydana geldigindeilanlar yoluyla dis cevreden de eleman temini yolunu secgebilir.

Her iki cevreden eleman segmenin kendisine gore olumlu ve olumsuz yanlar

vardir'®®, Bunlar su sekilde incelenebilir:

I evre. I¢c kaynaklara basvurma; personelin  yikselme dilegini
gerceklestirmesi ve calisanlari motive etmes bakimindan yararll sonuglar
dogurmaktadir. Personelin Orgut icinden segilmes ile calisani tanimak igin
harcanacak zamandan ve orgut kiltdrdndn tanitiimasi, benimsetilmes ile ilgili
harcanacak zaman ve paradan tasarruf edilir. Bunlarin yaninda calisanlarin
Orgute bagliliginin artmasinda da orgut ici personel seciminin olumlu etkileri
vardir. Orgiit ici personel seciminin olumsuz etkileri ise sirf orgit icinden
eleman secme ugruna segilen personelin o is i¢in uygun olmadan o ise
getirilmesi durumunda ortaya cikar. Secilen kisilerin basarilarindan dolay! degil
de kidem olcitt dolayisiyla o goreve getirilmeleri de bulma ve secim siirecini

basarisizla sonuclandirabilecek énemli etkenlerdendir.

Dis Cevre: Dis cevreye basvurarak eleman secme Orgute yeni fikirlerin,
yontemlerin, tekniklerin getirilmesi bakimindan yararlidir. Disaridan getirilen
kisiler 6rgite daha elestirel gozle ve rasyonel bicimde yaklasabilirler. i cevreye
basvurularak eleman aciginin kapatilmasl yoluna gidildiginde zincirleme olarak
diger bolumlerde olan agiklar doldurulacak; bu da bir streligine de olsa islerin
yavaslamasl sonucunu doguracaktir. Disaridan eleman temini yoluna gidilirse
zincirleme harekete gerek kalmadan agik kapanir. Dis kaynaklara basvurmanin

en temel sakincasi ise bu sirecin olduk¢a masrafli ve zaman alici olmasidir.

125y iksel, a.g.e., s. 93 - 95; Bingdl, a.g.e, s.141 — 142.
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Disaridan bulunan kisinin 6rgite uyum saglamasi, ona yapilacak egitim ve

gelistirme masraflari érgite arti yikler yuklemektedir.

Personel secimi ileilgili isletmelerin kullanmakta oldugu en etkili politika; bos
kadrolarin gogunu i¢ kaynaklardan doldurmak, sadece uygun nitelikte personel
olmamasi durumunda disaridan personel temini yoluna gitmektir'®. Bu sekilde hem
Orgute taze bilgi akisi kesilmemis olmakta hem de isletmede calisanlar yuksel eceklerini
dusUnerek islerine daha guclt bir sekilde sarilmaktadirlar.

Is analizi verileri, insan kaynaklarini bulma ve secimi asamasinda orgitlere iki
tur yarar saglamaktadir. Bu yararlardan birincisi is ileilgili, ikincisi ise isi yapacak kisi

127 s analizi bilgileri isletmeye hangi islere eleman alinmasi

ileilgili sagladigl faydadir
gerektigi ve bu islerin ¢zellikleri ve gereklerinin ne oldugu noktasinda yardimci
olmaktadir. Is analizi sayesinde bosalan ya da yeni agilan her isin tum nitelik, incelik,
ustalik ve calisma kosullari ile ilgili fikir sahibi olunur. Is analizi verileri is ilanlarinda
kullanilirsa ise bagvurmak isteyen kisiler is ile ilgili kisa ve 6z bhilgilere rahatlikla

ulasabilirler.

Ikinci adimda ise is analizi, insan kaynaklari secimini yapacak Kisilere
adaylardan hangilerinin organizasyona uygun ve katki saglayabilecek kisiler oldugunu
belirtmesi agisindan fayda saglamaktadir. is analizi verileri nesnel veriler sundugu ve
isin 6nemli kisimlarini vurguladigl icin, insan kaynaklar1 yoneticileri, is basvurular
havuzunda kendilerine faydali olabilecegini dustundikleri adaylar is analizi verileri
sayesinde diger adaylardan rahatlikla ayirt edebilmektedirler'?®,

Is analizi verileri insan kaynaklari segimi asamasinda Orgitlere, teknik isler ile
ilgili adaylarin segilmesinde kisilik testi ya da diger testlerin uygulanmasina gerek olup

olmadigl noktasinda da yardimci olmaktadir. Ornegin bir satis sorumlusu alinacaksa

126 Bingol, a.g.e., s.142.
127 -
Sabuncuoglu, a.g.e., S.97.

128 John M. Ivancevich ve William G. Glueck, a.g.e., s.147.
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gobrev sosyal, konuskan, aktif ve girisken olmayi gerektirdigi icin kisilik testi yapiimasi
yararl1 olabilmektedir. Ancak, laboratuar asistanligl i¢in uygun bir aday araniyorsa bu
gorev yogun insan iliskileri gerektirmedigi icin kisilik testi yapmaya gerek duyulmadan

129

adaylar arasindan secim yapilabilir=.

3. IS ANALIiZiiLE iS GUVENLIiGIi VE iSGOREN SAGLIGI ARASINDAK
ILiSKI

Orgiitler is yasamlarinda faaliyetlerini sirdirmeleri sirasinda beklenmeyen
olaylarla yiz yuze gelebilmektedirler. Neticede tUm islerin ve is akislarinin karar
mekanizmasi ve yUriticisi insan oldugu icin ¢alisanda meydana gelen en ufak ihmal
ya da ortamda meydana gelen en ufak bir degisiklik beklenmedik kazalarin olusmasina
ve iscilerin yaralanmasina neden olabilmektedir. Ancak, orgitte meydana gelen her
kazay! is kazasi olarak nitelendirmek dogru degildir. IKY veis givenligi agisindan bir
olayin is kazasi olarak tanimlanabilmesi i¢in olayin isyeri ve istihdamla baglantili
olmasl gerekmektedir. 506 Sayili Sosyal Sigortalar Kanunu'nun 11/A maddes is
kazasini su sekilde tanimlamistir:

“A) Is kazasi, asagidaki hal ve durumlardan birinde meydana gelen ve sigortallyl hemen
veya sonradan bedence veya ruhga arizaya ugratan olaydir.

a) Sigortalinin isyerinde bulundugu sirada,

b) isveren tarafindan yuriitilmekte olan is dolayisiyla,

c)Sigortalinin isveren tarafindan gorev ile baska bir yere génderilmesi yizinden asil
Isini yapmaksizin gegen zamanlarda,

d) Emzikli kadin sigortalinin gocuguna siit vermek igin ayrilan zamanlarda,

€) Sigortalinin isverence saglanan bir tasitla isin yapildigl yere toplu olarak goturiltp

getirilmeleri sirasinda.”

Isci sagligi veis guvenligi ise, Diinya Saglik Orgutil (WHO ) ve ILO ilkelerine
gére, “Tum calisanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsal saglik ve refahlarinin en Gst

duizeye yUkseltilmesi ve bu durumun korunmasi; isyeri kosullarinin, cevrenin ve Uretilen

129 uisR. Gomez — Mgjia, David B. Balkin, Robert L. Cardy, a.g.e., s.63.
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mallarin  getirdigi  sagliga aykin sonuclarin  ortadan kaldiriimasi; calisanlari
yaralanmalara ve kazalara maruz birakacak risk faktorlerinin ortadan kaldirilmasi; yine
calisanlarin bedensedl ve ruhsal 6zelliklere uygun islere yerlestirilmesi; ve sonug olarak
iscilerin bedensel ve ruhsal gereksinmelerine uygun bir is ortami yaratilmas” dir*®,
Goruldugl gibi calisanlarin sagliklar kapsamina yalnizca bedensel sagliklari degil
ruhsal sagliklari da dahildir ve yoneticilerin calisan sagligint koruma ile ilgili

kararlarinda bu faktori géz éniuinde bulundurmasi gerekmektedir.

Is kazalarinin 6nlenmesi ve orgitte is glivenliginin saglanmasl gorevi sadece
isgbrenin ya da sadece isverenin sorumlulugunda degil o orgutteki tim calisanlarin

sorumlulugundadir. Kimlerin ne sekilde sorumlulugu oldugu su sekilde siralanabilir** :

e Ust Yonetimin isci Giivenligi ve isgoren Sagligi ile ilgili Yukumlilikleri:

Ust yonetim calisanlarin guvenligini saglamak ve olasi is kazalarini 6nlemek
Icin is¢i sagligl ve is guvenligi politikasini saptamali, guvenli davraniglarin,
kuralarin, yontemlerin uygulamasinda liderlik etmeli, calisanlarina kurallara
uyarak ornek olmalidir. Bunlarin yaninda Ust yonetim, personel icin koruyucu
techizat bulundurmali, guvenli bir calisma ortami saglamalidir. Guvenlik
standartlarini saglamak icin teghizatta gerekli degisiklikleri yapmak, is guvenligi
ile ilgili gorevleri yerine getirecek kisileri belirlemek, bu kisilerin yetkilerini
tanimlamak veis guvenligi ileilgili kayit ve raporlama sistemini kurmak dayine

st yonetimin isci guvenligi veisgoren sagligi ileilgili yukiumldltklerindendir.

e Formen — Miihendis - Uzmanlar/ilk Kademe Y 6neticilerin Sorumluluklari:

Herhangi bir is kazasi meydana geldiginde is kazasl ile ilgili gerekli raporlar
olusturmak bu gobrev kademesindeki kisilerin  sorumlulugundadir. Bu
kademedeki kisiler, orgitte givenli bir ortamin olusturulmasi ve guvenligin
surekliliginin temini icin sorumluluklar1 altindaki bdlgenin gunlik guvenlik
denetimlerini yapmali, iscileri egitmeli (6zellikle isbasi egitimi), makinelerin

130 http: //www.kobitech.com/mevzuat/default.asp?st=isci sagligi / 16.07.04

131 http://www.ttb.or g.tr /isak/msg/nisan02/8.html / 16.07.04
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guvenli kosullarda calismasini saglamall, givensiz kosullar veya davranislari
duzeltmeli veya duizelttirmelidirler. Bu gorev basamagindaki kisiler is glvenligi
calismalarini her gunkl yoneticilik aktivitelerinin bir parcasi olarak kabul
etmelidirler.

e Sendika Temsilcilerinin Sorululuklari: Eger isyerinde bir sendika varsa o

sendika temsilcilerinin de is kazalarini dnlemede sorumluluklari olacaktir.
Sendika temsilcileri Gyelerinin is givenligi komitelerine girmesini tesvik ederek
onlarin katilhmini saglamali, is givenligini saglamak igin yonetim ile ortak
hareket etmeli, Uyelerineis guvenligi ileilgili egitimler vermelidirler.

e Calisanlarin Sorumluluklari: Calisanlar hem kendi sagliklari hem de Orgitin

iyiligi icin glvenlik kurallarina uymall, glvensiz kosullari raporlamall veya
haber vermeli, yakinda olan (kil pay1 - ramak kalma - az kalsin ...) ve yaralanma
olmayan kazalari bildirmeli, kendi isleri ileilgili givenlik konusunda 6nerilerde

bulunmalidirlar.

Isverenlerin calisanlarin is guvenligini saglamasi ve bu konuda gerekli 6nlemleri
amasi gerekliligi cesitli kanunlarda ayri ayri belirlenmis yasal bir yukiomlultktdr.
Ornegin 4857 sayili Is Kanunu nun 77. maddesi isverenlerin ve iscilerin is sagligl ve
guvenligi ileilgili yuktmlulUklerini dizenlemekte, isverenlerin isyerlerinde is sagligl ve
guvenligi ile ilgili her turli 6nlemi amak ve iscileri karsl karsiya olduklari mesleki
riskler ileilgili olarak bilgilendirmek zorunda olduklarini belirtmektedir. Isci Sagligi ve
Guvenligi Yonetmeligi ise tamamen calisanlarin guvenligi ile ilgili hazirlanmis bir
yonetmelik olup ikinci boliminde ayrintili olarak isverenlerin  yukumlultkleri

siralanmistir.

Goruldugl gibi isverenlerin galisanlarin guvenligini saglamasi gerekliligi sadece
vicdani bir yakumlltk ve insani bir tavir degil ayni zamandayasal bir zorunluluktur. Is
analizleri de bu noktada isverenlere cok yardimci olan bir veri kaynagidir. is analizleri
sonrasinda elde edilen is, calisma ortami, kullanilan alet ve donanimlarlailgili bilgiler is

kazalarinin Onlenmesi icin gerekli tedbirlerin alinmasinda, isgorenlere verilebilecek



75

egitim konularinin  saptanmasinda, islerin  risk derecelerinin  belirlenmesinde
kullanilabilir. Isletmelerdeki belirli islerin saghiga zararli ve tehlikeli kosullarda
gerceklestiriliyor olmasi kacinilmazdir. Ancak, bu kosullar dnceden ayrintili olarak

incelenip tanimlanirsa bu dogrultuda énleyici 6nlemlerin alinmasini daha rahat olur'®,

Is analizi bazi 6zel durumlarda da isletmeler icin yol gosterici olmaktadir.
Ornegin hamile bir bayan veya yasli isciler normalden daha fazla koruyucu tedbirlere
ihtiyag duyabilirler. is analizi verileri ve bunun sonucunda olusturulan is tanimlari
yoneticilere ve calisanlara risklere objektif yaklasabildigi icin yardimeci olmaktadir. Is
tanimlarinda gorevler yasa gore, cinsiyete gore de degerlendirildigi icin yoneticiler ise
uygun kisileri segmek konusunda ayrim yapabilirler’® ya da hamileler, yashlar icin
hangi tedbirlerin daha koruyucu oldugunu yine is analizi verilerinden faydalanarak
bulabilirler.

Tarkiye' de 1998, 1999 ve 2000 yillarinda 244.691 is kazasi sonucunda toplam 3
bin 778 kisi yasamini yitirmis, 9.176 kisi is gbremez derecede sakatlanmistir. Bu slirede
toplam 5.621.278 isgununin yitirildigi bilgisi goz 6éninde bulundurulursa is guvenligi
konusunda alinan énlemlerin hem isyeri hem de Ulke ekonomis agisindan ne kadar
onemli oldugu daha rahat goruilebilir**,

4. 1S ANALIZI ILE KARIYER YONETIMI VE KARIYER PLANLAMASI
ARASINDAKI ILiSK1

Kariyer kavrami caisanlarin is yasamlar silresince yaptiklar isleri, is
yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri iceren bir kavramdir. Kisilerde kariyer terimi ile
ilgili yanlis kanilar mevcuttur. Kariyer yalnizca yiksek stattideki ya da hizli ilerleme
olanagl bulunan kisilerleilgili degildir. Kariyer teriminin daha “demokratik” bir anlami

vardir. Kariyer yaptiklari islere veya orgutteki konumlarina bakilmaksizin personelin is

%2 Kaynak, a.g.e., s.59.

133 paul Pigors and Charles A. Myers, Personnel Administration A Point Of View and a Method
(Ninth Edition. New Y ork: Mc Graw — Hill, 1981), s.258.

134 http: /lwww.insanveemek .com/iskazalari.htm / 20.07.04
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yasamlari boyunca yaptiklari isler dizisini ifade eder. Ornegin yoneticilerin kariyerleri
vardir; ancak, yonetici sekreterlerinin de kariyerleri vardir. Kariyer yalnizca dikey
hareketlilik yani 6rgitin Ust kademelerine yikselme ile ilgili degildir. Yaptiklari isten
ve bulunduklari konumdan hosnut olan birgcok personel de calisma yasaminda
mevcuttur; dolayisiyla kisilerin kariyer gizgilerinin devamli dikey bir seyir gostermesi
gerekmeyebilir. Kariyer yalnizca bir orgitte ya da yalnizca bir faaliyet aaninda ise
ainmaileilgili degildir. Birden fazla faaliyet alanini ve 6rgitl iceren kariyer yollari ile
ilgili deneyim kazanmis calisan sayisli gunimuzde kictimsenmeyecek kadar coktur.
Yasadigimiz ¢agda orgitlerin bireylerin kariyeri Uzerinde tek yonlt denetime sahip
oldugu diistincesi artik kabul edilmemektedir. Ozellikle altin ve beyaz yakal calisanlar
kendi kariyer yollarini kendileri tayin etmekte, orgitler cogu zaman yalnizca gerekli

ortami hazirlamak ileilgili gérevleri yerine getirmektedir'>.

Kariyer yonetimi kavrami ise, bireyin organizasyon kudltirini benimsemes,
organizasyonun amacl ile ortismesi, is doyumu ve iste kalmasi icin temel belirleyici
faktordur. Kariyer yonetimi, calisanin potansiyelini maksimize etmek igin basvurulan
bir uygulamadir'®®. Kariyer yénetimi kavrami kariyer planlama ve kariyer gelistirme
islevlerini icinde barindirmaktadir™®’. Kariyer planlama da kendi icinde bireysel kariyer
planlamasi ve orgitsel kariyer planlanmasl olarak ikiye ayrilir. Bireysel kariyer
planlamada birey kariyer planlarini amaglarina ve niteliklerine gore kendisi belirlerken
Orgutsel kariyer planlamada orgutler calisanlari ile birlikte calisanlarina kariyer plani
olusturmaktadirlar. Hem bireysel kariyer planlamasi hem de orgutsel Kkariyer
planlamasindaki ortak nokta bu faaliyetlerin uzun sireli olmasi ve birbirine bagl

yuratilmesi gerekliligidir.

Kariyer yonetimi kavraminin ikinci adimi olan kariyer gelistirme ise, calisanin
belirledigi secime orgutin saglikli bir bicimde uyum gostermesi ve bu yolla isgorenin
yeterlilik ve kendine saygr ihtiyaglarinin  tatminine katki saglayan bilingli

35 Bingol, a.g.e., 5.245.

136 http://www.isguc.org/arc view.php?ex=149& hit=ny / 10.02.2005

37 Bingol, a.g.e., 5.245.
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faaliyetlerdir'®. Kariyer planlama faaliyetleri ile drgiitteki kariyer yollari ve kisilerin bu
basamaklara gelebilmes icin sahip olmasi gereken yetkinlikler belirlendikten sonra
kariyer gelistirme programlari ile personelin eksiklikleri giderilerek gerekli kariyer
basamaklarina ulasmalarina yardim edilmesi saglanir. Kariyer planlama ve kariyer
gelistirme kariyer yonetiminin iki ayagidir ve biri olmadan digerinin etkinliginden soz
edilmesi mumkuin degildir. Kariyer yonetimi faaliyetlerinin iyi islemesi icin bir taraftan
kariyer planlama ile orgutin ve kisilerin kariyer hedeflerinin uyumlastiriimasina
calisilhirken diger taraftan kariyer gelistirme ile hedeflenen amaglara ulasilabilmes igin
gerekli kosullari olusturmak énem tasimaktadir.

Kariyer yonetimi ile insan kaynaklarini etkili ve verimli sekilde kullanabilmek,
insan kaynaklarinin simdiki ve gelecekteki isler icin ihtiyag duyulan beceri ve nitelikleri
tanimalarina yardimci olmak ve yukselme gereksinmelerinin tatmin edilmes icgin
gelistirilmesini saglamak amaclanmaktadir. Personelin is basarisini, is tatminini, érgite
veise baglihigini arttirmak, bireylere ihtiyag duyduklari cesaretlendirmeyi ve rehberligi
vermek, yeni kariyer yollari gelistirmek de yine kariyer yonetimi ile ulasilmaya calisilan

amaglardandir™.

Isletmelerde kariyer gelistirme programin olmasi, ¢alisanin amag ve ihtiyaglarinin
karsilanmasl yaninda toplumsal isteklere de cevap vermes agisindan hem 6rgit hem de
birey icin yarar saglamaktadir. Kariyer gelistirme faaliyetleri isgorenin kendi kariyer
planlamasina olanak taniyarak gidilenmelerini saglar. Orgit agisindan ise kariyer
gelistirme faaliyeti isgoren tatmininin ve orgite bagliligin artirlimasi, isgorenlerin
kariyer hedef ve planlarini hazirlarken daha gercekci davranmalari ve becerilerinin
zenginlesmes gibi yararlar saglar'®®. Bunlarin yaninda orgitsel kariyer planlamasi ile
personelin Orgitte tutulmasi saglanabilir; ¢clnkl calisanlar, kendilerine kisisel ilgi
gosteren sirketlere sadik davranmaya egilimlidirler. Bugin, caisanlar is ve kariyer
degisikliklerine gittiklerinde daha fazla beklenti ve isteklerle isverenlerin karsisina
cikmaktadirlar. Calisanlar agisindan yukselme olanaklari ve kariyer gelisim firsatlari

138 http: //Awww.isguc.or g/ar ¢ view.php?ex=149& hit=ny / 10.02.2005

139 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasl, a.g.e., s.168.; Bingdl, a.g.e., s.249.

