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OZET

Bu calisma insan kaynaklar1 yonetiminin en Onemli
fonksiyonlarindan biri olan is analizi ve organizasyon yapisinin
belirlenmesi islevinin Azerbaycan’daki isletmelerde nasil
uygulandigim1 analiz etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Bu
arastirma etkili sekilde gerceklestirilecek ve yoneticilerin is ile
ilgili goruslerini kolaylastiracak, insan kaynaklar:
departmaninda calisan Kisilerin zaman problemini ¢6zecek ve en

onemlisi dogru ise dogru eleman alimim saglayacaktir.

Orgiitlerde insan kaynaklarinin etkili olarak
yonetilebilmesi icin ise ait bilgilerin detayh olarak bilinmesine
ihtiyac¢ vardir. Bu sebeple tez konusu olarak, is analizi bilgilerinin
toplanmasi ve elde edilen verilerden yararlanarak, is tanimlari ve

is gereklerinin hazirlanmasi belirlenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde literatur taramasi yapilarak
ikincil verilerin yardimiyla insan Kaynaklar1 Yonetimi bir bilim
dah olarak analiz edilmis, onun tanim, temel ilkeleri, 6nemi,

orgiit yapisi ve fonksiyonlar: detayh sekilde aciklanmsdir.

Calhsmanin ikinci béliimiinde ise Is analizi ve isletmeye
sagladigr faydalar, is anmalizi ¢iktilari, is analizi amagclarn, is
analizinde kullanilan yontemler, is analizi asamasinda kullanilan

teknikler hakkinda bilgi verilmisdir.

Caliymanin tgciincii bolimiinde ise anket wuygulmasi
yapilarak Azerbaycan’da o0zel sirketlerde uygulanan is
analizi sistemleri, sorunlar ve ¢oziim oOnerileri go6z oniine

getirilmisdir.
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GIRIS
Gliniimiizde bir¢ok isletmenin heniiz ¢6zemedigi ve Snemli
sikintilarim1 ~ igeren insan  kaynaklar1 islevlerinden, isgiicli
planlamasimin yapilmasi, uygun personelin ise alinmasi, gerekli
egitimlerin belirlenmesi ve verilmesi, performans degerlendirilmesi
gibi konularin ¢6ziilmesi i¢in yapilan isle ilgili detayli bilgi sahibi

olmak gerekir.

Is analizi, fiilen calisan iscilerin is basimndaki ¢alisma
davraniglarinin objektif olarak ol¢iimiine dayali olarak yapilmalidir.
Analistler 1sle 1lgili bilgileri, miilakat veya anket yontemleri
kullanarak isi yapan is¢inin kendisinden veya amirinden saglayabilir

veya gozlem yaparak elde edebilirler.

Is analizi siirecinde islere iliskin veriler, genel olarak islerin
icerdigi gorevlerin nasil yapildigini, kullanilan arag, gereg, malzeme
ve techizati, isin icerdigi tehlikelere, gerektirdigi yetenek ve 6grenim
diizeyine, isin fiziksel ve sosyal ¢evre kosullarina iliskin bilgiler yer

alir.

Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde; “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ve Onun Fonksiyonlarindan™ bahsedilmistir.
Ikinci boliimde, “Is Analizi ve Isletmeye Sagladigi Faydalarindan”
bahsedilmistir. Ugiincii boliimde, “Azerbaycan’da Ozel Sirketlerde
Uygulanan Is Analizi Sistemleri” aragtinlmistir. Bunun igin, is
analizi sistemi incelenen sirketlerin is sistemi ile ilgili sorulari i¢eren
bir anket formu hazirlanmis ve yapilan goériisme sonucunda,

sirketlerin is analizi sisteminin teoride belirtilmis olan yaklagimlar ile



benzerligi ortaya konulmaya calisilmistir. En sonda, ortaya ¢ikan

sorunlara ¢6ziim Onerileri ve sonug belirlenmistir.



BIRINCi BOLUM
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE ONUN
FONKSiYONLARI

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim1 ve Amaclari
1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin bugiin ve uzak gelecekte
rekabet ustiinliigii elde etmesini miimkiin kilacak insan kaynaklarina
sahip olmasini ve insanlar1 Orgiit amaclarina ulastiracak sekilde
yonetilmesini amaglar. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi, insan
kaynaklarmin elde edilmesi, orgiitte kalmalarinin saglanmasi ve
performanslarinin artirilmasi icin gerekli politikalarin, stratejilerin ve
programlarin  tasarlanmasmi ve yiiriitiilmesini saglayan bir
disiplindir.

IK bir orgiitte calisanlarin etkinligini arttirmak amaciyla
bigimlendirilmis tiim Orgiit capindaki islevler ve faaliyetlerden olusan

bir bilgi ve uygulama setidir.

Herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin
orgiite, bireye ve c¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da
uyularak,etken bir sekilde yonetilmesini saglayan islev ve

calismalarin timiidiir.