140 http: //www.isquc.or g/ar ¢ view.php?ex=149& hit=ny / 10.02.2005
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vaat eden bir sirketin parcasi olabilmek, en az alinan maas ya da ek yararlar kadar

onemlidir:,

Is analizi kariyer yonetiminin Kariyer planlama ve kariyer gelistirme

faaliyetlerinden her birine 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Bu katkilar sunlardir**:

. Is Analizi_ile Kariyer Planlamas Arasindaki dliski: Orgiitlerin kariyer

planlamasini basarili bir sekilde gerceklestirebilmeleri icin personelinin yetkinliklerini,
bilgi diizeyini, becerilerini, kisisel 6zelliklerini dogru ve ayrintili bir sekilde bilmesi ok
onemlidir. Is analizi verileri sonucu olusturulan is gerekleri bu noktada orgiitlere ok
yardimei olabilmektedir. is gereklerinde her pozisyon igin kisilerde bulunmasi gerekli
ozellikler belli oldugundan drgutler kariyer planlamasinin her noktasinda bu konumdaki
bireyde bulunmasi gereken 6zellikleri ve kiside bu konum ileilgili eksiklikleri belirleme
olanagini elde ederler. Bireysel kariyer planlamalarinda ise is anaizleri somut
gostergelerin bulunmasi agisindan calisanlara yol gosterici olabilmektedir. Calisanlar
pozisyonlarin gerektirdigi nitelikleri bildikleri igin ileride haya kirikligina ugrama ya

dasirprizlerle karsilasma olasiliklarl en azainmektedir.

. Is Analizi ve Kariver Gelistirme Arasindaki_1lliski: Kariyer gelistirme

calismalarindaki temel amag bireylerin kariyerlerini gelistirmelerine yardimci olarak
hem Orgutteki bos ya da ileride bosal abilecek pozisyonlar icin bireyleri hazirlamak hem
de bu yolla kisilerin is tatmininin artmasini saglayabilmektir. Bireylerin kariyer
gelistirme amaglari dogrultusunda hangi programlara, eylemlere ve faaliyetlere
katilmasl gerektigi is analizi ¢calismasl sonucu hazirlanan is tanimlari ve is gereklerine
bakilarak arti emek ve zaman harcamadan saptanabilmektedir. Orgitler bu yolla
calisanlarina nesnel standartlar sunabildikleri icin 6rgut icindeki karsilikli giiven ortami

tazelenmekte veileride ¢ikabilecek tatsizliklarin dniine buginden gegilebilmektedir.

1% http: //www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?Bodyl D=258 / 06.04.2004

12 K ozak, a.g.e., 5.24 - 25.
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5.1S ANALIZi ILE UCRET YONETIMI ARASINDAKI ILISK1

Ucret en genel anlamiyla personelin isverenden emesi karsiligl aldigi ekonomik
degere verilen addir**®. Ancak, (icret kavrami yalnizca tek bir tanimla agiklanabilecek
bir kavram olmaktan ¢ok uzak, altinda bircok psikolojik ve sosyal at anlamlar
barindiran bir konudur. Ucretin farkli kesimler agisindan farkli anlamlari ve tanimlari

mevcuttur. Bunlar su sekilde incelenebilir'*:

. Ucret ekonomik agidan bir mal ya da hizmet Gretimi icin gerekli olan dogal
kaynakla sermaye ve emek gibi faktorlerden emege ddenen bedeldir.

o Isletme agisindan Ucret, maliyetleri etkileyen unsurlardan bir tanesidir.

o Isgoren agisindan Ucret ise kendisinin ve varsa ailesinin gunlik yasamini ve
gelecegini belirli 6lctide giivence atina alabilecek fiziksel ve disinsel emeginin
karsiligl olarak aldig paradir.

Ucret personel agisindan hem ekonomik hem de sosyal yonii olan bir kavram

15 Ucretin ekonomik yénii kisinin ekonomik giiciinii

olmasi agisindan o6nemlidir
belirlemesidir. Kisiler aldiklari Ucretlere uygun evlerde oturur, yasamlarini strdirir
hatta ailelerini genisletip genisletmeme kararini bile buna gore verirler. Ancak, Ucretin
hep g6z dniinde olan ekonomik yoninden ayri olarak bir de kisi agisindan sosyal boyutu
vardir. Ucretin sosyal boyutu personelin orgit ve sosyal yasantidaki statiisiini,
sayginligini, toplumsal kabul gérme derecesini arttirma bakimindan kayda deger bir rol
Ustlenmektedir. Aslinda Ucreti bir buzdagina benzetmek hi¢ yanlis degildir. Ucret
gortnen kismi ile kisinin hayatini gegirebilmek icin kazandigl paradir. Ancak, tipki
buzdaginda oldugu gibi tcret hususunda da suyun altinda ¢gok daha buyik ve ilk bakista

goriinmeyen karmasik hususlar mevcuttur'#®,

3 Geylan, a.g.e., 5.203.
% sabuncuoglu, a.g.e., s. 210 - 214.
5 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasl, a.g.e., 5.246.

146 Geylan, a.g.e., s.203.
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Orgutlerin Ucretleri personelin beklentilerine uygun sekilde belirleyebilmesi
cogu sorunlari cikmadan ortadan kaldirabilmesi agisindan ¢ok onemlidir. Buna ek
olarak etkin bir tcret ve maas yonetimi, isgorenler ve isverenler acisindan farkli yararlar
saglamaktadir. Etkili Ucret yonetimi ile isgOrenlere islerinin gereklerine gére 6demede
bulunularak orgit igindeki haksizliklarin 6niine gegilir, Ucretlerin belirlenmesinde 6znel
davranma olasiliklar en aza indirilir, is sirecleri ve terfi hatlari uygun bicimde
olusturulur ve isgorenlerin daha verimli ¢alismasi ve isini daha istekli yapmasl saglanir.
Isverenler agisindan ise etkin bir lcret ve maas yonetiminin en 6nemli yarari isglicil
maliyetlerini sistemli olarak planlayabilmesi ve denetim altinda tutabilmesidir. Etkinve
adil bir maas sisteminin esasini isveren sendikaile olan iliskilerinde agiklayabilir; ¢linki
program sistemli is analizine ve Ucrete iliskin bilimsel verilere dayandiriimistir. Ucret
programi, Ucret esitsizlikleri Uzerindeki uyusmazliklari azaltir, isgérenin motivasyonunu

gliclendirir ve nitelikli isguiciinii isyerine cekmeye yardime olur?’.

Is analizi, is degerlemesi calismalari ile Ucret yonetimine katki saglar. Is
degerlemesi, Ucret saptamak amaciyla isletme icindeki islerin birbirlerine gore goreli
degerlerini sistematik bir bicimde belirleme slrecidir. Bu anlamiyla is degerlemes
temelde her isin ve bunun karsiligl olan Ucretin isletme etkinliginin saglanmasindaki
katkisini arastirmaktadir'®. Is degerlemesi, kisilerin basarisi iizerinde degil, yalnizca
islerin yapilisi ile ilgili kosullar Uzerinde durmaktadir ve bu yoniyle isletmelerde Ucret
yapisinin olusturulmasinda adil bir is baremi kurulmasina yardim eden bir yontemdir. Is
degerlemesi, islerin goreli degerini glvenle belirlemek amacini gider ve dengeli bir

licret yapisinin olusturulmasina temel ol ugturur'®®,

Is degerlemesinde isi yapmak icin gerekli beceriler, sorumlugun miktari ve

onemi, caba ve calismakosullari gibi is ileilgili cesitli degerler incelenir. Is degerlemesi

7 Bingdl, a.g.e., s.316 — 317.

148 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, Personel Y énetimi (Uglincii Basim. Izmir: Baris
Yayinlari, 1998), s. 239

9y iksel, a.g.e, s.192.
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10 s degerlemesi calismasina

calismalarinin ilk adimi ayrintili is analizi yapmadir
baslayacak olan isletme daha O6nce is analizi calismasl yapmis ve bunun sonucunda is
tanimlari ve is gereklerini hazirlamis ise zaten elinde yapilan bitin islerle ilgili bilgiler
mevcut olacaktir. Is degerlemes calismasinda bu isletmelerin yapmasi gereken
faaliyetler bu sayede cok azalmis olacak, bdylece zamandan biyik dlclde tasarruf
edilecektir. Is degerlemesinde is tanimlari yonetsel, mesleki, teknik, biro isleri ve
mekanik is cesitlerine gore ayrilarak is serileri olusturulur. Is serileri olusturulurken

ogrenim durumu, tecriibe, sorumluluk gibi gesitli Olcitlere bakilmaktadir. Is serileri

151. Is

degerleme yontemleri siralama, dereceleme, puanlama ve faktor karsilastirma olmak

olusturulduktan sonraise hangi degerleme yonteminin kullanilacagina karar verilir

Uzere dorde ayrilir. Siralama yonteminde isler guclik ve sorumluluk 6élcllerine gére
kendi iclerinde siraya dizilir, dereceleme yonteminde isler dnceden belirlenmis bir sinif
sistemine gore gruplandirilir. Puanlama yonteminde belirli is faktorleri belirlenerek isler
bu faktorlere gore degerlendirilir ve son olarak faktor karsilastirma yonteminde ise
degerlendirilen isler daha dnceden belirlenmis olan kilit islerin gerekleri ve faktorleri ile
ayri ayri karsilastirihir'>
basinda is analizinin sagladig katkilarla ¢ok daha ¢abuk sonuca ulasma ve daha kisa

. Is degerlemede hangi yontem secilirse secilsin bu calismanin

zamanda daha cok verim ama durumu sbz konusu oldugu icin is analizi verilerinin
Ucret yonetimi alaninda da isletmeye ve bu calismayi yapacak kisilere blyuk katki
sagladigl sdylenebilir.

6.iS ANALizZi iLE INSAN KAYNAKLARI EGITiMi VE GELISTIRILMESI
ARASINDAKT ILISK1

Orgiitler nitelikli elemanlari biinyelerine katmak ve onlarla beraber uzun dénem
calismak yolunda 6nemli cabalar sarf ederler. Ancak, nitelikli personelin orgitte
tutulmas! kadar bu personelin bilgilerine yenilerini eklemek ve ginin kosullarina en

uygun performansi gosterebilmeleri icin gerekli ortami saglamak da onemlidir. Bu

130 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, a.g.e., s.239.
By iksel, a.g.e, s.191 - 192.

152 Bingol, a.g.e., .325 - 337.
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bilinci yakalayan isletmeler ginimuizde egitimi bir maliyet unsuru degil bir yatirm
alani olarak degerlendirmekte ve personelin egitimi ve gelistiriimesine 6zel ehemmiyet
vermektedir. Genellikle birbirinin yerine kullanilan iki kavram olmakla birlikte 6ziinde
insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi kavramlari birbirinden farkli anlamlari
icermektedir. Egitim, mevcut isler icgin ihtiyag duyulan bilgi ve becerilere sahip
Ogreniciler elde etmek icin tasarlanir. Gelistirme ise calisanlarl degisen ve blylyen
orgite uyum saglamalar konusunda hazirlamak amaci giiden egitime gére daha uzun
vadeli bir donemi kapsamaktadir'.

Isletmeler calisma sireleri boyunca sik sik gelistirme ve egitim faaliyetleri
gerceklestirmektedir. Isletmelerin egitim ve gelistirme faaliyetlerini gerceklestirmede
farkli amaclar vardir. Yeni ise giren personelin verimliligini arttirmak, korkularini ve
endiselerini azaltmak, calisan devir oranini azaltmak, Ust yoneticilerin astlarina
ayirdiklar! egitim zamanindan toplu egitim vererek tasarruf etmek, calisanlarin pozitif

tutumlarini ve is tatmini arttirmak bu amaglardan birkagidir™”.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri pek ¢ok alanda orgite ve calisanlara fayda
saglamaktadir. Ancak, tim alanlarda oldugu gibi bu faaliyetlerde de planlama iyi
yapllmazsa, egitim calismasina katilacak kisiler dogru tespit edilmezse veya egitim
konular1 dogru belirlenmezse egitimin yararindan stz etmek mimktn olmayacaktir. Bu
bakimdan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin iyi planlanmasi, dogru sekilde, dogru
zamanda islemesi ¢cok onemlidir. Egitimin dogru bir sekilde planlanabilmesi icin ilk
adim olarak egitim gereksinmelerinin saptanmasl gereklidir. Isletmelerin, personelin ilk
planda almasi gereken egitimlere yonelik caba sarf etmek yerine daha sonra da
alinabilecek egitim konularina yonelmes orgit agisindan zararli sonuglar dogurabilir.
Bu acidan egitim gereksinmeleri mutlaka dogru saptanmalidir. Egitim gereksinmeleri
saptandiktan sonra egitimi alacak personelin ulasmasl gereken hedefler belirlenir.
Egitime konulan hedefler sayesinde egitim tamamlandiktan sonra bu hedefler ile
gerceklesen sonuglar arasi degerlendirmeler kolaylikla yapilabilmektedir. Egitim

153 Ayni, s.206.

154 John M. Ivancevich ve William G. Glueck, a.g.e., s. 523 — 524.
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hedefleri belirlendikten sonra ise egitim programinin hangi konularl kapsayacag|
konusu Uzerinde durulmaktadir. Egitim programi konulari egitim ihtiyaclari ve egitim
hedeflerinden yararlanilarak belirlenmekte ve gendlikle katilimcilarin bilgi dizeyini
arttirmak, katilimcilara yeni yetenekler kazandirmak ve istenmeyen davranislari
azaltmak seklinde Ug¢ temel amaca hizmet etmektedir. Egitimin planlanmasinda son
olarak katilim, tekrar, iliskilendirme, transfer, geribildirim basta olmak Uzere tim
ogrenme ilkeleri gdzden gecirilir ve insan kaynaklari egitiminde bu ilkelere dikkat

155

edilmeye calisilir=>.

Isletmeler egitim planini olusturduktan ve egitim alacak Kisileri saptadiktan sonra
cesitli egitim yontemlerinden bir ya da birkag ile egitim veya gelistirme faaliyetlerini
gerceklestirebilirler. Egitim ve gelistirme calismalari tamamlandiktan ve gerekli
egitimler personele verildikten sonra hem gendl olarak egitim calismalarinin
degerlendirilmesi hem de personele verilen egitimin basarisinin degerlendirilmesi
egitimin etkinligini saptamada ¢ok Onemlidir. Egitim calismalar verildikten sonra
egitimin yararlar hesaplanmaz ise yapilan egitim calismalari isletmeler icin birer “arti
maliyet unsuru” olmaktan ileriye gecemezler'®.

Is analizleri egitim sireci icinde isletmelere en cok egitim gereksinmelerinin
saptanmasl asamasinda yardimci olmaktadir. Y Oneticiler, calisanlarinin isi yapmasi igin
gerekli bilgi, beceri ve yetenek duzeylerini is analizi verileri ile saptayarak
calisanlarinin egitim ihtiyaclarini belirleyebilirler. Daha sonra bu bilgiler o konumdaki
veya 0 konuma getirilmesi dustnilen kisideki niteliklerle karsilastirilir, eksik olan
yonler saptanir ve bu sekilde her konumdaki calisanin almasi gereken egitimler ortaya
cikarilabilir .

Is analizleri hizmet ici egitimde de calisanlara ve insan kaynaklari yoneticilerine

yardimel olmaktadir. is analizi sonucu hazirlanan is tanimlari yeni ise girmis calisanlara

% Geylan, a.g.e., 5.124 - 126.
%8y iksel, a.g.e., s.186.

7 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasl, a.g.e., 5.199.



amirlerinin onlardan beklentilerinin neler oldugu noktasinda rehberlik vazifes
gobrmektedir. O isletmede uzun zamandir calisan personelde de egitim ihtiyaclarinin
belirlenmesinde ve hizmet i¢i egitim programlarinin hazirlanmasinda yine is andlizi
verilerinden faydalanilmaktadir. Is analizlerinde islerin 6zellikleri ayri ayri belirtildigi
icin 0 gobrevi yapan kisinin amasi gereken hizmet ic¢i egitimler rahatca
saptanabilmektedir’®®,

7.1S ANALIZi VE PERFORMANS YONETIMI ARASINDAKT ILISK1

Isletmeler ise aldiklari ve bir donem calistiklari personel ile ilgili belli kararlar
vermek zorundadirlar. Calistiklar! kisiler basarili ve orgitleri icin katma deger yaratan
bireyler ise bu kisilerin terfi ettirilmesi veya Ucretlerinde bir iyilestirmeye gidilmesi
yolu ile gldulenmeleri gerekir. Beraber calistiklar kisiler verimsiz ise bu durumda da
Kisiler uyariilmali, uygun alana yonlendirilmeli ya da en son ihtimal olarak isten
cikariimalidirlar. Orglitte kimlerin odullendirilip kimlerin cezalandirilacagl konusu,
Uzerinde iyi disunulmesi gereken, bireyler agisindan ¢ok hassas ve 6nemli sonuclar
dogurabilen bir konudur. Dogru bir édillendirme, cezalandirma siireci ise ancak iyi bir
performans yonetimi sistemi ile mimkunddr. Performans yonetimi, gerceklestirilmesi
gerekli orgutsel amaglara ve bu baglamda personelin ortaya koymasl gereken
performansa iliskin ortak bir anlayisin orgutte yerlestiriimes ve personelin bu amaclara
ulasmak icin gosterilen ortak cabalara calismalariyla yapacagl katkinin derecesini
arttirict - bicimde  yoneltilmesi, degerlendiriimesi, Ucretlendirilmess ya da

% iyi bir performans

odlllendirilmesi ve gelistirilmesi sirecine verilen isimdir
yonetimi ile personelin ¢ogunlugunun memnun kalacagl bir personel degerlendirme

sistemi olusturabilir.

Basarili bir performans degerlendirme ya da diger adi ile basari degerlemesinde

bulunmasi gereken belirli nitelikler vardir. Bu nitelikler is ile ilgili davranislar

158 \/ida Gulbinas Scarpello ve James Ledvinka, a.g.e., 5.194.

% Canman, a.g.e., s.135.
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degerlendirme, basitlik ve pratiklik, basar1 dlcitleri belirleme ve geribildirimde

bulunmadir'®. Bu nitelikler kisaca su sekilde incelenebilir:

e s Ileilgili Davranislari Degerleme: Performans degerlendirmesinde yalnizca

is ile ilgili davranislarin degerlendiriimesine dikkat edilmelidir. Is ile ilgili
olmayan davranislarin da degerlendirmelere dahil edilmesi performans
degerlendirme sisteminin gegerliligini ve guvenilirligini olumsuz etkileyecektir.
Bu bakimdan dnceden isin 6zelligi geregi kiside bulunmasi gereken ozelliklerin
Onceden tespit edilmesi ve degerlendirmede yalnizca bunlarin g6z 6ntnde

bulundurulmasi 6nemlidir.

e Basditlik ve Pratiklik: Kisilerin kolayca anlamasi ve performans degerlendirme

sisteminin tim personel grubunu kapsamasli bakimindan performans
degerlendirme sisteminin basit, pratik ve kolay anlasilir olmasi onemlidir.
Tekduze bir sistem ile tum personelin birbiri ile kiyaslanmasl imkanina sahip
olunur. Karmasik bir performans yonetimi sistemi hem kisilerin performansini
degerlendiren kisi icin performans degerlendirme sireci icinde bir sorun
olusturur; hem de personelin bu sire¢ sonunda performans degerlendirme

sisteminden cikaracagl sonuglarin azalmasina neden olur.

e Basari_Olciitleri Belirleme: 1Iyi bir performans yonetimi icin basari

standartlarinin daha o6nceden belirlenmis olmasi ¢ok ©6nemlidir. Performans
degerlendirme sirecine baslanmadan ©6nce degerlenecek davraniglarin
belirlenmesi gereklidir. Bu noktada is analizi verileri isletmelere cok yardimci
olmaktadir. 1Is andizi verilerine bakarak performans degerlemesini
gerceklestirecek kisi hangi davranislarin temel olduguna ve degerlendirilmes
gerektigine karar verebilir. Performans degerlendirilmesi yapilacak isletmede is
analizi verileri yoksa basari olcitlerinin bizzat gozlenmesi veya amirlerden elde
edilmesi gerekmektedir.

10 Geylan, a.g.e., s.144 - 147.
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e Geribildirimde Bulunma: Performans degerlendirme siireci sonunda

degerlendirilmesi yapilan tim calisanlara olumlu veya olumsuz geribildirimde
bulunulmasi gerekmektedir. Geribildirim hem calisanlardan beklentilerin
iletilmesi hem de calisanlarin takip edildiginin ve bunu esas alarak ¢alismalarina
devam etmelerinin istendiginin belirtilmes agisindan 6nemlidir. Geribildirimde
bulunulmadan yapilan bir performans degerlendirme sisteminde iyi calisan
personel “Kimse benim calistigimi goérmiyor” mantigl ile performansini
dustrecek, kotl calisan personel ise “Nasilsa benim verimsiz calistigim st

yoOnetim tarafindan fark edilmiyor” mantigi ile koti calismaya devam edecektir.

Performans degerlendirme yontemleri, Grafik Dereceleme Y dntemi, Siralama
Y Ontemi, Karsilastirma Y ontemi, Kritik Olay Y éntemi, Yerinde Inceleme ve Gozlem
Y 6ntemi, Davranissal Temellere Dayali Degerleme Olgekleri gibi cok cesitli sekillerde
siniflandirilabilmektedir'®. iKY agisindan énemli olan nokta ise secilen performans
degerlendirme sisteminin adil, gelistirici, glduleyici, kosullara uygun, gecerli, guvenilir,

kapsaml1, stirekli ve personelin katilimina olanak saglayan bir sistem olmasidir'®.

Performans degerlendirmes sonuglarinin hatali gikmasinda etkili faktorler fazla
hosgorili ya da katt olma, personeli yalnizca guclu yonleri ile degerlendirme,
personelin timund orta dereceli olarak degerlendirme, basari standartlarinin yetersizligi
ve belirsizligi, nesnel davranamama, yalnizca yakin zamanlarda olmus olaylara gére

degerlendirme ve isler arasindaki bagimhiligi dikkate amamadir'®,

Performans degerlendirmesi sonuclarinin hatall ¢itkmamasl icin performans
standartlarinin sayisal olmasi arzulanmaktadir. Ancak, performans standartlarinin
sayisal olmasi istense de birgok iste sayisal verilerin saptanmasi guctir. Standartlarin
gercekei, anlasilir, kesin, teknik, yapilan is ile ilgili olmasi gibi 6zellikler de sayisal

olmalari kadar 6énemlidir. Bu Ozelliklere sahip standartlar belirlerken basvurulan en

181 Bingal, a.g.e., 5.289 - 299.
162 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasl, a.g.e., s.175 — 176.

183 Ayni, 5177 — 179.



87

glclu bilgi kaynag! ise is analizlerifis tanimlaridir’®. is analizi verileri performans
degerlendirme sisteminde degerlendiriciye basari standartlarinin belirlenmis olmasi
noktasinda ve nesnel davranmay! saglama konusunda destek olmaktadir. Performans
standartlari sayesinde degerlendiriciler kisileri hangi acilardan degerlendirmeleri
gerektigini bilebilmektedirler ve bununla baglantili olarak nesnel davranma konusunda
bir sitkintilya dismezler. Standartlarin olmadigi ortamlarda 6znellik ve personel arasinda
ayimmcilik tehlikesi olabilir. Standartlarin daha 6nceden acik ve kesin olarak belirli
oldugu Orgutlerde degerlendiricilerin  6znel  kanilari  yerini  standart  basari
degerlendirmelerine birakmakta ve performans degerlendirmelerindeki hata orani bu
yolla azaltilmaktadir.

8.1S ANALIZI ILE CALISMA ILISKILERI YONETIMI ARASINDAKI iLiSK1

Orgutler belli bir mal veya hizmet Uretmek ve kar €lde etmek amaci ile kurulmus
birimlerdir. Mal veya hizmet Uretme amaclarini gergeklestirirken isletmelerin gerek
kendi calisanlar ile gerek sendikalar ile uyusmazliga distigil durumlar sikca
yasanmakta ve her guin bir sekilde bu tlr sorunlar ¢ozilmeye calisilmaktadir. Sorunlar
cozilmeye calisilirken de kisiler arasinda birtakim stirtiismelerin ¢cikmasl is ortami icin

kacinilmazdir.

Calisma yasaminda ortaya ¢ikan uyusmazliklar veya tatminsizlikler bizzat isci
tarafindan sikdyet unsuru olarak isverene iletilebilir. Isverene iletilen sikayetler
genellikle ti¢ baslik atinda toplanmaktadir. Bunlar'®:

1. Isin yapilis kosullarinave s aletlerine iliskin tatminsizlikler

a) Isin gerektirdigi cevresal ve bedensel kosullar ve bunailiskin tatminsizlik ve
sikayetler,

b) iseiliskin zihinsel kosullar ve bunlarailiskin sikayet ve tatminsizlikler,

c) Isin gerektirdigi moral kosullari ve bununlailgili sikayetler,

% Tugray Kaynak ve digerleri. a.g.e., s.58.

15 Bingol. a.g.e., s.427.
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2. Maddi cikarlarailiskin sikayetler ve tatminsizlikler,
3. Isgorenin kisiligi ileilgili sikayetler,

a) Verilenisileilgili sikayetler,

b) Terfi ileilgili sikayetler,

c) Iliski sekillerine ait sikayetler,

d) Gelisme olanaklari ileilgili sikayetlerdir.

Goruldugu gibi isgorenlerin sikayetleri cok farkli nedenlerden kaynaklaniyor
olabilmektedir. Sendikalarin olmadigi isyerlerinde uyusmazliklarin ¢dzimi cogunlukla
birey ile insan kaynaklari bolimi arasinda olmaktadir. isverenleri calisma iliskilerini
saglamada ve orgut iklimini gergin havadan uzak tutmada ugrastiran en 6nemli sorunlar
ise toplu calisma iliskileri alaninda kendini gostermektedir. Iscilerin Grgutlenip
sendikalara Uye olduklari isletmelerde isci—sveren uyusmazliklarl sendika-isveren
uyusmazliklari seklinde kendini gosterir. Sendikall calisani olmayan orgltlerde is,
calisma saatleri, Ucret ileilgili kararlar yaisverenin kendisi tarafindan yadaisci—isveren
anlasmasi saglanarak olusturulur. Sendikall isyerlerinde ise sendikanin varlig
isletmenin personel faaliyetlerini 6nemli 6lcuide etkiler. Ise almada, Ucret belirlemede ve
diger alanlarda sendikalarin orgite etkisi biyik olmaktadir'®®. Sendikalar kendi
dyelerinin cikarlarini korumak amaci ile ¢alisma saatlerinde iyilestirme yapmaya, ek
haklari almaya, isten cikarmalari zorlastiracak kurallari koymaya calisirlar. Sendikalar
bu faaliyetlerinin yaninda; ayrica kendi geleceklerini de garanti altina amaya,
devamliliklarini saglamaya calisirlar. Isverenler ise daha fazla karliliklarini arttirmak
icin calisanlara verilmis olan kanuni haklarin fazlasini vermeden ¢alisanlarini en verimli
sekilde calistirmaya calisirlar. Durum bdyle olunca da ise alma, calisma kosullarini
duzenleme, Ucret diizeyini belirleme gibi konularda sendikaile isveren arasinda catisma

yasanmasl kacinilmaz hale gelmektedir.

Toplu pazarlik sirecini hizli ve en az catisma ile atlatmak her isletmenin

sendikalar ile ilgili en temel amacidir. Is anadizi verileri, orgit yonetimi ve isci

186 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasl, a.g.e., 5.366.
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sendikalari arasindaise iliskin temel konularda ortak bir anlayisin saglanmasi yoluylais
uyusmazliklarinin ortadan kaldirilmasl ya da en aza indirilmesi noktasinda o6rgite

yardimci olmaktadir'®’

. Hem isletmenin hem de sendikalarin elinde gorusulen konular
ile ilgili olarak daha 6nceden belirlenmis standartlar mevcut bulunursa yoruma gerek
kalmaksizin isler ileilgili kararlar acik ve net olarak belirlenebilmektedir. Ornegin Ucret
politikasini  belirlemede islerin zorluk derecesi daha ©nceden isletme tarafindan
saptanmis ve sendikalar da bu konu ile ilgili hemfikir ise islerin zorluk derecesine gore
ucretin basamaklandirilmasi zor olmayacaktir. Ayni sekilde calisanin isten c¢ikarilma
kosullarinin standartlastirilmasinda da islerin gerektirdigi calisma dizeyi acik ve net
olarak belirlendigi icin isveren agisindan calisanin is akdine son verilmes olayina

sendikalarin tepkisi cok olamayacaktir.

Is analizinin calisma iliskilerine sagladigi bir diger fayda da personelin olasi
sikayet ve yakinmalarini kontrol altinda tutmasidir. is analizleri verileri ile personelin
isten beklentilerinin neler oldugu belirlenir ve gerekli kosullarin saglanmasi yolu ile
calisanlarin tatminsizliklerinin ve is ile ilgili yakinmalarinin 6nine gegcilir. Sonug
olarak, calisma iliskilerinde is andizlerinin ve is tamimlarinin kullanilmasi c¢alisma

uyumunu da beraberinde getirmektedir®.

%7 Bingol, a.g.e., s.77.

1%8 paul Pigors and Charles A. Myers, a.g.e., s.257.



UCUNCU BOLUM

iS ANALIiZIiNiN DIGER iNSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARI iLE OLAN
ILISKISINE YONELIK ECZACIBASI KARO SERAMIK FABRIKASINDA ve
NOVA KALIP SANAYT FABRIKASINDA BiR ARASTIRMA

1. ECZACIBASI HOLDING ve ECZACIBASI KARO SERAMIK HAKKINDA
GENEL BIiLGi

1.1. Eczacibasi Holding ve Karo Seramik Tanitimi

Eczacibasl Holding Dr. Nejat F. Eczacibasi tarafindan 1942 yilinda kurulmustur.
Sanayi alanindaki ilk girisimini 1952 yilinda Istanbul’a ilk modern ilag fabrikasini
kurarak gercgeklestiren Eczacibasi Holding bugtin temel olarak ilag, yapi malzemeleri,
tuketim dranleri Uretimi alaninda ulusal ve uluslararasi pazarlara yonelik calisan bir
sanayi kuruluslar! toplulugudur. Topluluk bunyesinde, bu temel sektérler disindafinans,
bilgi teknolgjileri ve kaynak teknolojileri alaninda etkinlik gosteren kuruluslar da yer
amaktadir.

Eczacibasl Holding, ginimizin en ileri teknolojisi ile donatilmis bir ilag Gretim
kompleksine ve dinyanin tek cati atinda toplanmis en biyik seramik saglik geregleri
fabrikalarindan birine sahip bulunmakta; ayrica, temizlik kagitlar pazarinda liderligi
elinde tutmaktadir.

Eczacibasi Holding, sermayesi halka agik kuruluslarini EIS Eczacibasi ilag
Sanayi ve Ticaret A.S., Eczacibasl Yapi Gerecleri Sanayi ve Ticaret A.S., Eczacibasl
Y atinm Holding Ortakligi A.S., Eczacibasi Yatirim Ortakligl A.S. ve Intema insaat ve
Tesisat Malzemeleri Yatirnim ve Pazarlama A.S. olusturmaktadir.

Eczacibasi, 2003 yil1 sonu itibariyle, sekizi yabanci ortakli olmak Uzere 36
kurulusu, 1 milyar 700 milyon dolari asan cirosu ve 7 bin 300U asan calisani ile
Tarkiye'nin 6nde gelen sanayi topluluklar! arasinda yer amaktadir.
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Eczacibag! toplulugunun en temel amaci Urln ve hizmetleri ile Tark toplumunun
saglikll  gelecegine katkida bulunabilmektir. Eczacibasi toplulugu bu amag
dogrultusunda baslica 6 bolimden olusan yonetim felsefesini kendisine ilke edinmistir.
Bu 6 yonetim felsefes toplumun yasam standartlarini yukseltmek, kalici rekabet
ustinligunt saglamak, katilimer yonetim tarzini uygulamak, yenilikciligi ve yaraticilig
O0zendirmek, teknoloji alaninda ileri bir konuma ulasmak ve bu konumu korumak

amaciylauluslararasl isbirligini kurmak ve topluma ve gevreye katki saglamaktir.

Eczacibasi Yapi Grubu' nun Urin yelpazesini genisletmek amaci ile kurulan
Eczacibasi Karo Seramik, Vitra Rezidans ve Vitra Arkitekt markali seramik yer ve
duvar karolari Uretmektedir. 1 milyon 500 bin metrekare kapasite ile Uretime baslayan
Eczacibasi Karo Seramik, bugin yeni yatirmlari ile birlikte 16 milyon 500 bin
metrekarelik kapasiteye sahiptir. Kurulus, karo seramik Uretiminde dinyanin en ileri
teknolojisi olan, tek pisirim teknolojisini kullanmakta ve Turkiye'de ilk kez Gretimini

gerceklestirdigi M 5x5 ebadi ile Urtin yelpazesini daha da genisletmis bulunmaktadir.

Uretimler, Bozilyik - Bilecik ve Tuzla — istanbul olmak (izere iki kismda
gerceklestiriimekte ve her iki tesiste toplam 1110 kisi calismaktadir. Eczacibasi
Holding Urtnlerini duvar karosunda EN 159 Group B 1ll standardinda, yer karosu ve
porsdlen seramik Urinlerde ise EN 176 Bl standardinda tretmektedir'®. Temel
dissatim pazarlarini Orta Avrupa ve iskandinavya, Britanya Adalari, Kuzey Amerika ve
Rusya olusturmaktadir'®. 1999 yilinin Haziran ayinda Vitra Tiles Ireland adi altinda
Arklow’ dakurulan, irlanda nin ilk karo tretim tesisi, Eczacibasl Karo Seramik’ in bilgi

birikimini ve teknolojisini kullanmaktadir™.

1.2. Eczacibasi Karo Seramik’ teIs Analizi Uygulamasi

Eczacibasi Karo Seramik (EKS) fabrikasindaki arastirmada orta ve Ust dizey

yoneticilere yonelik hazirlanmig 15 tane sorunun soruldugu yapisalastirilmis gérisme

189 http: //www.eczacibasi.com.tr/channels/1.asp?id=48/ 10.01.2005

170 http: //www.eczacibasi.com.tr/channels/1.asp?id=131 / 10.01.2005

7 http: //www.eczacibasi.com.tr/channels/1.asp?id=48 / 10.01.2005
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seklinde bir mulakat yapilmis ve 25 sorudan olusan anket uygulanmistir. EKS
fabrikasinda anket fabrika mudurd, arastirma gelistirme ve Uretim yoneticisi, Uretim
mudirt, muhasebe sefi, personel ve idari isler sefi ve dis satim bélge sorumlusu olmak
Uizere toplam 6 kisiye uygulanmistir. Idari kadroda sef kademesinde ve orta kademede
cok az yonetici bulundugu ve orgitte toplamda da az sayida idari kadro oldugu igin
anket yalnizca bu kisilere uygulanabilmistir.

Eczacibagi Holding binyesindeki is analizi calismalari ilk kez 1994 yilinda
baslamis ve iki yil sUrmustir. Grubun is analizlerine baslamaktaki temel amaci
unvanlar, gorev tanimlari ve yetkinlikleri tespit edip standart bir oOrgit yapisina
ulasmaktir. Is analizine baslama karari, tim Eczacibasi firmalarinin bagli oldugu

Istanbul’ daki holding merkez yonetimi tarafindan alinmistir.

Is analizi calismalari tek fabrikada degil holdingin tim fabrikalarinda ayni anda
bagslatiimistir. Bunu yapmaktaki amaclari tum fabrikalarin birbiri ile koordineli giderek
ve birbirlerini 6rnek aarak is analizi calismalarini bitirmeleridir. Is analizi temelde
insan kaynaklari uzmanlari tarafindan yUOritdlmds; bununla birlikte disaridan
profesyonel bir ekipten yardim alinmistir. Is analizi calismalarini beraber yuritmek
Uzere anlasilmis olan danismanlik sirketi oncelikle Istanbul’ da toplanan tiim insan
kaynaklari uzmanlarini egitmisler daha sonra holdingin insan kaynaklari uzmanlarindan
ikiser kisi fabrikalari gezerek is analizi calismalari ile ilgili Ust dizey yoneticileri
egitmislerdir. EKS firmasinda Istanbul’ dan gelen iki insan kaynaklari uzmaninin verdigi
toplantiya fabrika mudurt, Oretim madard vb. bitin Gst ve orta dizey yoneticiler

katilmiglardir.

Is andizi caismalarinda gorisme, gozlem, kiyasama yontemlerinden
yararlanilmistir. Isler ile ilgili gorev tanimlari hazirlanirken isi yapan Kisilerle fikir
alisverisinde bulunulmus, isler bizzat yerinde gdzlemlenmis ve gozlemlenen isler diger
isler ile karsilastirilarak kolaylik zorluk dereceleri cikarilmistir. Daha sonraki asamada
ise islerin kolaylik zorluk derecesine gore o isi yapan kisilerde olmasi gereken yetkinlik

duizeyleri saptanmistir.
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Is analizi ileilgili calismalara orgiit yonetim kurulu tyeleri tam destek verdikleri
icin alt kademelere olayin o6neminin anlatilmasi ve ortak katilimin saglanmasi
kolaylasmistir. Ozellikle Billent Eczacibasi’ nin is analizi ¢calismasini yiritenlere 6nemli
destegi olmustur. Holdingde is analizi ¢calismalarina tim Ust, orta diizey yoneticilerin
birebir katilimina 6zel 6nem verilmistir. Is analizi calismalarina baslanmadan 6nce tim
calisanlara yonelik bir toplanti diizenlenmis ve calismanin igerigi anlatilmistir. iletisim
kapilari ¢alisma boyunca agik tutuldugundan ve hedefler personele dogru bir bigimde
aktarildigindan dolay! ¢calismalaraya da calismalari yapanlara yonelik herhangi bir tepki
ile karsilagilmamistir.

Kurum binyesinde is andizi calismalari ile birlikte kariyer planlamasi,
performans degerlendirmesi, egitim planlamas calismalart da es zamanli olarak
gerceklestirilmistir. Is analizi calismalari ile hem gorev hem de o gorevierde bulunan
Kisiler ayni anda degerlendirilmisler ve bunun sonucunda hem goérev tanimlari hem de
performans degerlendirmeleri  olusturulmustur. Tim bu is andlizi, performans
degerlendirmesi, kariyer planlamasi belgeleri de is profili adi altinda tek baslik altinda
toplanmistir. Is profilleri iki cesit tasarlanmistir. Birinci cesit is profilleri yoneticilere
yonelik tasarlanmis olup degerlendirme kriterleri daha ayrintilidir. Alt kademedeki

calisanlarayonelik is profilleri ise gorev tanimlari agirlikli olarak hazirlanmistir.

Is profillerinde birinci sayfada degerlendirme donemi, degerlendirilen unvan,
degerlendirilen kisi, degerlendirilen kisinin ise baslama tarihi ve degerlendirilen gorevin
Ozeti ve gorevierin igerigi ayrintili sekilde yer amaktadir. En at tarafta ise
degerlendirilen, degerlendiren ve bir (st yoneticinin imzalari bulunmaktadir. is profilleri
degerlendiren, degerlendirilen ve bir Ust amir tarafindan ortak karar alinarak

hazirlanmakta ve her ¢l tarafindan onaylanarak yurirl iige sokulmaktadir.

Gorevler tanimlandiktan sonra is analizi yapilan pozisyonda bulunan kisi ve
degerlendiren kisi beraberce o pozisyonun gerektirdigi 1 yillik kariyer hedeflerini
belirlemektedir. Bu kisimda kisinin kurulusta bulunma amaci, ulasiimasl gereken
hedefler ve temel eylemler ile bu konularda daha 6nce ulasilan sonuglar ayrintili
bicimde belirtilmektedir.
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Hedefler de ayrintili bicimde is profiline yazildiktan sonra ayri bir sayfada
Kisilerin sahip olduklarl yetkinlikler puanlandirilmaktadir. Y onetici kademesinde
calisanlar icin sahip olunmasi gereken yetkinlikler problem ¢ozme ve karar verme,
yaraticilik ve yenilikcilik, ticari sagduyu vb. basliklar atinda toplanmistir. Her bir
yetkinlik dizeyi ile ilgili olarak isin gerektirdigi yetkinlik dizeyi belirlenmistir. Bu
sayfada hem isin gerektirdigi yetkinlik dizeyi puani hem Kisinin mevcut yetkinlik
diizeyi puani hem de 1 yil icinde ulasilmasi hedeflenen yetkinlik dizeyi puani ile ilgili
bilgiler yer amaktadir. Bunlara ek olarak yine ayni sayfada hedefine oncelikle
ulasiimasi  Ongorulen yetkinliklerin belirtiimesine olanak saglayan bir situn da

mevcuttur.

Is profillerinin son sayfasinda ise yillik performans degerlendirme ozeti ve
gelisme plani ile ilgili sonug bilgileri yer ailmaktadir. Bu sayfada kisilerin is hedefleri
sonuclarinagore, yetkinlik hedeflerine gore ve genel degerlendirmelere gére performans
duzeyleri puanlandiriimaktadir. Bunlara ek olarak da degerlendirmesi yapilan kisinin
gelisme gerekleri ve gelisme alani ileilgili bos kisimlar doldurulmaktadir. En son olarak
degerlendirilen ve degerlendirenin imzalari ve degerlendirme tarihi ile is profili

calismasl tamamlanmaktadir.

Eczacibasi Holding'in Turkiye genelinde 8000, Eskisehir’ deki fabrikalarindaise
800 civarinda calisani vardir. Firmada is anaizi verileri her yil dizenli olarak

guncellenmektedir.

2. NOVA KALIP SANAYI HAKKINDA GENEL BILGi

2.1 Nova Kalip Sanayi Tanitimi

Nova Kalip Sanayi plastik enjeksiyon kaliplari ve plastik parcalar tretmek
amaclyla 1992 yilinda kurulmustur. Tk basta Eskisehir Organize Sanayi Bolgesi’nde
10.000 m? lik bir arazi Uizerinde 5000 m? lik bir kapall Uretim alaninda faaliyetlerine
baslayan Nova Kalip guinimiizde calisma alanini 8500 m? olarak genisletmistir.
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MUsteri memnuniyetine dnem veren Nova Kalip’'ta misterilerden gelen teknik
veri ve numuneler veya pazarlama boliminin yaptigl Pazar arastirmalari, AR-GE
bolimiinde kontrol edilmekte, analiz sonucu uygun gordlen projelerin teknik resimleri
ve 3-D (3 boyutlu) modelleri hazirlanarak Uretime aktariimaktadir. Fabrikada 50
Tondan 500 Tona kadar kapama guicti olan (1 gramdan 2500 gram’ a kadar plastik parca
Uretimi yapabilen) CNC kontrolli plastik enjeksiyon makineleri ile hassas 6lcl
kontroll i ve hatasiz yiizey goruintiisii gerektiren parcalar tretilmektedir. Uretilen mallar
arasinda tutamaklar, cok cesitli ayarli ayaklar, c¢esitli firin digmeleri ve her tirli hassas
ve komplike plastik pargalar yer almaktadir. Firmada Uretilen ve her asamada kontrol
edilen parcalar montaj departmaninda misteri isteklerine gore gruplanmaktadir. Firma

%95 oraninda Arcelik icin. % 5 oraninda ise otomotiv sanayi icin Uriin Uretmektedir.

Nova Kalp yurt ici ve yurt disi misteri memnuniyetine biyldk ©6nem
vermektedir. Firma uludararasi belgelendirme kurulusu SGS  tarafindan
ISO 9001-2000 Kalite Standartlari Belgesi'ne layik bulunmustur. Gindmizde de
otomotiv sanayi icgin gerekli olan 1SO 16949 Kalite Belges’'ni alma yonundeki
calismalar1 devam etmektedir.

Nova Kalip 110 kisilik persondi ile calismalarini strdirmektedir. 110 Kisilik
personelin 17’ si beyaz yakalidir. MUsterilerine Gstiin kalitedeki Grinleri disik maliyetle
ve zamaninda teslim etmeyi ilke edinen firma nitelikli personeli ile stirekli buyyen bir
firmaolarak ¢alismalarina devam etmektedir.

2.2. Nova Kalip Sanayi’ dels Analizi Uygulamasi

Nova Kalip fabrikasinda da Eczacibasi Karo Seramik fabrikasinda oldugu gibi
yoneticilere yonelik hazirlanmis sorularin 15 tane sorunun soruldugu yapisallastiriimis
gbrisme seklinde bir mulakat yapiimis ve 25 sorudan olusan anket uygulanmistir.
Arastirma toplam 14 kisi ile gerceklestirilmistir. 14 kisinin 8'i en Ust kademedeki
amirler olan isletme mudurQ, pazarlama mudurt, mali isler mudurd, tretim ve planlama
yoneticisi, satin ama yoneticisi, kalite glivence yoneticis, idari isler yoneticisi ve kalip
Uretim yoneticisidir. Geri kalan 6 kisi ise sef kademesindeki idari personeldir. Bu 6
Kisinin gorevleri tamir bakim sefi, kalite sistem sefi, kalite kontrol sefi, kalip Uretim
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sefi, serigrafi sefi ve montg sefidir. Nova Kalip firmasinda sef pozisyonunda bulunan
Kisi sayisinin EKS firmasina gore fazla olmasi arastirmanin daha fazla sayida kisiye

yapilmasini saglamistir.

NovaKalip is analizi ¢calismasina 1997 yili ortalarinda baslamis ve 2000 yilinda
bitirmistir. 1999 yilinda fabrikanin sendikalasma stirecine girmesi bir sire is andizi
calismalarinin  yavaslamasina neden olmustur. Firmanin is analizi calismalarina
baslamaktaki temel amaclari verimsizlikleri azaltmak, kalitesiz noktalari ortadan
kaldirmak ve calisanlarin gelismesini saglamaktir. Is analizi calismasi yapma ihtiyacl
firmanin yatinm karari almaya baslamasi sirasinda ortaya cikmistir. Kaliphane
bolimiine yapilacak yatirimda Kalip Uretim Faaliyet Plani olusturulmustur. Kalip
Uretim Faaliyet Plani’nda Kaliphane bolimiiniin dar oldugu ve genislemesi gerektigi,
genislerken de kisilerin gorev tanimlarinin daha ayrintili belirlenmesi gerekliligi ortaya
cikmistir. Firma hem buradaki kisilerin gérev tanimlarinin yeniden daha kapsamli
olusturulmasinda hem de Uriin Kalite Planlamasl Programi ile islerin gelistirilmesinde

is analizi verilerinden yararlanmis daha sonra da bu calismalari tim Orgut geneline

yaymistir.

Is analizi calismasi orgitiin genelinde yapilmistir ve giinimiizde tim calisanlarin
is tanimlari mevcuttur. Is analizi yonetici kademesinde calisanlar ve beyaz yakalilar icin
daha genis ve ayrintili, operatorler ve mavi yakalilar icin daha dar kapsamli yapilmistir.
Is analizi calismasinda disaridan profesyonel bir kisi ya da ekipten yardim alinmamis,
isletme tamamen kendi imkanlari ile ve kendi ekibi ile is andizi calismasini
gerceklestirmistir. Is analizi calismasi Kalite Sistem Sefi, Persond Sefi ve Fabrika
Mudurd baskanliginda gergeklestirilmistir.

Is andizi calismalarinda daha 6nceden hazirlanmis olan gorev tanimlarindan
yararlanilmistir. Bunlara ek olarak Fabrika Mudurd tarafindan is analizi galismasl
yapilacak gorevde bulunan kisiler toplanti odasina ¢agrilarak yazili gorusleri alinmis,

daha sonra milakat yontemi ile bilgiler onaylatiimis ve glincellenmistir.
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Is analizi yapma fikri Fabrika Mudiri tarafindan 6ne sirilduginden (st
yOnetimin dolayisiyla firmakaynaklarinin is analizine destegi biyiik olmustur. Is analizi
yapilmadan once bizzat Fabrika Mudirt tarafindan beyaz ve mavi yakali calisanlara
yonelik bir toplanti yapilarak is analizi calismasinin igerigi anlatilmistir. Calisanlar is
analizi ileilgili bilgilendirildigi icin daha sonra calismalara yonelik herhangi bir tepki

ile karsilasilmamistir.

Nova Kalip firmasi is analizi esnasinda performans degerlemesinde kullanacagi
kriterler ile ilgili caismalar da yapmistir. Is anaizlerinde bir bolimde kiside olmasi
gereken yetkinlikleri de puan esasina bagli olarak belirlemis ve is analizi calismalari

bitince kisilerin performans degerlendirmesini bu derecelere bagli olarak yapmistir.

Is anaizleri sonucu olusturulan formlar yine “Is Anaizi” basligi atinda
toplanmistir. s analizlerinde her bir kisinin yetki ve sorumluluklar ayri ayri
belirlenmis, kiside olmasi gereken egitim, beceri, kisi olmadiginda yerine vekalet
edebilecek kisi gibi bilgilere de yer verilmistir.

Nova Kalip firmasl is andlizi calismasl bittikten sonra Ozellikle performans
yonetimi, Ucret yonetimi ve personel secme faaliyetlerinde direkt is analizi verilerinden

yararlanmistir. Firmadais analizi verileri her yil diizenli olarak gtincellenmektedir.

3. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, YONTEMI, SINIRLARI,
VARSAYIMLARI ve PROBLEMI

3.1. Arastirmanin Amaci

IKY’ nin isletmeler agisindan éneminin artmasi ve yaptig! islerin cesitlenmesi
bu alanda kullanilacak nesnel araglara olan ihtiyaci arttirmistir. Is analizleri insan
kaynaklari yonetimindeki ussallasma ¢abalarinin bir Grtint olup hentiz ¢ok fazla sirket
tarafindan kullanilmiyor olmakla birlikte gin gectikce daha fazla alana yayilan bir
faaliyettir.
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Is analizlerinin cok fazla uygulanmamasinda maliyetli, uzun siireli bir calisma
olmasinin ve ayri bir uzmanlik gerektirmesinin etkis bUyUktir. Bu calismanin
hazirlanma slirecinde yapilan kaynak taramasinda is anaizi ile ilgili kaynaklarin
cogunun is analizlerinin nasil uygulanacagina yonelik bilgileri icerdigi gorilmastur.
Oysa is andizlerinin uygulama alaninin gogamasi, sagladigl yararlarin bilinmesi ile

dogrudan iliskilidir.

Bu calismanin amaci, gercekte is analizlerinin insan kaynaklari fonksiyonlarina
destek olan bir veri kaynagi ve isletmeler igin yararli bir faaliyet olup olmadiginin tespit

edilmesidir.

3.2 Arastirmanin Kapsami

Bu arastirma genel bir calisma degil bir pilot uygulamadir ve bundan sonraki
arastirmalara yol gosterici 6n arastirma ve 0n bilgi niteligindedir. Calisma Eczacibasi
Karo Seramik ile Nova Kalip adli iki fabrikaya uygulanmistir. Eskisehir’ de is analizi
calismasl yapmis isletme sayisinin ¢ok olmamasi ve is analizi yapmis isletmelerde de
isletmelerin  bir kisminin arastirma yapilmasini  kabul etmemeleri uygulamanin
kapsamini sinirlandirmistir.

3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Problemi

Bu arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir:

1. Baz nedenlere bagli olarak (6grenim, kaltr, tecribe vs.) ortaya ¢ikan bireyler
arasl algilama farkliliklarina ragmen; tim cevaplayicilarin sorulari ayni sekilde
algiladiklari varsayilmistir.

2. Arastirmaya katilan tim orta ve Ust diizey yoneticilerin is andlizi ileilgili yeterli
derecede bilgi sahibi oldugu varsayilmistir.

3. Yoneticilerden bilgi toplamak icin yararlanilan anket yontemi ve mulakat
sonuclarinin ve anket formlarinin analizinde kullanilan frekans dagilimlarinin

sonuclara ulasmada yeterli oldugu varsayilmistir.
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Arastirma Ust ve orta dizey yoneticiler Uzerinde uygulandigl icin arastirmanin
problemi de buna gére olusturulmustur. Arastirmanin problemi “Y éneticiler agisindan,
is analizi bilgileri isletmeler ve IKY faaliyetleri icin faydalidir ve diger insan kaynaklari
fonksiyonlari ile yakindan iliskilidir.”

3.4. Arastirmanin Sinirlari

Is analizi konusunun yonetici kademesinde calisanlar harici kisiler tarafindan
cogunlukla bilinmemesi ve bu calismada arastirilan konunun daha teknik olmasi
nedeniyle arastirma yalnizca Ust ve orta diizey yoneticilere uygulanmistir. Eskisehir’ de
Is analizi yapmis firma sayisinin az olmasi dayine arastirmanin sinirliliklarindandir.

3.5. Arastirmanin Y ontemi

Arastirma Modedli

Arastirmada tarama modeli kullanilmustir. Yapilan uygulama ile is analizinin,

isletmeler ve IKY agisindan 6nemi ve diger insan kaynaklari fonksiyonlari ile olan

iliskisi saptanmaya calisiimistir.

Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni, Eskisehir’ deis analizi calismasi yapmis isletmelerden
olusmaktadir.

Orneklem olarak, Eskisehir Eczacibasi Karo Seramik fabrikasi ile Eskisehir
NovaKalip fabrikas secilmistir.
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Tablo 8: Uygulama Sorular1 Y dneltilen Y dneticiler Ve Gorevleri

ECZACIBASI KARO SERAMIK FABRIKASI NOVA KALIP FABRIKASI YONETICILERI

YONETICILERI
1  FABRIKA MUDURU 1 ISLETME MUDURU
1 ARASTIRMA GELISTIRMEVEURETIM 1 PAZARLAMA MUDURU
YONETICISI
1 URETIM MUDURU 1  MALIISLER MUDURU
1 MUHASEBE SEFi 1 URETIM VE PLANLAMA YONETICISI
1 PERSONEL VE iDARI iSLER SEFi 1  SATINALMA YONETICISI
1 KALITE GUVENCE YONETICISI
1 DIS SATIM BOLGE SORUMLUSU 1 IDARIISLER YONETICISI
1 KALIPURETIM YONETICISI
1 TAMIR BAKIM SEFi
1 KALITE SISTEM SEFi
1 KALITEKONTROL SEFi
1 KALIPURETIM SEFi
1 SERIGRAFI SEFi
1 MONTAJSEF

Veriler ve Toplanmasi

Arastirmada, arastirmaya katilanlardan bilgi toplamada 25 sorudan olusan bir
anket ile 15 sorunun soruldugu yapisalastirilmis gorisme seklinde uygulanan milakat
yonteminden faydalanilmistir. Anket sorularinda, yoneticilere insan kaynaklari
fonksiyonlari ile is andlizi iliskisine ve isletmelerin her bir insan kaynaklari fonksiyonu
icin is analizinden ne dl¢lde yarar sagladiklarina dair sorular sorulmustur. Mulakatlar,
anket verilerini tamamlamak ve giclendirmek amaci ile yapildigl icin milakat sorulari

ile anket sorularinin paralel olmasina ozellikle dikkat edilmistir.

Verilerin Cozimu ve Y orumlanmas

Anket cevaplarinin tasnifinde her bir soru ve secenekleri icin, ankete katilanlarin
verdikleri cevaplarin dagilimini  gostermek amaciyla, frekans dagilim tablolari
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olusturulmustur. Frekans dagilim tablolarinda her soru icin kisilerin yanit dereceleri ve

bu yanitlarin yuzdelik dilimdeki karsiliklari bilgilerine yer verilmistir.

4. ARASTIRMANIN DEGERLENDIRILMESI, ANALIZI VE YORUMU

4.1. s Analizine Verilen Onem

Is Anaizlerinin isletmeler agisindan 6nemi ve diger insan kaynaklar
fonksiyonlari ile olan iliskisini belirleyebilmek amaci ile yapilan ankette ilk soru
calisilan Orgutin is analizine ne 6lgiide 6nem verdigini saptamaya yonelik bir sorudur.
1. soruya EKS firmasinda 1 yonetici orta (3), 2 yonetici cok (4), 3 yonetici en ¢ok (5)
yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 1 yonetici orta (3), 6 yonetici cok

(4), 7 yonetici de en ¢ok (5) yanitini vermistir.

Bagli bulunulan kurumun is analizine disik dizeyde (1+2) 6nem verdigini
belirtenlerin orani EK S firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %0’ dir. Orta diizeyde (3)
onem verdigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip firmasinda
%7,142'dir. Ust diizeyde (4+5) onem verdigini belirtenlerin orani EKS firmasinda
%83,333, Nova Kalip firmasinda %92,857'dir. Mulakatlarda ¢ikan sonu¢ da ankete
verilen yanitlar ile paralellik gostermektedir. Hem EKS firmasinda hem de Nova Kalip
firmasinda arastirmaya katilanlarin biydk bir cogunlugu kurumlarinin is anaizi
calismalarina list diizeyde 6nem verdigini belirtmektedir.

Tablo 9: Orgutin Is Analizine Verdigi Onem

Soru Sizce, isletmeniz is analizine ne 6l¢lide 6nem vermektedir?
Secenek EnlAz 5 3 4 En 5(;Zok
Frekans EKS 0 0 1 2 3
Deger EKS % 0 0 16,666 33,333 50
Frekans NOVA 0 0 1 6 7
Deger NOVA % 0 0 7,142 42,857 50
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4.2. Ust Yonetimin Is Analizine Verdigi Destek

Anketin ikinci sorusu ¢alisilan kurumun Ust yoneticilerinin is analizine ne 6l¢lide
deger verdigini ve uygulamay! ne kadar benimsediklerini belirlemeye yoneliktir. EKS
firmasi icin firmanin bir holdinge bagli olmasi ve en Ust yoneticilerinin istanbul’da
bulunmasi bakimindan bu soru ayrica 6nemlidir; ¢linki is analizi calismalari ilk olarak
Istanbul’ daki merkezden baslatilarak diger illere yayllmistir. EKS firmasinda 2. soruya
3 yonetici ¢ok (4), 3 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni
soruya 1 yonetici orta (3), 4 yonetici cok (4), 9 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermistir.

Ust yonetimin is analizine disik diizeyde (1+2) 6nem verdigini belirtenlerin
orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %0’ dir. Orta dizeyde (3) 6nem
verdigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %7,142' dir.
Ust diizeyde (4+5) 6nem verdigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %100, Nova
Kalip firmasinda %92,856 dir. EKS firmasinda yo6neticilerinin tamami ile Nova Kalip
firmasinda arastirmaya katilanlarin %92,856'si kurumlarinin st yoneticilerinin is
analizi calismalarina Ust dizeyde 6nem verdigini belirtmektedir. Y Oneticilerle yapilan
gorusmelerde de yoneticiler sirket Gst yonetiminin ve diger ¢calisma arkadaslarinin is

analizi calismalarini benimsedigini ve destekledigini sdylemislerdir.

Tablo 10: Ust Yonetimin is Analizine Verdigi Destek

Sizce, isletme Ust yonetimi is analizi ¢alismalarina ne 6lciide destek
Soru .
vermektedir?
Secenek EnlAz 2 3 4 En gok
Frekans EKS 0 0 0 3
Deger EKS % 0 0 0 50 50
Frekans NOVA 0 0 1 4 9
Deger NOVA % 0 0 7,142 28,571 64,285

4.3. Personel Planlamasi ve s Analizi iliskisi

Personel planlamasi ve is andlizi iliskisi ile ilgili olarak ankette iki tir soru
sorulmustur. Personel planlamasi faaliyetlerinde is analizinin hangi derecede
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kullanildigini 6grenmeye yonelik sorulan Uglncl soruya verilen yanitlar daginik bir
grafik gostermektedir. EKS firmasinda arastirmaya katilanlardan 1 yoénetici az (2), 1
yonetici orta (3), 3 yonetici ¢cok (4) ve 1 yonetici en cok (5) secenegini isaretlemislerdir.
Cevaplarin daginik bir grafik gostermesinde yoneticilerin konumlari da etkili olmustur.
Arastirma Gelistirme ve Uretim Yoneticisi bu soruya az (2) yanitini verirken Fabrika
Mudur ayni soruya cok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya
arastirmaya katillan 3 yonetici orta (3), 5 yonetici ¢cok (4) ve 6 yonetici en cok (5)

yanitini vermistir.

Personel planlamasl faaliyetinde is andizi verilerinden dusik diizeyde (1+2)
yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kaip firmasinda
%0’ dir. Orta duizeyde (3) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666,
Nova Kalip firmasinda %21,428 dir. Ust diizeyde (4+5) yararlanildigini belirtenlerin
orani EKS firmasinda %66,666, Nova Kalip firmasinda %78,571' dir. EKS isletmesinde
arastirmaya katilanlarin %066,666'sl, Nova Kalip firmasinda arastirmaya katilanlarin
%78,571'i personel planlamas faaliyetlerinde is analizi verilerinden Ust dizeyde
yararlanildigini belirtmiglerdir. Y oneticilerle yapilan milakatlarda her iki firmada da
insan kaynaklari fonksiyonlari icinde en ¢cok personel planlamasi alaninda firmasinin is
analizi verilerinden yararlandigini sdyleyen yonetici yoktur. Firmalarin personel
planlamasi faaliyetinde is analizi verilerinden yararlanma orani her iki firmada da diger
insan kaynaklari fonksiyonlarina gore disuk kalmaktadir.

Tablo 11: Isletmenin Personel Planlamasi ve Is Analizi 1liskisi

Soru Sizce, isletmeniz personel planlamasi faaliyetinde is analizi
verilerinden ne 6l cude yararlanmaktadir?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 1 1 3 1
Deger EKS % 0 16,666 16,666 50 16,666
Frekans NOVA 0 0 3 5 6
Deger NOVA % 0 0 21,428 35,714 42,857

Personel planlamasi ve is analizi iliskis ile ilgili olarak “Sizce, personel
planlamasi faaliyetinde is analizi verilerinin kullanilmasi, gelecekteki personel
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ihtiyacinin saptanmasl ve personel ihtiyacinin ne sekilde karsilanacaginin belirlenmesi
bakimindan ne derece yararlidir?’ sorusuna EKS firmasinda 3 yonetici ¢ok (4) ve 3
yonetici en cok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 4 yonetici orta

(3), 5 yonetici cok (4) ve 5 yonetici en ¢cok (5) yanitini vermistir.

Personel planlamasi faaliyetinde is anaizi verilerinin  kullaniilmasinin
gelecekteki personel ihtiyacinin saptanmasi ve personel ihtiyacinin ne sekilde
karsilanacaginin belirlenmesi bakimindan distk dizeyde (1+2) yararli oldugunu
belirtenlerin orani EK S firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %0’ dir. Orta dizeyde (3)
yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda
928,571 dir. Ust diizeyde (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda
%100, Nova Kalip firmasinda %71,428 dir. EKS firmasi yoneticilerinin tamami ile
Nova Kalip firmasinda arastirmaya katillanlarin %71,428's is analizi verilerinin
personel planlamasi faaliyetlerine gelecekteki personel ihtiyacinin saptanmasi ve
personel ihtiyacinin ne sekilde karsilanacaginin belirlenmesi bakimindan Gst diizeyde
yararll oldugunu dustnmektedirler. Mdulakatlardan ¢ikan sonug geregince firma
yoneticileri, isletmelerinin personel planlamasi faaliyetinde ¢ok fazla is anaizi
verilerinden yararlanmadigini belirtmektedir. Ancak, is analizinin personel planlamasi

faaliyetlerinde kullanilmasinin daisletme agisindan yararli oldugunainanmaktadirlar.

Tablo 12: Personel Planlamasi ve Is Analizi iliskisi ileilgili Genel Kani

Sizce, personel planlamasi faaliyetinde is analizi verilerinin
Soru kullanilmasi, gelecekteki personel ihtiyacinin saptanmasi ve
personel ihtiyacinin ne sekilde karsilanacaginin belirlenmesi
bakimindan ne derece yararlidir?

Secenek EnlAz > 3 4 En E?ok
Frekans EKS 0 0 0 3 3
Deger EKS % 0 0 0 50 50
Frekans NOVA 0 0 4 5 5

Deger NOVA % 0 0 28,571 35,714 35,714
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4.4. Personel Secme ve Is Analizi Tliskis

EKS fabrikasinda personel secme faaliyetlerinde is analizinin kullanim
yogunlugunu saptamaya yonelik “Sizce, isletmeniz personel secme faaliyetinde is
analizi verilerinden ne 6l¢ude yararlanmaktadir?’ sorusuna 3 yonetici orta (3) dizeyde,
1 yonetici ¢ok (4) ve 2 yonetici de en ¢ok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda
ayni soruya 3 yoOnetici orta (3), 7 yonetici ¢cok (4 ) ve 4 yonetici de en ¢ok (5) yanitini

vermistir.

Personel segme faaliyetinde is andizi verilerinden dusik dizeyde (1+2)
yararlanildigini belirtenlerin orani EK'S firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %0’ dir.
Orta dizeyde (3) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %50, Nova Kalip
firmasinda %021,428 dir. Ust diizeyde (4+5) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS
firmasinda %49,999, Nova Kalip firmasinda %78,571' dir. EKS isletmesi yoneticilerinin
yarisl personel secimi faaliyetinde is andlizlerinin orta dizeyde kullanildigini
dustnurken, diger yarisi Ust dizeyde kullanildigini disunmektedir. Nova Kalip
firmasinda ise yoneticilerin %78,571'i is analizlerinin personel segme faaliyetinde Ust
dizeyde kullanildigini  belirtmektedir. EKS firmas yoneticileri ile yapilan
milakatlardan birinde bir yonetici EKS firmasinin nitelikli ve deneyimli eleman
seciminde is analizi verilerinden Ust diizeyde yararlandigini, yeni mezun aday aliminda
Ise is analizi verileri yaninda diger olgutlere de 6nem verildigini belirtmistir. Nova
Kalip firmasi yoneticileri ise yapilan mulakatlarda personel segiminin tamamen is

analizi verilerine gore yapildigini belirtmislerdir.

Tablo 13: isletmenin Personel Segme ve is Analizi iliskisi

Soru Sizce, isletmeniz personel segme faaliyetinde is analizi verilerinden
ne 6l¢ude yararlanmaktadir?
En Az En Cok
Segenex 1 2 3 4 5
Frekans EKS 0 0 3 1 2
Deger EKS % 0 0 50 16,666 331338
Frekans NOVA 0 0 3 7 4
Deger NOVA % 0 0 21,428 50 28,571
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Is analizinin IKY’ ne personel segimi kriterlerinin énceden belli olmasi ve alinan
kararlarin etkinligi bakimindan katkisi ile ilgili sorulan 6. soruya EKS firmasinda 1
yonetici orta diizeyde (3), 2 yonetici Ust diizeyde (4) ve 3 yonetici de en Ust diizeyde (5)
yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 4 yonetici orta diizeyde (3), 6
yonetici Ust diizeyde (4) ve 4 yonetici de en Ust diizeyde (5) yanitini vermistir.

Personel secme fadliyetinde is analizi verilerinin kullaniimasinin personel secimi
kriterlerinin Onceden belli olmasl ve alinan kararlarin etkinligi bakimindan disutk
derecede (1+2) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip
firmasinda %0'dir. Orta dizeyde (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS
firmasinda %16,666, Nova Kalip firmasinda %28,571 'dir. Ust diizeyde (4+5) yararli
oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %83,333, Nova Kalip firmasinda
%71,428 dir. EKS firmasinda arastirmaya katilanlarin %83,333'G ve Nova Kalip
firmasinda arastirmaya katilanlarin %71,428'i personel segcme faaiyetinde is analizi
verilerinin kullanilmasinin personel secimi kriterlerinin dnceden belli olmasi ve alinan

kararlarin etkinligi bakimindan Ust diizeyde yararli oldugunu distinmektedir.
Ust yoneticilerle yapilan milakatlarda da anket sonucuna paralel yanit
alinmistir. Yoneticilerin tamami personel secimi faaliyetinde is analizi verilerinin

kullaniimasinin yararli oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 14: Personel Segme ve is Analizi iliskisi IleIlgili Genel Kani

Sizce, personel segcme faaliyetinde is analizi verilerinin
Soru kullanilmasi, personel segimi kriterlerinin dnceden belli olmasi ve
alinan kararlarin etkinligi bakimindan ne derece yararlidir?
Secenek EnlAz 5 3 4 En 5(;Zok
Frekans EKS 0 0 1 2 3
Deger EKS % 0 0 16,666 33,333 50
Frekans NOVA 0 0 4 6 4
Deger NOVA % 0 0 28,571 42,857 28,571
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4.5. Performans Degerlendirme ve Is Analizi iliskisi

EKS firmasinin performans degerlendirme faaliyetinde is analizi verilerinden ne
Olglde yararlandigini saptamaya yonelik 7. soruya ankete katilanlardan 1 yonetici orta
dizeyde (3), 2 yonetici Ust dizeyde (4) ve 3 yonetici en Ust dizeyde (5) yanitini

vermistir.

Nova Kalip firmasinda ayni soruya 1 yonetici az dizeyde (2), 4 yonetici orta
dizeyde (3), 4 yonetici Ust dizeyde (4) ve 5 yonetici de en Ust dizeyde (5) yanitini
vermistir. Performans degerlendirme faaliyetinde is analizi verilerinden distk diuzeyde
(1+2) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda
%7,142'dir. Orta duzeyde (3) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda
%16,666, Nova Kalip firmasinda %28,571'dir. Ust diizeyde (4+5) yararlanildigini
belirtenlerin orani EKS firmasinda %83,333, Nova Kalip firmasinda %64,285' dir. EKS
firmasinda anketi yanitlayanlarin %83,333'G ve Nova Kaip firmasinda anketi
yanitlayanlarin %64,285'i performans degerlendirme faaliyetinde is analizi verilerinden
ust dizeyde yararlanildigini belirtmektedir. Nova Kalip firmasi fabrika muduru ile
yapilan milakatta fabrika mudurt, isletmelerinde performans degerlendirmenin is
analizi calismasl tamamlandiktan sonra tamamen is analizine dayanarak yeniden
olusturuldugunu belirtmistir. EKS fabrikasinda bir st yonetici de is anaizi verilerini
performans degerlendirmede kullandiklarini ve performans degerlendirmede is andizi
verilerini kullanmanin standart kriterlere sahip olmak agisindan kendilerine yarar
sagladigini belirtmistir. Hem EKS firmasi fabrika mudirti hem de Nova Kalip firmasi
fabrika mudirt yapillan milakatlarda is analizi verilerinden en cok performans
yOnetiminde faydalandiklarini belirtmiglerdir.

Tablo 15: isletmenin Performans Degerlendirme ve Is Analizi Iliskisi

Soru Sizce, isletmeniz, performans degerlendirme faaliyetinde is analizi
verilerinden ne 6l¢ude yararlanmaktadir?

Secenek En Az En Cok
1 2 3 4 5
Frekans EKS 0 0 1 2 3
Deger EKS % 0 0 16,666 33,333 50
Frekans NOVA 0 1 4 4 5

Deger NOVA % 0 7,142 28,571 28,571 35,714
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Performans degerlendirmesi faaliyetinde is analizi verilerinin kullaniimasinin
degerlendirme  kriterlerinin - agtk  olmasi  sonucunda nesnel  performans
degerlendirmelerinin yapilmasi bakimindan ne derece yararli oldugunu saptamaya
yonelik 8. soruya EKS firmasinda ankete katilanlardan 1 yonetici orta dizeyde (3), 2
yonetici Ust dizeyde (4) ve 3 yonetici en Ust diizeyde (5) yanitini vermistir.

Nova Kalip firmasinda ayni soruya 1 yonetici az dizeyde (2), 4 yonetici orta
dizeyde (3), 4 yonetici Ust dizeyde (4) ve 5 yonetici de en Ust dizeyde (5) yanitini
vermistir. Performans degerlendirmesi faaliyetinde is analizi verilerinin kullaniimasinin
degerlendirme  kriterlerinin @ agtk  olmasi  sonucunda nesnel  performans
degerlendirmelerinin yapilmasi bakimindan distuk derecede yararli oldugunu (1+2)
belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %7,142, orta dizeyde
(3) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip
firmasinda %28,571, Ust dizeyde (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS
firmasinda %83,333, Nova Kalip firmasinda %64,285' dir. EKS firmasinda arastirmaya
katilanlarin %83,333' U ve Nova Kalip firmasinda arastirmaya katilanlarin  %64,285'i
performans degerlendirmesi faaliyetinde is anaizi verilerinin  kullaniimasinin
degerlendirme  kriterlerinin @ agtk  olmasi  sonucunda nesnel  performans
degerlendirmelerinin yapilmasl bakimindan Ust diizeyde yararli olduguna inanmaktadir.
Her iki firmada yoneticilerle yapilan milakatlarda da anket sonucuna benzer yanitlar
alinmistir. Genel olarak yoneticiler performans degerlendirme faaliyetinde is andizi

verilerinin kullanilmasinin isletme icin yararli oldugunainanmaktadirlar.

Tablo 16: Performans Degerlendirme ve is Analizi iliskisi Ilelgili Genel Kani

Sizce, performans degerlendirmesi faaliyetinde is analizi verilerinin
Soru kullanilmasi, degerlendirme kistaslarinin agik olmasli sonucunda
nesnel performans degerlendirmelerinin yapilmasi bakimindan ne
derece yararlidir?

Secenek En Az 2 3 4 En Cok
1 5
Frekans EKS 0 0 1 2 3
Deger EKS % 0 0 16,666 33,333 50
Frekans NOVA 0 1 4 4 5
Deger NOVA % 0 7,142 28,571 28,571 35,714
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4.6. Is Guvenligi ve Is Analiz Iliskisi

Arastirma yapilan isletmelerin is guvenligini saglamada ve is kazaarin
Onlemede is analizi verilerinden hangi Olglde yararlandigini saptamaya yonelik 9.
soruya EKS firmasinda 2 yonetici orta dizeyde (3), 2 yonetici Ust dizeyde (4) ve 2
yonetici de en Ust diizeyde (5) yanitini vermistir.

Nova Kalip firmasinda ayni soruya arastirmaya katilanlardan 1 yonetici az
dizeyde (2), 3 yonetici orta diizeyde (3), 8 yonetici Ust diizeyde (4) ve 2 yonetici de en
Ust diizeyde (5) yanitini vermistir. Is giivenligini saglamadave is kazalarini énlemede is
andizi verilerinden az dizeyde (1+2) vyararlanildigini belirtenlerin orani EKS
firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %7,142' dir. Orta diizeyde (3) yararlanildigini
belirtenlerin orani EKS firmasinda %33,333, Nova Kalip firmasinda %21,428 dir. Ust
duizeyde (4+5) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %66,666, Nova Kalip
firmasinda %71,427' dir. EKS firmasinda arastirmaya katilanlarin %66,666'si ve Nova
Kalip firmasinda arastirmaya katilanlarin %71,427's is guvenligini saglamada ve is
kazalarini  onlemede is analizi verilerinden Ust dizeyde yararlandiklarini
belirtmektedirler. Nova Kalip yoneticileri ile yapilan gorismelerde Nova Kalip
firmasinda is andizlerinin Kaip Uretim Faaliyet Plani ile birlikte yapildigi ve bu
caismalar esnasinda olasl is kazalarini Onleme konulari Uzerinde de duruldugu
Ogrenilmistir. EKS firmasinda ise is anaizleri daha bagimsiz calisma seklinde
gerceklestirildigi icin Nova Kalip firmasinda is analizi verilerinden is kazaarini
Onlemede ve is guvenligini saglamada Ust dizeyde yararlanildigini belirtenlerin orani

EKS firmasina gore fazladir.

Tablo 17: isletme s Guvenligi ve Is Andizi iliskisi

Soru Sizce, isletmeniz is guvenligini saglamadaveis kazaarini
Onlemede is analizi verilerinden ne 6lclde yararlanmaktadir?

En Az En Cok

Secenek 1 2 3 4 5

Frekans EKS 0 0 2 2 2
Deger EKS % 0 0 33,333 33,333 33,333

Frekans NOVA 0 1 3 8 2
Deger NOVA % 0 7,142 21,428 57,142 14,285
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Is guvenligi ve is andlizi ile ilgili olarak “Sizce, is analizi verilerinin is
guvenligini saglamada ve is kazalarini 6nlemede kullanilmasi, 6rgit gavenliginin
arttirllmasl bakimindan ne derece yararlidir?’ sorusuna EKS firmasinda 1 yonetici orta
dizeyde (3), 4 yonetici Ust dizeyde (4) ve 1 yonetici en Ust dizeyde (5) yanitini
vermistir. Nova Kalip fabrikasinda 10. soruya 1 yonetici az (2), 3 yonetici orta (3), 8
yonetici cok (4) ve 2 yonetici de en ¢ok (5) yanitini vermistir.

EKS fabrikasinda is analizi verilerinin is glvenligini saglamada ve is kazalarini
Onlemede kullanilmasinin orglt guvenliginin arttirilmasi bakimindan dustik derecede
(1+2) yararli oldugunu dustnenlerin orani %0, Nova Kalip firmasinda %7,142’ dir. Orta
derecede (3) yararli oldugunu distnenlerin orani EKS firmasinda %016,666, Nova Kalip
firmasinda 921,428 dir.Ust derecede (4+5) yararli oldugunu distinenlerin orani EKS
firmasinda %83,332, Nova Kaip firmasinda %71,427'dir. EKS firmasinda anketi
yanitlayan yoneticilerin %83,332's ve Nova Kalip firmasinda anketi yanitlayan
yoneticilerin %71,427' s is analizi verilerinin is guvenligini saglamada ve is kazalarini
Onlemede kullanilmasinin 6rgut guvenliginin arttirilmasi bakimindan Ust duzeyde
yararli oldugunainanmaktadir.

Tablo 18: Is Guvenligi ve Is Analizi Iliskisi IleIlgili Genel Kani

Sizce, is andlizi verilerinin is glvenligini saglamadave is kazalarini
Soru Onlemede kullanilmasi, 6rgit givenliginin arttirilmasi bakimindan
ne derece yararlidir?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 0 1 4 1
Deger EKS % 0 0 16,666 66,666 16,666
Frekans NOVA 0 1 3 8 2
Deger NOVA % 0 7,142 21,428 57,142 14,285

“Sizce, isletmenizde is analizi yaptiktan sonrais kazalari oraninda ne 6l¢tde bir
azama oldu? icerigindeki 11. soruya EKS firmasinda iki yonetici en az (1), bir
yonetici az (2), iki yonetici orta (3) ve bir yonetici ¢ok (4) yanitini vermislerdir. Nova
Kalip firmasinda ayni soruya 4 yoénetici orta (3), 8 yonetici ¢cok (4) ve 2 yonetici en ¢ok

(5) yanitini vermislerdir.
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EKS firmasinda is analizi yaptiktan sonra is kazalari oraninda distk derece
(1+2) azalma oldugunu belirtenlerin orani %49,999, Nova Kalip firmasinda %0’ dir.
Orta derecede (3) azalma oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %33,333, Nova
Kalip firmasinda %28,571' dir. Ust derecede (4+5) azalma oldugunu belirtenlerin orani
EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip firmasinda %71,427'dir. EKS firmasi
yoneticilerinde bir yonetici haric herkes is analizi calismalari ile is kazaarinin
Onlenmesi arasinda pozitif bir iliski kurmasina ragmen is anaizi ¢alismalari sonucunda
Is kazalarinda gozle gorulUr bir azalma olmamistir. Konu ileilgili milakatlarda da EKS
firmasl yoneticileri is analizinde en az verimi bu alanda aldiklarini belirtmislerdir. EKS
firmasi yoneticilerinden biri firmalarindaki is kazalarinin genellikle isin 6zelliginden
ziyade kisilerin egitim eksikliginden ve dikkatsizliginden kaynaklandigini ve bunu
Onleme yonunde cabaladiklarini, bu bakimdan is analizlerinin bu alanda faydali etkisini
hentiz gbremediklerini belirtmistir. Nova Kalip firmasinda ise is analizleri birebir Kalip
Uretim Faaliyet Plani ile birlikte gerceklestirildigi icin is kazasina yol agabilecek
noktalar ayrintili olarak belirtilmis ve Nova Kalip firmasinda is andizlerinin is

kazalarini azaltmaya yardimci olma orani EK'S firmasindan daha fazla olmustur.

Tablo 19: Isletme is Kazalari ve is Andlizi iliskis

Soru Sizce, isletmenizde is analizi yaptiktan sonrais kazalari oranindane
Olcude bir azalma oldu?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5(,;0k
Frekans EKS 2 1 2 1 0
Deger EKS % 33,333 16,666 33,333 16,666 0
Frekans NOVA 0 0 4 8 2
Deger NOVA % 0 0 28,571 57,142 14,285

4.7. Egitim, Gelistirme Faaliyetleri ve Is Analizi iliskis

Egitim, gelistirme faaliyetlerinde firmalarin is analizi verilerini ne dl¢ude
kullandigini saptamaya yonelik anketin 12. sorusu olan “isletmeniz, personelin egitimi
ve gelistirilmes faaliyetlerinde is analizi verilerinden ne dlclde yararlanmaktadir?’
sorusuna EKS firmasinda 4 yonetici ¢ok (4), 2 yoOnetici ise en g¢ok (5) yanitini
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vermislerdir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 2 yonetici orta (3), 6 yonetici ¢ok (4)

ve 6 yonetici en ¢cok(5) yanitini vermislerdir.

EKS firmasinda egitim, gelistirme faaliyetlerinde is analizi verilerinden dustk
derece (1+2) yararlanildigini belirtenlerin orani %0, Nova Kalip firmasinda %0’ dir.
Orta derecede (3) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip
firmasinda %14,285 dir. Ust derecede (4+5) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS
firmasinda %99,999, Nova Kalip firmasinda %85,714’ dir.EKS firmasi yoneticilerinin
tamami ile Nova Kalp firmasi yoneticilerinin %85,714'G firmalarinin personelin
egitimi ve gelistirilmesi faaliyetlerinde is analizi verilerinden Ust diizeyde yararlandigini
belirtmektedir. EKS firmasi ile yapilan milakatlarda genel kani isletmenin performans
degerlendirmeden sonra en c¢ok egitim ve gelistirme faaliyetlerinde is andizi
verilerinden faydalandigl yonindedir.

Tablo 20: isletme Egitim Faaliyetleri ve Is Analizi Iliskisi

Soru Sizce, isletmeniz personelin egitimi ve gelistirilmes faaliyetinde is
analizi verilerinden ne 6lgide yararlanmaktadir?

En Az En Cok
Segenek 1 2 3 4 5
Frekans EKS 0 0 0 4 2

Deger EKS % 0 0 0 66,666 33,333
Frekans NOVA 0 0 2 6 6

Deger NOVA % 0 0 14,285 42,857 42,857

“Sizce, personelin egitimi ve gelistirilmesi faaliyetlerinde is analizi verilerinin
kullanilmasi, egitim ihtiyaclarinin dogru saptanmasi ve personele gerekli egitim
programlarinin verilmes bakimindan ne derece yararlidir?’ icerigindeki anketin 13.
sorusuna EKS firmasinda 2 yonetici ¢cok (4) ve 4 yonetici de en ¢ok (5) yanitini
vermislerdir. Nova Kalip firmasinda 13. soruya 2 yonetici orta (3), 6 yonetici cok (4) ve

6 yonetici en cok (5) yanitini vermislerdir.

EKS firmasinda egitim, gelistirme faaliyetlerinde is analizi verilerinin
kullanilmasinin egitim ihtiyaclarinin dogru saptanmasi ve personele gerekli egitim
programlarinin verilmes bakimindan disuk derece (1+2) yararli oldugunu belirtenlerin
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orani %0, Nova Kalip’'ta %0’ dir. Orta derecede (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani
EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %14,285 dir. Ust derecede (4+5) yararli
oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %99,999, Nova Kalip firmasinda
%85,714' dur. Hem EKS firmasi hem de Nova Kalip firmasl yoneticilerinin blyik
cogunlugu is analizi verilerinin egitim ihtiyaclarinin dogru saptanmasi ve personele
gerekli egitim programlarinin verilmesi bakimindan Ust dizeyde yararli olduguna
inanmaktadir. Yapilan milakatlarda da yoneticilerin ¢ogunlugu egitim gelistirme
faaliyetlerinde is analizi verilerinin kullaniimasinin isletme agisindan yararl olduguna
inandiklarini belirtmislerdir.

Tablo 21: Egitim, Gelistirme ve Is Analizi Iliskis ilelgili Genel Kani

Sizce, personelin egitimi ve gelistirilmesi faaliyetlerinde is analizi
Soru verilerinin kullanilmasi, egitim ihtiyaclarinin dogru saptanmasi ve
personele gerekli egitim programlarinin verilmesi bakimindan ne

derece yararlidir?

Secenek EnlAz 5 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 0 0 2 4

Deger EKS % 0 0 0 33,333 66,666
Frekans NOVA 0 0 2 6 6

Deger NOVA % 0 0 14,285 42,857 42,857

4.8. Kariyer Planlamasi ve Is Analizi iliskis

EKS firmasinda kariyer planlamasi faaliyetlerinde is analizi verilerinin ne él¢lde
kullanildiginayonelik 14. soruya 1 yonetici az (2), 1 yonetici orta (3), 1 yonetici cok (4)
ve 3 yonetici de en ¢ok (5) yanitini vermisledir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 6
yonetici orta (3), 3 yonetici cok (4) ve 5 yonetici de en ¢ok (5) yanitini vermisledir.

EKS firmasinda kariyer planlamasi faaliyetlerinde is analizi verilerinden dustk
derece (1+2) yararlanildigini belirtenlerin orani %16,666, Nova Kalip'ta %0’ dir. Orta
derecede (3) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip
firmasinda %42,857 dir. Ust derecede (4+5) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS
firmasinda %66,666, Nova Kalip firmasinda %57,142’ dir. Hem EK S firmasinda hem de

Nova Kalip firmasinda yoneticilerin yaridan fazlasl kariyer planlamasi faaliyetlerinde is
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andizi verilerinden Ust dizeyde vyararlanildigini  belirtmektedir. EKS firmasi
yoneticilerinden biri ile yapilan milakatta yonetici Eczacibasi firmasinin kisiye kisinin
kendisini gelistirmekle yUkimlU oldugu yonunde bir bakis agisini benimsetmeye
calistigini belirtmis ve bu bakimdan kurumlarinin hem kisilerin kariyer planlamasina
hem de kariyer planlamasi faaliyetinde is analizi verilerinin kullaniimasina biyik énem
verdigini belirtmistir. Aks bakis agisi olarak ayni kurumda bir baska yoOnetici ise
kariyer planlamasl faaliyetinde is analizi verilerinin yeterince kullanilmadigini, bu
alanda daha ¢ok standartlasmaya gidilmesi gerektigini disUndtguni belirtmistir. Her iki
firmada da yoneticiler kariyer planlamasi faaliyetinde Ust diizeyde is analizi verilerinden
yararlandiklarini belirtseler de bu oran egitim, performans degerlendirme gibi diger

insan kaynaklari faaliyetleri ile karsilastirildiginda disuktir.

Tablo 22: isletme Kariyer Planlamasi ve Is Analizi liskisi

Soru Sizce, isletmeniz kariyer planlamasi faaliyetinde is analizi
verilerinden ne 6l¢ude yararlanmaktadir?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 1 1 1 3
Deger EKS % 0 16,666 16,666 16,666 50
Frekans NOVA 0 0 6 3 5
Deger NOVA % 0 0 42,857 21,428 35,714

“Sizce, kariyer planlamas fadliyetlerinde is analizi verilerinin kullanilmasi,
gelecekteki Orgit semasini buginden gorebilmeniz ve calisanlar dogru yone kanalize
etmeniz bakimindan ne derece yararlidir?’ icerigindeki 15.soruya EKS firmasinda 3
yonetici cok (4) ve 3 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermislerdir. Nova Kalip firmasinda
ayni soruya 5 yonetici orta (3), 4 yonetici ¢cok (4) ve 5 yonetici en ¢ok (5) yanitini

vermiglerdir.

EKS firmasinda, kariyer planlamasi faaliyetlerinde is analizi verilerinin
kullanilmasinin gelecekteki 6rglt semasini bugiinden gorebilmek ve calisanlar dogru
yone kanalize etmek bakimindan dusik derece (1+2) yararli oldugunu belirtenlerin
orani %0, Nova Kalip’'ta %0’ dir. Orta derecede (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani
EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %35,714 diir. Ust derecede (4+5) yararli
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oldugunu belirtenlerin orani  EKS firmasinda %2100, Nova Kalip firmasinda
%64,285'dir. EKS firmasinda yoneticilerin tamami, Nova Kalip firmasinda
yoneticilerin  %64,285'1 kariyer planlamasi fadliyetlerinde is anadizi verilerinin
gelecekteki oOrgit semasini buglinden gorebilmek ve calisanlari dogru yone kanalize
etmek bakimindan 6rglte Ust ve en st diizeylerde yardimei oldugunainanmaktadir.

Tablo 23: Kariyer Planlamasi ve Is Analizi iliskisi Ilelgili Genel Kani

Sizce, kariyer planlamasi faaliyetlerinde is analizi verilerinin
Soru kullanilmasi, gelecekteki 6rgit semasini buginden gorebilmek ve
calisanlar1 dogru yone kanalize etmek bakimindan ne derece
yararlidir?
En Az En Cok
Secenek 1 2 3 4 5
Frekans EKS 0 0 0 3
Deger EKS % 0 0 0 50 50
Frekans NOVA 0 0 5 4 5
Deger NOVA % 0 0 35,714 28,571 35,714

4.9. Is Kanunu ve s Analiz Iliskisi

Hukuki acidan is analizi verilerinden ne olclide faydalanildigini saptamaya
yonelik “Isletmeniz, hukuki agidan is analizi verilerinden ne 6lglide yararlanmaktadir?’
icerigindeki 16. soruya EKS firmasinda 1 yonetici az (2), 3 yOnetici ¢ok (4) ve 2
yonetici en ¢ok yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda 16. soruya 7 yonetici orta (3),
4 yonetici cok (4) ve 3 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermislerdir.

EKS firmasinda, hukuki agidan is analizi verilerinden disik derece (1+2)
yararlanildigini belirtenlerin orani %16,666, Nova Kalip'ta %0’ dir. Orta derecede (3)
yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %50’ dir.
Ust derecede (4+5) yararlanildigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %83,333, Nova
Kalip firmasinda %49,999 dur. EKS firmasl hukuki agidan is analizi verilerinden Nova
Kalip firmasina gore daha Ust dizeylerde yararlanmaktadir. Nova Kalip firmasinda orta
(3) cevabini verenler ile Ust diizey (4+5) cevabini verenlerin orani neredeyse birbirine

esittir. Yapilan milakatlarda her iki firmada da yoneticiler bir tek bu sorunun
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aciklamasinin yapilmasini istemislerdir. Yoneticilere is kanunu agisindan is analizinin
nasil kullanilabilecegi aciklandiktan sonra yukaridaki yanitlar alinmistir. Ancak, insan
kaynaklar1 yoneticileri ve fabrika mudurleri disinda cogu kimse isletmelerin yaptiklari
hukuki islemler ile ilgili detayli bilgiye sahip olmadiklari igin karar vermede teredduit
icinde kalmiglardir.

Tablo 24: Is Kanunu ve is Analizi iliskisi

Soru Sizce, isletmeniz hukuki agidan is analizi verilerinden ne dlclide
yararlanmaktadir?

En Az En Cok
Segenek 1 2 3 4 5
Frekans EKS 0 1 0 g 2

Deger EKS % 0 16,666 0 50 331388
Frekans NOVA 0 0 7 4 3

Deger NOVA % 0 0 50 28,571 21,428

“Sizce, hukuki acidan is analizi verilerinden faydalanilmasi, elde kanit
niteliginde belgeleri bulundurmak bakimindan ne derece yararlidir?’ icerigindeki 17.
soruya EKS firmasinda 1 yonetici orta (3), 1 yonetici cok (4) ve 4 yonetici en ¢ok (5)
yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda 17. soruya 7 yonetici orta (3), 5 yonetici cok

(4) ve 2 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermiglerdir.

EKS firmasinda, hukuki acidan is analizi verilerinden faydalanmanin elde kanit
niteliginde belgeleri bulundurmak agisindan dusik derece (1+2) faydali oldugunu
belirtenlerin orani %0, Nova Kalip'ta %0 dir. Orta derecede (3) faydali oldugunu
belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip firmasinda %50 dir. Ust
derecede (4+5) faydali oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %83,332, Nova
Kaip firmasinda %49,999'dur. EKS firmasi yoneticileri hukuki acidan is analizi
verilerinden faydalanmanin elde kanit niteliginde belgeleri bulundurmak agisindan
yiksek oranda yararli olduguna buyik cogunlukla katilmalarina karsin Nova Kalip
firmasinda orta (3) derece secenegini isaretleyenler ile Ust dizey (4+5) secenegini
isaretleyenlerin orani neredeyse birbirine esittir. Yukarida da belirtildigi gibi cogu
yonetici is analizi verilerinin hukuki yonden nasil ve nigin kullanildigini bilmemekte

dolayisiyla hukuki agidan is analizi verilerinden faydalanilmasinin elde kanit niteliginde
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belgeleri bulundurmak bakimindan ne derece yararli oldugu konusunda net bir yanit

verememektedirler. Y apilan ankette bizce en muglaktaki yanitlar bu kissmda verilmistir.

Tablo 25: is Kanunu ve is Analizi Iliskisi ilellgili Genel Kani

Sizce, hukuki agidan is analizi verilerinden faydalanilmasi, elde
Soru kanit niteliginde belgeleri bulundurmak bakimindan ne derece
yararlidir?
Secenek EnlAz 5 3 4 En gok
Frekans EKS 0 0 1 1 4
Deger EKS % 0 0 16,666 16,666 66,666
Frekans NOVA 0 0 7 5 2
Deger NOVA % 0 0 50 35,714 14,285

4.10. Ucret Y o6netimi ve Is Analizi Tliskisi

Firmalarin Gcret yonetimi faaliyetlerinde is analizi verilerinden ne dl¢ude
faydalandigini saptamaya yonelik 18. soruya EKS firmasinda 1 yonetici az (1), 2
yonetici cok (4) ve 3 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda 18.
soruya 1 yonetici az (2), 6 yonetici orta (3), 3 yonetici ¢ok (4) ve 4 yonetici en ¢ok (5)
yanitini vermislerdir. Ucret yonetimi faaliyetlerinde is analizi verilerinden duisuk
derecede (1+2) yararlandigini belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip
firmasinda %7,142'dir. Orta derecede (3) yararlandigini belirtenlerin orani EKS
firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %42,857 dir. Ust derecede (4+5) yararlandigini
belirtenlerin orani EKS firmasinda %83,333, Nova Kalip firmasinda %49,999 dur.
Nova Kalip firmasi fabrika mudirt performans yonetiminden sonra en cok Ucret
yonetimi alaninda is analizi verilerinden faydalanildigini belirtmistir. Ancak, ayni
firmada bazi yoneticiler Ucret yonetimi faaliyetlerinde is analizi verilerinden yalnizca
orta diizeyde yararlanildigini belirtmislerdir. EKS firmasinda ise yapilan mulakatlarda
cogu yonetici Ucret yonetimi faaliyetlerinde is analizi verilerini  kullandiklarini
belirtmistir.
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Tablo 26: Ucret Yonetimi ve is Analizi 1liskisi

Soru Sizce, isletmeniz Ucret yonetimi faaliyetlerinde is analizi
verilerinden ne 6l ¢lide faydalanmaktadir?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 1 0 2 3
Deger EKS % 0 16,666 0 33,333 50
Frekans NOVA 0 1 6 3 4
Deger NOVA % 0 7,142 42,857 21,428 28,571

“Sizce, Ucret yonetimi faaliyetlerinde is analizi verilerinin kullanilmasi, Ucretin
nesnel verilere gore belirlenmesi ve bunun sonucunda herkesin yaptigi ise uygun Ucreti
amas bakimindan ne derece yararlidir?’ igerigindeki 19.soruya EKS firmasinda 4
yonetici ¢cok (4) ve 2 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni
soruya 1 yonetici az (2), 6 yonetici orta (3), 3 yonetici cok (4) ve 4 yonetici en cok (5)

yanitini vermislerdir.

Ucret yonetimi faaliyetlerinde is analizi verilerinin kullanilmasinin tcretin
nesnel verilere gore belirlenmes ve bunun sonucunda herkesin yaptigi ise uygun Ucreti
amasi bakimindan distk derecede (1+2) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS
firmasinda %0, Nova Kalip'ta %7,142'dir. Orta derecede (3) yararli oldugunu
belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %42,857 dir. Ust
derecede (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %99,999, Nova
Kalip firmasinda %49,999'dur. is analizi formlari incelendiginde gorilmustir ki EKS
firmas Nova Kalip firmasina gore daha standart verilerle calismaktadir. Ornegin
kisilerin performans degerlendirmesinde iyi, orta gibi kistaslar yerine B, A+ gibi daha
somut ve net ifadeler kullanilmaktadir. EKS firmasindaki bu standartlik Gcret yonetimi
faaliyetlerine de yansimistir. EKS isletmesinde yoneticilerin tuma Gcret yonetimi
fadliyetlerinde is analizi verilerinin kullaniimasinin  yararli oldugu konusunda
birlesmekte ve is anaizi verilerinin Ucret yonetiminde birebir kullanildigina
inanmaktadir. Nova Kalip firmasinda ise henliz daha genel kistaslar ile calisiimakta
oldugu icin is andizlerinin isletmeye Ucret yonetimi konusunda katki saglamasi
noktasinda ortak bir bakis agisi mevcut degildir.
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Tablo 27: Ucret Y Onetimi ve Is Analizi Iliskisi TleIlgili Genel Kani

Sizce, Ucret yonetimi faaliyetlerinde is analizi verilerinin

Soru kullanilmasi, Gcretin nesnel verilere gére belirlenmesi ve bunun
sonucunda herkesin yaptigi ise uygun Ucreti amasi bakimindan ne
derece yararlidir?

Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 0 0 4 2

Deger EKS % 0 0 0 66,666 33,333
Frekans NOVA 0 1 6 3 4

Deger NOVA % 0 7,142 42,857 21,428 28,571

4.11. Esitlik Ortami ve is Analizi iliskisi

Is analizi verilerinin orgutteki esitlik ortamini saglamada ne Olclide yararli
oldugunu saptamaya yonelik 20. soruya EK S firmasinda 3 yonetici ¢ok (4) ve 3 yonetici
en ¢ok (5) yanitini vermislerdir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 7 yonetici orta (7),

3 yonetici cok (4) ve 4 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermislerdir.

Is analizi verilerinin orgitteki esitlik ortamini saglamada diisiik derecede (1+2)
yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip’'ta %0’ dir. Orta
derecede (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip
firmasinda %50’ dir. Ust derecede (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS
firmasinda %100, Nova Kalip firmasinda %49,999 dur. EKS firmasinda arastirmaya
katilan yoneticilerin timi is analizi verilerinin Orgutteki esitlik ortamini saglamada
yararli olduguna inanmaktadir. Nova Kalip firmasinda ise orta (3) secenegini
isaretleyenler ile gok ve en cok (4+5) secenegini isaretleyenlerin orani birbirine esittir.
Y apilan mulakatlarda her iki kurum yoneticileri de is analizlerinin orgutteki esitlik
ortamini saglamada yararli olduguna inanmaktadir. EKS firmasinda mulakat yapilan
yoneticilerden biri is analizi verilerinin 6zellikle orgit ici iletisimi saglamada ve 6rgit
ortamini iyilestirmede ¢ok yarar sagladigini belirtmistir. EKS firmasinda is analizi
verileri sayesinde hem capraz gorevde olan kisilerin diger birimlerle ve kisilerle olan
iletisimi kolaylasmis hem de herkes pozisyonlarin gereklerini 6grendigi icin Orgutteki
esitlik ortami pekismistir.
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Tablo 28: Esitlik Ortami ve Is Analizi liskisi

Soru Sizce, is analizi verileri Orgutteki esitlik ortamini saglamada ne
olcude yararlidir?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 0 0 3
Deger EKS % 0 0 0 50 50
Frekans NOVA 0 0 7 3 4
Deger NOVA % 0 0 50 21,428 28,571

4.12. Motivasyon ve Is Analizi iliskis

Is andizi verilerinin calisanlari motive etmede ne odlclide yararli oldugunu
saptamaya yonelik 21. soruya EKS firmasinda 1 yonetici az (2), 1 yonetici orta (3), 1
yonetici ¢ok (4) ve 3 yonetici de en cok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda
arastirmaya katilan yoOneticilerde ayni soruya 6 yonetici orta (3), 5 yonetici ¢ok (4) ve 3
yonetici en ¢ok (5) yanitini vermistir.

Is analizi verilerinin calisanlari motive etmede dusik derecede (1+2) yararli
oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip firmasinda %0’ dir.
Orta derecede (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova
Kalip firmasinda %42,857 dir. Ust derecede (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani
EKS firmasinda %66,666, Nova Kalip firmasinda %57,142'dir. EKS firmasinda
arastirmaya katilanlarin %66,666'sl, Nova Kalip firmasinda %57,142's is andizi
verilerinin galisanlari motive etmede Ust diizeyde (4+5) yararli olduguna inanmaktadir.
Y oneticiler ile yapilan milakatlarda da her iki firma yoneticileri is analizi ¢alismasinin
kendilerini olumlu yodnde etkiledigini ve diger calisanlari da motive ettigini

belirtmislerdir.
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Tablo 29: Motivasyon ve Is Analizi liskisi

Soru Sizceis andizi verileri, calisanlari motive etmede ne 6l clide
yararlidir?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 1 1 1 3
Deger EKS % 0 16,666 16,666 16,666 50
Frekans NOVA 0 0 6 5 3
Deger NOVA % 0 0 42,857 35,714 21,428

4.13. Is Dizayni ve Is Analizi iliskis

Is analizi verilerinin isler ile ilgili aksakliklarin Onlenmesi ve gereksiz
faaliyetlerin ortadan kaldirilmasi ¢alismalarinda ne 6lclide yararli oldugunu saptamaya
yonelik 22. soruya EKS firmasinda 1 yonetici az (2), 2 yonetici cok (4), 3 yonetici en
cok (5) yanitint vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 1 yonetici az (2), 2
yonetici orta (3), 6 yonetici cok (4) ve 5 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermistir.

Is analizi verilerinin isler ile ilgili aksakliklarin 6nlenmesi ve gereksiz
faaliyetlerin ortadan kaldirilmasi ¢alismalarinda dusik derecede (1+2) yararli oldugunu
belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip firmasinda %7,142 dir. Orta
derecede (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip
firmasinda 914,285 dir. Ust derecede (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS
firmasinda %83,333, Nova Kalip firmasinda %78,571 dir. Hem EKS hem de Nova
Kalip firmasinda arastirmaya katilanlarin gogunlugu is analizi verilerinin isler ile ilgili
aksakliklarin 6nlenmesi ve gereksiz fadliyetlerin ortadan kaldirilmasli c¢alismalarinda
ylksek derecede yararli olduguna inanmaktadir. Ozellikle Nova Kalip firmasi is andizi
verilerinden bu aanda cok fazla fayda sagladiklarini milakatlarda da ayrica dile
getirmiglerdir.
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Tablo 30: is Dizayni veis Analizi Iliskisi

Sizce, is analizi verileri, isler ileilgili aksakliklarin onlenmesi ve
Soru gereksiz faaliyetlerin ortadan kaldirilmasi ¢calismalarinda ne 6lctide
yararlidir?

Secenek EnlAz 5 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 1 0 2 3
Deger EKS % 0 16,666 0 33,333 50
Frekans NOVA 0 1 2 6 5

Deger NOVA % 0 7,142 14,285 42,857 35,714

4.14. Maliyet veis Analizi iliskisi

Is analizi calismasinin maliyetlerin azaltilmasinda ne olclide yararli oldugunu
saptamaya yonelik 23. soruya EKS firmasinda 3 yonetici ¢ok (4), 3 yonetici en ¢ok (5)
yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda ayni soruya 1 yonetici az (2), 2 yonetici orta

(3), 6 yonetici cok (4) ve 5 yonetici en cok (5) yanitini vermistir.

Is analizi calismasinin maliyetlerin azaltilmasinda diisiik derecede (1+2) yararli
oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %7,142’ dir.
Orta derecede (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip
firmasinda %14,285 dir. Ust derecede (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS
firmasinda %100, Nova Kalip firmasinda %78,571'dir. EKS firmasinda arastirmaya
katilan yoneticilerin tumi, Nova Kalip firmasinda arastirmaya katilan yoneticilerin
%78,571'i is analizi calismalarinin maliyetlerin azaltilmasinda Ust dizeyde yararli
olduguna inanmaktadir. Hem EKS firmasi yoneticileri hem de Nova Kalip firmasi
yoneticileri yapilan mulakatlarda is analizi verilerinin Ozellikle gereksiz calismalari
ortadan kaldirmak yolu ile maliyetlere olumlu fayda sagladigini belirtmisledir.
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Soru Sizceis analizi verileri, isletmenizdeki maliyetlerin azaltilmasinda
ne 6l¢ude yararlidir?
Secenek EnlAz > 3 4 En 5on
Frekans EKS 0 0 0 3
Deger EKS % 0 0 0 50 50
Frekans NOVA 0 1 2 6 5
Deger NOVA % 0 7,142 14,285 42,857 35714

4.15. Karlilik ve Is Analizi Tliskisi

Is analizi calismasinin karliligin artmasinda ne Olglide yararli oldugunu

saptamaya yonelik 24. soruya EK S firmasinda 3 yonetici ¢ok (4), 3 yonetici en ¢ok (5)

yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda 23. soruya 1 yonetici az (2), 2 yonetici orta

(3), 6 yonetici cok (4) ve 5 yonetici en ¢cok (5) yanitini vermistir.

Is analizi calismasinin karhiligin artmasinda disik derecede (1+2) yararli
oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip'ta %7,142'dir. Orta
derecede (3) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %0, Nova Kalip
firmasinda %14,285 dir. Ust derecede (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS

firmasinda %100, Nova Kalip firmasinda %78,571'dir. EKS firmasinda arastirmaya

katilan yoneticilerin tima, Nova Kalip firmasinda arastirmaya katilan yoneticilerin

%78,571'i is andizi calismalarinin karliligin artmasinda Ust diizeyde yararli olduguna

inanmaktadir.
Tablo 32: Karlilik ve Is Analizi iliskisi
Soru Sizceis andizi verileri, isletmenizdeki karliligin artmasinda ne
olcude yararlidir?
En Az En Cok
CEREES 1 2 3 4 5
Frekans EKS 0 0 0 3 3
Deger EKS % 0 0 0 50 50
Frekans NOVA 0 1 2 6 5
Deser NOVA % 0 7,142 14,285 42,857 35,714
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4.16. Verimlilik ve Is Analiz liskisi

Is analizi calismasinin verimliligin artmasinda ne dlglide yararli oldugunu
saptamaya yonelik 24. ve son soruya EKS firmasinda 1 yonetici orta (3), 5 yonetici en
cok (5) yanitini vermistir. Nova Kalip firmasinda 25. soruya 3 yonetici orta (3), 6
yonetici cok (4) ve 5 yonetici en ¢ok (5) yanitini vermistir. Is anaizi calismasinin
verimliligin artmasinda dusik derecede (1+2) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS
firmasinda %0, Nova Kalip firmasinda %0 dir. Orta derecede (3) yararli oldugunu
belirtenlerin orani EKS firmasinda %16,666, Nova Kalip firmasinda %21,428' dir. Ust
derecede (4+5) yararli oldugunu belirtenlerin orani EKS firmasinda %83,333, Nova
Kalip firmasinda %78,571'dir. EKS firmasinda arastirmaya katilan yoneticilerin
%83,333'1, Nova Kalip firmasinda arastirmaya katilan yoneticilerin %78,571'i is
analizi calismalarinin - verimliligin  artmasinda Ust duzeyde yararli olduguna
inanmaktadir.

Tablo 33: Verimlilik ve Is Analizi iliskisi

Soru Sizce, is analizi verileri, isletmenizdeki verimliligin arttmasinda ne
Olcude yararlidir?

En Az En Cok
Segenek 1 2 3 4 5
Frekans EKS 0 0 1 0 5

Deger EKS % 0 0 16,666 0 83,333
Frekans NOVA 0 0 3 6 5

Deger NOVA % 0 0 21,428 42,857 35,714
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Tablo 34: Y oneticilerin Anket SorularinaVerdigi Cevaplarin Y Uzdelik Degerleri

ECZACIBASI NOVA

1 IS ANALIZINE VERILEN ONEM 83,333 92,857

5 UST YONETIMIN VERDIGI DESTEK 100 92,856
PERSONEL PLANLAMASI VE IS ANALIZI

3 | ILISKisSI 66,666 78,571

4 PERSONEL PLANLAMASI VELA.L.GK. 100 71,428

PERSONEL SECME VE IS ANALIZI iLiS.

5 49,999 78,571

6 PERSONEL SECME VEILA.LGK. 83,333 71,428
PERFORMANS DEGERLENDIRME VE i$

7 | ANALIZI iLiSKiSI 83,333 64,285

8 PERFORMANS DEGERLENDIRME VE L.A.L.G.K. 83,333 64,285

IS GOVENLIGI VE IS ANALIZI ILISKISE

9 66,666 71,427
10 | 1S GUVENLIGI VETALGK. — -
11 | IS KAZALARI VEIS$ ANALIZI ILISKISI 16,600 -
1> | EGITIM GELISTIRME VE IS ANALIZI ILISKISI 60,960 —
13 | EGITIM GELISTIRME VETALGK. 29,959 —
14 | KARIYER PLANLAMA VE I$ ANALIZI ILISKISI 66,666 —

15 KARIYER PLANLAMA VEILA.LGK. 100 64,285

IS KANUNU VE IS ANALIZI ILISKiSI

16 83,333 49,999
17 IS KANUNU VEL.A.I.GK. 83,332 49,999
18 UCRET YONETIMI VE IS ANALIZI ILISKiSI 83,333 49,999
19 UCRET YONETIMI VE1.A.L.GK. 99,999 49,999
20 ESITLIK VE IS ANALIZI ILISKISI 100 49,999
21 MOTIVASYON VE IS ANALIZI ILiSKISI 66,666 57,142
22 IS DIZAYNI VE IS ANALIZI ILISKISI 83,333 78,571
23 MALIYET VE IS ANALIZI ILISKISI 100 78,571
24 KARLILIK VE IS ANALIZI ILISKiSI 100 78,571
o5 VERIMLILIK VE IS ANALIZi ILISKISI 83,333 78571
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4. SONUC VE ONERILER

Isletmeler ilk kurulduklari andan itibaren iki temel amag icin calisirlar. Bu
amaclardan birincis kar elde etmek, ikincis ise isletmenin devamliligini saglamaktir.
Gegmis donemde isletmeler kar elde etmek igin dogal kaynaklarini rahatga kullanmiglar,
personellerini uzun calisma saatleri boyunca calistirmislar ve yalnizca yerel ekonomiye
yonelik ma ve hizmet Greterek ciddi karlar elde etmislerdir. GUnimizde ise
isletmelerin rakiplerinden siyrilmasi, pazarda lider konuma gelmesi ve kar elde etmesi
eskiye oranla cok zorlasmistir. Dinyanin kiresellesmesi tim isletmeleri kiresel
ekonomiye uymaya zorlamaktadir. Artik firmalar sehir ya da tlke ici degil Ulkeler arasi
ticaret yapmaktadirlar. Bilgi teknolojilerindeki ilerlemeler, firmalari nitelikli personel
almaya ve ¢aga uyum saglamaya mecbur birakmaktadir.

Gecmisten glinimuze gecen zamanda kisilerin ¢alisma anlayislarinda ve calisma
sekillerinde de dnemli degisiklikler olmustur. Bugin isletmelerin sahip oldugu insan
kaynagl gegmise oranla cok daha niteliklidir. Kisilerin nitelikleri arttikga bagl
bulundugu isletmedeki beklentileri de artmaktadir. Ornegin nitelikli  kisiler
orgutlerinden tuim karar sureglerine dahil edilmeyi talep etmektedirler. Kendilerine ve
fikirlerine 6nem verildigini gormeleri, nitelikli personelin isletmede kalmasl agisindan
onemlidir. GUnumuzde kisiler; gerek niteliklerinin sagladigl 6zgivenden gerekse ise
bakis acilarinin degismesinden dolay! isyerlerinden ziyade mesleklerine bagli hale
gelmislerdir. Bugun geldigimiz noktada isyeri degistirmek degil, calisma hayatinin
tumuni ayni isyerinde gecirmek farkli algilanmaktadir. Bireyler kendi kariyer planlarini
kendileri olusturmakta, gelismeden bir yerlere varilamayacaginin bilinci ile kendilerini
surekli  egitmekte ve Orgutlerinden de egitimlerine katkida bulunmalarini
beklemektedirler.

Calismabicimleri de kiresellesmenin, teknolojik gelismenin ve ¢alisan yapisinin
etkisiyle eskiye nazaran ¢ok daha esnektir. Isyerindeki calismalar giinde 7,5 saat
standart calisma biciminden evde, tatilde, sehir disinda calismaya kisacasi is odakli
calisma bicimine donusmustlr. Cok yakin bir zamanda adi dahi bilinmeyen kismi
calisma, haftalik calisma, ¢agri Uzerine ¢alisma vb. calisma modelleri bugtin pek c¢ok
kisinin calisma tarzi haline gelmistir. icinde bulundugumuz donemde isletmelerin
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kisiden beklentileri saat esasina gore calismalari degil, kisilerin kendi belirledikleri
saatlerde en yiksek verimle calismalaridir.

Calisma dunyasi, kisilerin nitelikleri, calisma yapilari bu kadar degismisken
orgutlerin fonksiyonlarinin ve is yapis sekillerinin ayni kalmasi momkin degildir. Bu
ylzden isletmeler tim bolumlerinde ve yaptiklari islerde degisiklik yapmak zorunda
kalmislardir. insan kaynaklari ileilgili calisan personel yonetimi bolimleri ve personel
yonetimi  araglari degisen is dinyasina uyum saglamada yetersiz kalinca, insan
kaynagini daha etkin degerlendirecek bir bakis agisina ihtiyag duyulmustur. insan
kaynaklari yonetimi bakis agisi da bu beklenti sonucu olusmus ve zamanin etkisiyle
bicimlenmistir. Insan kaynaklar yonetimi, temellerini personel yonetiminden alsa da
personel yonetiminden farkli bir olusumdur. Ortak noktalari insan ve ortak amaclari
insan verimliliginin arttinimasidir. Ancak; amaclarini gergeklestirmek icin yaptiklar
faaliyetler birbirinden farklidir. Personel yonetimi daha kati, kuralci, st yonetim
merkezli bir anlayisla galisanlara yaklasmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi ise esnek
calismayi desteklemekte ve kararlarin tim personelle ortak alinmasi gerektigini
savunmaktadir. Insan kaynaklari yonetimini personel yonetiminden ayiran en 6nemli
ozellik ise, insan kaynag ile ilgili uzun vadeli planlar yapmasl ve insani 6rgitin en

temel, en 6nemli kaynagi olarak gbrmesidir.

Insan kaynaklari yonetimi, insan kaynagini daha etkili ve verimli
degerlendirmek icin kullandigl araclara ve yontemlere her gecen gin bir yenisini
eklemektedir. Insan kaynaginin ulasmaya calistigl en nihai nokta ise tim calismalarini
sayisa zemine oturtarak hata yapma payini en aza indirmektir. Is analizi, insan
kaynaklar1 yonetiminin bu temel amacini gercgeklestirecek faaliyetlerden biri olmasi ve
diger insan kaynaklari faaliyetlerinin timinde kullanilmasi agisindan onemlidir. Is
anadizi, isletmedeki tim islerin detayli olarak incelenmesi ve siniflandiriimasi
faaliyetidir. Is analizi sonucu olusturulan is tanimlari ve is gerekleri ise bu calismalarin
oOzeti ve kullanima hazir halidir. Is analizi verileri, isletmelerin tiim isleri icin bir nevi
veri bankasidir. Is analizinde hem isletmedeki tim isler, hem de isleri yapan kisilerde
bulunmasi gereken Ozellikler ile ilgili ayrintili veriler meveuttur. Isler ile ilgili, isin

ozellikleri, 6nem ve zorluk dereces, riskleri, gorev listes gibi veriler ve gorevier ile
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ilgili; isin yapilmasl icin Kisinin sahip olmasli gereken egitim dizeyi, niteikleri, 6zel
bilgi ve yetenekleri gibi detayli veriler is analizlerinde mevcuttur. Bu bilgiler insan
kaynaklar1 yonetiminde insan kaynaklar1 planlamasindan baslayarak, personel temini,
secimi, performans degerlendirme, Ucret yoOnetimi vb. tim insan kaynaklari
faaliyetlerinde temel bilgi kaynag olarak kullaniimaktadir.

Is analizinin tim insan kaynaklari fonksiyonlari icin temel bilgi kaynagi
olmasinin yaninda baska yararlari da vardir. Is analizinin isletmelere sagladigi en
onemli fayda orgut ve calisan verimliligini arttirmasidir. Is analizleri; verimsiz islerin
ortadan kaldirilmasi, calisanlar arasinda adil bir sistemin ve esitligin kurulmasl, islerin
dengelenmesi fadliyetleri ile isletme verimliligine 6énemli katkilarda bulunmaktadir.
Isletmeler is dizayni calismalarinda da is andizi verilerine sikga basvurmaktadirlar.
Islerin yeniden yapilandiriimasi, genisletilmesi, gelistiriimesi vb. is dizayni faaliyetleri
basli basina bir zaman ve emek gerektirmektedir. isletmeler bu galismalara baslamadan
once is analizi verilerine sahiplerse is dizayni calismalarindaki is yUkleri yari yariya
azamaktadir; c¢unkd is ve isgoren ile ilgili bilgileri elde etmek ile zaman
kaybetmemektedirler. is anaizi verileri yasal ortamlarda da isverenlere yardimel
olmaktadir. is tanimlar ve is gereklerinde is veisgoren ileilgili bilgiler nesnel bicimde
yer adigl icin calisanin performansini is analizi standartlarina gore olgmek ve

verimsizligini kanitlamak isveren agisindan zor degildir.

Is analizlerinin sagladigl bu faydalara ve kullanim alanlarinin bu kadar genis
olmasina karsin uygulandigi isyeri sayisi istenen dizeyde degildir. Isletmelerin is
analizi calismasina baslamamasinin bircok nedeni vardir. Is analizi yapmanin ayri bir
uzmanlik gerektirmesi, maliyetli olmasi, uygulama sirecinin uzun olmasl ve is
andlizinin sagladigl yararlarin Ust yonetim tarafindan bilinmemesi bu nedenlerden

birkacidir.

Kisiler is analizi bilgilerini ya okullardan ya medek yasamlarindaki
deneyimlerden ya da kitaplardan edinirler. is analizleri ile ilgili yazilmis kaynaklarin
cogu is andizini ve nasll yapildigini kisilere 6gretmek amaci ile yazildigl igin yalnizca

bu konular tzerinde durmakta, is analizinin sagladigl faydalara birkag sayfa harici yer
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vermemektedir. Oysainsanlar yararina inandiklari ¢calismalari arastirmaya meyillidirler.
Bu alanda yazilmis kitaplarin ilk basta is analizinin isletmelere sagladigl faydalar
konusunda okuyucuyu bilinglendirmeleri daha sonra is analizinin nasil uygulanacagini
gostermeleri okuyucuyu bu alan ile ilgili ¢alisma yapmaya tesvik etmes agisindan daha
yararli olacaktir.

Bu calisma yukarida sayilan nedenlerden dolay! bu alandaki eksiklige katkida
bulunmak gayes ile kaleme ainmistir. Calismanin amact; is analizlerinin isletmeler ve
diger insan kaynaklari fonksiyonlari agisindan yarar saglayip saglamadigini saptamaktir.
Arastirma; Eczacibasl Karo Seramik ve Nova Kalip isimli iki fabrikaya uygulanmistir.
Arastirmada anket ve yapisallastirilmis milakat yontemi ile bilgi toplanmis, kisilerin
verdigi cevaplar frekans dagilim yontemine gore kaydedilmis ve daha sonra
siniflandinimigtir. - Anket sorulari  yalnizca orta ve Ust dizey yoneticilere
cevaplandirilmistir; ¢clinkd is analizi teknik ve az bilinen bir alandir. Bu konu ile ilgili
isletmelerin veya okullarin verdigi egitimler genellikle yonetici kademesindeki kisilere
yonelik hazirlanmaktadir. Bunun yaninda bu calismada incelenen konunun da is
analizinin daha teknik ayrintilarina girmes arastirmanin orta ve Ust diizey yoOneticilere
uygulanmasini zorunlu kilmistir. Arastirmaya katilan sayisinin az olmasindan dolayi,
anket sonuglar degerlendirilirken sonuglarin gavenilirligini arttirmak igin rakamlarin

ylzdelik degerlerle birlikte yorumlanmasi yoluna gidilmistir.

Bu calismada is analizi verilerinin insan kaynaklar fonksiyonlarina ne dlcide
yardimci oldugunu saptamak amaciyla her bir fonksiyon ile ilgili ortalama iki tane soru
hazirlanmis, ¢alismanin en sonunda da verimlilik, motivasyon, karlilik, maliyet ve is
andlizi iliskisi ileilgili sorular sorulmustur. Arastirma sonucunda her iki isletmede de is
analizlerine orgit Ust yonetiminin blyldk olclde destek verdigi gorulmustir. Her iki
isletmede de is analizi yapma fikri en tepedeki yoneticilerden gelmistir. Ust yoneticiler
Is analizi yapmanin yararina inandiklarini milakatlarda da sik sik dile getirmisler, is
andizi calismasinin sagladigl yararlarin verdikleri emege degdigini belirtmislerdir.

Her iki isletme personel planlamasi, personel secme, performans degerlendirme,

Is guvenligini saglama, is kazalarini 6nleme, egitim, gelistirme, kariyer planlamasi,
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Ucret yonetimi faaliyetlerinin tUminde is analizi verilerinden degisen oranlarda
faydalanmaktadir. Hem EKS firmasi hem de Nova Kalip firmasi is analizi verilerinden
en cok egitim ve gelistirme faaliyetlerinde yararlanmaktadir. EKS firmasl egitim ve
gelistirme faaliyetlerinden sonra is anaizi verilerinden en fazla performans
degerlendirme, Ucret yonetimi ve yasa dayanak olarak kullanma konularinda
yararlanmaktadir. Nova Kalip firmasl ise egitim ve gelistirme faaliyetlerinden sonra is
analizi verilerinden en fazla personel planlamasi ve personel secme faaliyetlerinde
yararlanmaktadir. EKS firmasinin is analizi verilerinden en az yararlandigl insan
kaynaklar1 fonksiyonu personel segmedir. Nova Kalip firmasinin is analizi verilerinden
en az yararlandigl iki alan ise Ucret yonetimi ile yasal dayanak olarak kullaniima
boyutudur.

Is andlizlerinin sagladigl yararlar agisindan cikan sonuglar degerlendirildiginde;
EKS firmasinda is anaizlerinin insan kaynaklarina personel planlamasi, egitim,
gelistirme ve kariyer planlamasi faaliyetlerinde en Ust diizeyde yarar sagladigl ortaya
ctkmistir. Nova Kalip firmasinda is andlizleri ise en fazla egitim, gelistirme
faaliyetlerinde daha sonra personel planlamasi, personel segme ve is givenliginin
saglanmasl alanlarinda yarar saglamaktadir. Her iki isletmede de isletme yoneticilerinin

hicbiri is analizlerinin sagladig yararlarlailgili sorularaen az (1) yanitini vermemistir.

Arastirma sonucuna gore; is analizleri EKS firmasina orgutteki esitlik ortamini
saglamada en Ust dizeyde yararli olmaktadir. Nova Kalip firmasinda is analizlerinin
orgutteki esitlik ortamini saglamada orta derecede yararli oldugunu sdyleyenlerin orani
ile en Ust diizeyde yararli oldugunu belirtenlerin orani esit cikmistir. Arastirmada her iki
firma Ust diizey yoOneticileri de is anaizlerinin ¢alisanlari motive etmede ve is dizayni
calismalarinda faydali oldugunu belirtmislerdir. Her iki isletmede de yoneticiler is
analizi verilerinin maliyetlerin azaltilmasina, verimlilik ve karliligin arttiriimasina st
seviyede katki sagladigina katilmaktadirlar.

Y Oneticilerle yapilan milakatlarda da tim yoneticilerin ortak kanisi is andlizi
calismasindan bekledikleri yarari adiklari ve ailmaya da devam ettikleri yonindedir.
Her iki isletme de is analizi calismalarinin kapsamini genisletmekte ve gittikge daha
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fazla alanda bu verilerden faydalanmaktadirlar. Her iki isletmede cikan sonuclar
degerlendirildiginde arastirmanin probleminin yapilan uygulamalarda dogrulandig
tespit edilmistir. Buna gore “yoneticiler agisindan, is analizi bilgileri isletmeler ve IKY
fadliyetleri icin faydalidir ve diger insan kaynaklari fonksiyonlari ile yakindan
iliskilidir”

Isletmeler birbiri ile rekabet ettikce ve teknolojinin ilerlemes sirdikce her
alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da daha iyiyi bulma arayislari
surecektir. Bu siregte is analizleri de isletmelere daha iyi kararlar ailmalarinda yol
gostericilik vazifesi gdrmeye devam edecektir. isletmeleri birbirinden ayiran en 6nemli
fark insandir ve insani daha verimli kullanmaya yonelik cabalar hicbir zaman karsiliksiz
kalmaz. Orgitlerin basarisi ile insan kaynagl sermayesinin niteligi arasinda dogrudan
iliski oldugu hicbir zaman unutulmamalidir. insan kaynagl ne kadar nitelikli olursa
isletmeler de o kadar basarili olurlar. is analizleri de insan icin yapilan ¢alismalardan
biridir ve bu bakimdan orgitler igin bir maliyet degil bir yatirnmdir. Uygulamada da
dogrulandigl gibi is analizi calismalari isletmeler agisindan ¢ok faydall ve genis alanda
kullanighidir. Bu ylUzden nasil her isletmede mutlaka kalite sistemi, yonetim sistemi,
muhasebe sistemi varsa bir insan kaynaklar yonetimi sistemi ile is analizi veri tasnif

sistemi de olmalidir.
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ANKET FORMU

Asagida “Is Analizinin Insan Kaynaklari Y 6netimi Agisindan Onemi ve Diger

Insan Kaynaklari Fonksiyonlari ile Olan iliskisi” konulu tez calismamin uygulama

safhasinda kullanilmak Uzere olusturulmus olan bir dizi soru bulunmaktadir. Bu

calismanin amact, is analizi verilerinin kullanim alanlari ile ilgili bilgi toplamaktir.

Anket formunda sorulara vereceginiz cevaplar en az seviyeden (1), en ¢ok seviyeye (5)

dogru siralanmistir. Size en uygun secenegi lUtfen daire icine aliniz. Sorular
yanitladiginiz ve arastirmama destek oldugunuz igin tesekkur ederim.

Bettl Gumds
Anadolu Universitesi
C .E.K.O. Yilksek Lisans Ogrencisi

1.Sizce, isletmeniz is analizine ne O&lgide O©nem | Enaz o | 3| 4| EnGok
vermektedir? L 5
2. Sizce, isletme Ust yonetimi is analizi calismalarina ne | Go ok
. Dustk 2 3|4 Y Uk sek
0Ol clide destek vermektedir? T s
. . . — . " ”
3.S|_zc_e, |_slet_men|z pgrsqnel planlamasi faaliyetinde is D%‘;_Jk 21 a4 YSIS Sek
analizi verilerinden ne 6lcude yararlanmaktadir? 1 5
4.Sizce, personel planlamasi fadiyetinde is andizi
verilerinin kullaniimasi, gelecekteki personel ihtiyacinin Cok

saptanmasi  ve personel  ihtiyacinin  ne  sekilde | "% | 2 | 3 | 4| vararl

karsilanacaginin  belirlenmesi  bakimindan ne derece

yararlidir?

. . . — . — - ”
5.S!zcc_=), |$Ietme“n|z“ personel secme faaliyetinde is andizi D%‘SUK 2|54 YSIS o
verilerinden ne 6l¢ude yararlanmaktadir? 1 5
6. Sizce, personel secme faaliyetinde is analizi verilerinin
kullaniimasl, personel secimi Kistaslarinin dnceden belli | vararsz Gok

e e 2 3|4 Yararl
olmasi ve ainan kararlarin etkinligi bakimindan ne derece 1 5
yararlidir?
7.Sizce, isletmeniz performans degerlendirme faaliyetinde | 6ok Gok
. L. . . o Dusuk 2 3|4 Y Uksek
Is analizi verilerinden ne 6l clde yararlanmaktadir? 1 5
8.Sizce, performans degerlendirmesi faaliyetinde is analizi
verilerinin  kullammi, degerlendirme kriterlerinin agIk | varars:z Gok

o . L. 213 |4 Yararl

olmasl sonucunda nesnel performans degerlendirmelerinin 1 5
yapilmasl bakimindan ne derece yararlidir?
9.Sizce, isletmeniz is glvenligini saflamada ve is| g Cok
kazalarini 6nlemede is analizi verilerinden ne Olglide | Dusik | 2 | 3 | 4 | Yiksek
yararlanmaktadir? ! >
10.Sizce, is andizi verilerinin is guvenligini saglamada ve Cok

is kazalarini onlemede kullanilmasi orgiit givenliginin | Y¥2%% | 2 | 3 | 4 | vararl

arttirllmasi bakimindan ne derece yararlidir?

. : — — . - -
11.Sizce, |slgtnj§n|zcj_e is analizi yaptiktan sonrais kazalari D%‘;_Jk 215l YSIS o
oraninda ne 6l¢ude bir azalma oldu? 1 5
12.Sizce, isletmeniz personelin egitimi ve gelistiriimes

fadliyetinde is analizi  verileinden ne  olgiide | pio o

yararlanmaktadir? 1 5
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13.Sizce, personelin  egitimi  ve  gelistiriimesi
faaliyetlerinde is anaizi verilerinin kullaniimasi egitim
ihtiyaclarinin dogru saptanmasl ve personele gerekli egitim
programlarinin verilmesi bakimindan ne derece yararlidir?

Yararsiz
1

Cok
Yararl

14. Sizce, isletmeniz kariyer planlamasl faaliyetlerinde is
analizi verilerinden ne 6lcude yararlanmaktadir?

Cok
Dustik

Cok
Y uksek

15. Sizce, kariyer planlamasi faaliyetlerinde is analizi
verilerinin - kullanilmasi, gelecekteki orglt semasini
buglinden gorebilmek ve calisanlari dogru yone kanalize
etmek bakimindan ne derece yararlidir?

Yararsiz
1

Cok
Yararl

16. Sizce, isletmeniz hukuki agidan is analizi verilerinden
ne 6l¢lde yararlanmaktadir?

Cok
Dustik
1

Cok
Y uksek

17.Sizce, hukuki acidan is andizi verilerinden
faydalaniimasi elde kanit niteiginde  belgelerin
bulundurulmasi bakimindan ne derece yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl

18.Sizce, isletmeniz Ucret yoOnetimi faaliyetlerinde is
analizi verilerinden ne 6lclde yararlanmaktadir?

Cok
Disiik
1

Cok
Y tiksek

19.Sizce, Ucret yoOnetimi fadliyetlerinde is anaizi
verilerinin - kullanilmasi  Ucretin  nesnel  verilere gore
belirlenmesi ve bunun sonucunda herkesin yaptigl ise
uygun Ucreti almasl bakimindan ne derece yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl

20.Sizce, is analizi verileri Orgutteki esitlik ortamini
saglamada ne 6l¢lde yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl

21.Sizce, is andlizi verileri, calisanlari motive etmede ne
Olcude yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl

22.Sizce, is andlizi verileri, isler ile ilgili aksakliklarin
Onlenmesi ve gereksiz fadliyetlerin ortadan kaldiriimasi
calismalarinda ne 6lcide yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl

23.Sizce, is andlizi verileri, isletmenizdeki maliyetlerin
azatilmasinda ne 6l¢ude yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl

24.Sizce, is andlizi verileri, isletmenizdeki karlihigin
artmasinda ne 6lclde yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl

25.Sizce, is analizi verileri, isletmenizdeki verimliligin
artmasinda ne 6lclide yararlidir?

Yararsiz
1

Cok

Yararl
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YAPISALLASTIRILMIS GORUSME SORULARI

Is analizi calismasina hangi yil basladiniz?

Is analizi calismasina hangi ihtiyaclarla ve neleri hedefleyerek basladiniz?
Is analizinin tamamlanmasi ne kadar siirdii?

Isletmenizde kag kisiye is analizi calismasi yapildi?

Is analizi calismasi yaparken disaridan bir destek alindi mi?

Is analizi calismasini kim veyakimler yapti?

Is analizi calismalarina baslanmadan dnce calisanlara bilgi verildi mi?

© N o g k~ W0 DN PP

Is analizinde bilgi toplamada hangi yontemlerden yararlandiniz? ( Anket, miilakat,
hareket filmleri vb.)

9. Isandlizi verilerinden en gok hangi alanlarda yararlandiniz?

10. Is analizi sonrasindais tanimlari ve is gerekleri olusturdunuz mu?

11. Kariyer yonetiminde is analizi verilerinden faydalaniyor musunuz?

12. Performans yonetiminde is analizi verilerini kullantyor musunuz?

13. Is analizi karhliginizi arttirdi mi?

14. Is andizi verimliliginizi arttirdi mi?

15. Is analizi maliyetlerinizi distrdi mi?
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iS ANALiZi SORU FORMU ORNEGI

|. ON BILGILER

1. iSIN KIMLIGi
o Isin Adi:
o (Varsa) Isin Tanindigl Diger Adlar:
o Isin Yapildig Bolim:
o Isi Yapan Kisinin Dogrudan Bagli Oldugu Y 6neticinin Unvani:

2. ISI YAPAN KISIYE ILISKIN BILGILER
o Ogrenim Duzeyiniz:
o Kuruma Giris Onces Aldiginiz Ozdl Egitimler:

o Kuruma Girdikten Sonra Aldiginiz Ozel Egitimler:

o Kag Yildir Bulsi Y apmaktasiniz?
o Diger (Kendinizle Ilgili Olarak Belirtmek Istediginiz):

3.IS ANALIZINI YAPAN KISIYE ILISKIN OZELLIKLER
~ o Is Andizi Yapan Kisinin Adi:
olse Ait Verilerin Toplandigl Tarih:

I1. iSE ILISKIN GOREV VE SORUMLULUKLAR

1. Yaptiginiz isin amaci nedir? Baskabir deyisle, isinizin, calistiginiz Kurum agisindan

anlami ve 6nemi nedir? Kisaca agiklayiniz.

2. Asagidaki gorev alanlarini dikkate alarak, calismanizin olagan akisi icinde (gunl ik

olarak) yaptiginiz gorevler nelerdir? Belirtiniz.
0 Resmi Yazismalarin Y Urdtllmesi( )
a) BirimIci:

b) Kurum ici:

¢) Kurum Disl:

o Kayit Tutma/Gelen-Giden Evrakin Kaydedilmes ()

o Evrak ve Dokiiman Hazirlanmasi ()

o Dosyalama ()
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o Arsivieme ()

o Haberlesme Araglarini Kullanma ()

o Tahsilat/Odeme Islemlerini Y tiriitme ()

o Rapor Hazirlama ()

o Toplanti Organize Etme/Y Gritme ()

o Bagl Bulundugunuz Y 6neticinin Programlarini Planlamave Koordine Etme ()

o Talepler Ilellgilenme ()
a) BirimIci:

b) Kurum ici:

¢) Kurum Disl:

o Birime iliskin Taleplerde Bulunma( )
a) Diger Birimlerden:

b) Kurum Disi Kisi/Kurum ve Kuruluslardan:

o Astlari Denetleme ()

o Birimlellgili Faaliyetleri Planlama () a Elemanlari

Gorevlendirme ()

o Personel AlminaY énelik islemleri Yerine Getirme ()

o Birime/KurumaBagli Persondlin Ozl ik Islemlerini Y triitme ()

o Egitim Faaliyetlerini Y Gritme ()



a) Egitim Fadiyetlerini Planlama............ccocoovveiinenen,

B) ESIMVEME ..o

c) Egitim Faaliyetlerinin Etkinligini Degerlendirme: .....
o Birimdeki Islerin Takibi ()

a) RutinIslein Takibi: ........cccooveveveeeeeeeeceeee e

o Birimle/Kurumlalilgili Isgticti Planlamasini Yapma{ )

o Fadiyetlere iliskin istatistiksel Verilerin Tutulmasi ()

o Islerledlgili Kanun, Tiizik ve Y onetmeiklerin incelenmesi ()
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o Kanun, Tizik veYonetmeiklerdeki Karar Degisikliklerinin Y etkililere/lgililere

Bildirilmesi ( )

o Kanun, Tuzik ve Yonetmeliklerdeki Degisikliklere  Uygun Dizenlemelerin
Yapiimasi ()

3) Haftalik, aylik ve bunun gibi belirli zamanlarda diizenli olarak yaptiginiz gorevler
nelerdir? Belirtiniz.

4) Duzensiz ard iklarla (beklenmedik) yaptiginiz gorevier nelerdir?
Belirtiniz.

5) Isinizi yaparken para kullanma yetkisine sahip misiniz?

( )EVET ( YHAYIR

6) GOzetim sorumlulugunuz var midir? Bunlar nelerdir? Belirtiniz.

( )EVET ( JHAYIR

7) Mdi sorumlulugunuz (kullanilan makine arac, gereg, mazeme gibi) var midir? Bunlar
nelerdir? Belirtiniz.



142

( )EVET ( JHAYIR

8) Isiniz, Kurum igi/disi kisi, kurum ve kuruluslarlailiski kurmanizi gerektiriyor mu?
Bunlarin kimler oldugunu ve ne tir iliskiler kurmaniz gerektigini belirtiniz.

( )EVET ( JHAYIR

9Kurumici ¢alismalariniz giinlik mesainizin ne kadarini almaktadir? Belirtiniz.

10) (Varsa) Kurum disi calismaariniz mesainizin ne kadarini almaktadir? Bdlirtiniz.

I11. ISE ILISKIN ZIHINSEL VE FiZIK SEL GEREKLER

1) Isinizin gerektirdigi egitim diizeyi sizce nedir? Isinize yeni baslayacak olan
bir kiside, ilkogretim, lise ve yiksek Ggrenimin en az hangi diizeyine kadar
Ogrenim gormis olmasarti aranmaidir? Belirtiniz.

2) Sizin gorevlerinizi yapabilmek icin 6zel egitim (kurs, sertifika programi vb.
gibi) gerekiyorsa, bunlarin neler oldugunu belirtiniz.

3 Isinizin gerektirdigi deneyim siresi ve diizeyi ne olmalidir?
o Yeni bireleman, hangi basamaktan (unvandan, pozisyondan) baslayarak
isinize hazirlanabilir?

o Yeni bir lemanin sizin gorevlerinizi basarili bir sekilde yerine getirebilmes icin ne
kadar sire gereklidir? Bu siire zarfinda nerede (hangi birimde) ve nasil deneyim
kazanabilir?

4) Bugunkiisiniz, calistiginiz Kurumdasizi hangi basamaga (daha Ust goreve)
hazirlamaktadir? Bu konuda sizin bekletiniz nedir? Bdlirtiniz.

5 Gunluk mesainizin yaklasik ne kadari.............. ayakta; ne kadari oturarak; ne kadari
dolasarak veyane kadar! .........ccccveeveniiiinninnns, baska bir bicimde calisarak (..)
gecmektedir?
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6) Isinizi yaparken kullandiginiz arag, gereg ve makineler varsa, bunlarin neler

oldugunu belirtiniz.

7) Kullandiginiz makine ve araglarin isletilmesi zamaninizin ne kadarini
amaktadir? Belirtiniz.

8) Isiniz, asagida siralanan fiziksel 6zellikler, beceri ve ustal iklardan hangilerini
gerektirmektedir? Bunlari hangi gorevleri yaparken ve ne 6l¢tide kullaniyorsunuz?
Belirtiniz.

o Fiziksel Gig:

o Boy veKuo:

o El Cabuklugu:

o El, Parmak vb. Becerile:

9) Isiniz, asagida siralanan zihinsal 6zellikler, beceri ve ustaliklardan hangilerini
gerektirmektedir? Bunlari hangi gorevleri yaparken ve ne dl¢lde kullaniyorsunuz?
Belirtiniz.

o Algllama

o Yagllama:

o Panlama

o Kaar Verme:

o Yaraticilik (Yeni fikirler Uretme veyagelistirme)

IV.CALISMA KOSULLARI

1) Devamli calisma yerinizin (ortaminizin) fiziksel kosullarini, asagidaki her bir

unsur icin ayri ayri tanimlayiniz. Bu unsurlardan hangisi/hangileri, isinizin iyi bir

sekilde yapilabilmesinde 6nem

tasimaktadir? Calisma ortaminizda bu kosullar yeterince saglanabilmekte
midir? Belirtiniz.

alsi:

oNem:

o Havdandirma:

o Gurdltd:




o Aydinlatma:

o Temizlik:

o GaismaMekaninin Estetik GOrunum:

o Kullandiginiz Bireysal Esyalarin (mobilya, arag-gereg gibi) Rahatligl ve Uygunlugu:

2) Calisirken, iseiliskin olarak gerek duydugunuz tlim arac, gereg ve
malzemeye sahip misiniz? Belirtiniz.

3) Isinizi yaparken, netir tehlikeler, riskler, is kazalari veya meslek
hastal iklari ile karsl karslyakalabilirsiniz? Belirtiniz
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