Insan Kaynaklar1 yonetimini herhangi bir orgiitsel ve cevresel

ortamda insan kaynaklarinin orgiite, bireye ve cevreye yararli olacak

! Serap Benligiray, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Anadolu Universitesi, Eskisehir, Temmuz, 2007, s.
1.



sekilde, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini saglayan islev ve

calismalarin tiimii olarak tammlayabilirizz.

Insan kaynaklar1 terimi bir orgiitte, en iist yoneticiden en alt
kademedeki niteliksiz igsgérene kadar tiim ¢alisanlar1 kapsar. Bu terim
orgiitiin blinyesinde bulunan isgiiclinii kapsadig1 gibi orgiitiin disinda
bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de ifade

etmektedir.

Gliniimiizde bir Orgiitiin, diger maddi kaynaklar1 ne kadar
saglam olursa olsun, insan kaynaklar1 yeterli etkenlige sahip degilse
basar1 olasilig1 diisiik olacaktir. Insan kaynaklari ydnetimi, herhangi
bir orgiitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite, bireye ve
cevreye vyararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken
yonetilmesini saglayan bir islev ve calismalarin tiimii olarak

tanimlanabilir®,
1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin genel amaci, insanlar aracilig
ile orgiitiin basariya ulasmasini saglamaktir. IKYY &rgiitiin etkililigini
ve yetenegini artirmayr hedefler (mevcut kaynaklar1 kullanip en
1yisini iireterek Orgiitiin hedeflerine ulagabilme yetenegi). Ulrich ve
Lake “IKY sistemlerinin, yeni firsatlar1 6grenmek ve bunlardan
yararlanmak i¢in firmalara olanak saglayan Orgiitsel yeteneklerin
kaynagi olabilecegini” belirtmistir. Fakat IKY’nin aym1 zamanda
orgiitlerde sosyal sorumluluk uygulamalar1 aracilig1 ile ortaya ¢ikan
calisanlarin haklar1 ve ihtiyaglar ile ilgili olan etik bir boyutu da

vardir. Dyer ve Holder destek baslig1 altinda orgiitiin IK amaglarmi

2 jlhami F indike1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Basim Yayim Dagitim, istanbul, 1999, s. 166.
% Rakif Ferecov, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerleme ve Uygulama, Qafqaz
Universitesi Yaylar, Bakii, 2011, s. 3.



(ne tiir calisan davraniglar1 beklenmekte), niteligini (kag kisi ¢alisiyor,
kadrolasma oram1 nedir, hangi yetenekler vardir), yeterliligini
(istenilen yetenek seviyesinin ne oldugu) ve baglhihigini (calisan

baglilig1 ve kimlik saptama diizeyinin ne oldugu) analiz etmislerdir®.

Gliniimiizde bir oOrgiitin diger maddi kaynaklari ne kadar
saglam olursa olsun, insan kaynaklar1 yeteri derecede etkin olmaz ise,
basarili olma ihtimali de o oranda diismektedir. Tatminsiz, basari
giidiisii diistik bir isgiicii i1le verimlilik ve kalite hedeflerine ulasmak
miimkiin degildir. Bundan dolay:r IKY; verimliligi artirmak ve is
yasaminin temel niteligini yiikseltmek temel amaglarini tagimaktadir.
IKY bu yéniiyle, is giicii yaninda ¢esitli kriterleri de kullanarak gerek
verimlilik gerekse de c¢alisma yasaminin niteligi iizerinde olumlu

gelismeler elde etmeye calismaktadir®.

Insan Kaynaklarinin amaci, c¢alisanlarin  motivasyonunu
yiikseltecek ve performanst artiracak ortamlarin yaratilmasi,
gelistirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi i¢in gerekli olan strateji,

politika ve bilgiyi saglamaktir®.
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel ilkeleri

Uygulamaya yonelik dogru ve tutarh politikalar olusturabilmek
icin, tliim yonetimsel yapilarin izlemesi gereken bazi temel ilkeler
vardir. Bu ilkeler isletmelerin yapilarima ve hedeflerine gore
farkliliklar gosterse de, calisma yasaminda kargasaya yol agmamak
ve hedeflere ulasmak ig¢in ilgili birimlere rehberlik etme amaci
tagirlar. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde de karsimiza yedi temel ilke

cikmaktadir:

4 Suayyip Calis, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Universitesi, 2010, s. 4.
> Burhan Aykag ve d. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2007, s. 16.
® {lhami Findik¢1, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa Basim Yayim Dagitim, Istanbul 1999, s. 170.



A. Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi, iki temel goriis {tizerinde yiikselmektedir.
Calisanlar1 isletmenin temel sermayesi olarak kabul eden goriis,
isletmede insan kaynagina “ara¢” olarak yaklasan ve onu verimlilik
ile fayda elde etmede asli unsur olarak kabul eden yaklagimla
paralellik sergiler. Sosyal adalet goriisiine gore ise, firsat esitligi,
calisanlar arasindaki toplumsal farkliliklar1 ortadan kaldiran ve
calisma yasaminda anlayis ile hosgoriiyli gelistiren ahlaki bir
yaklasimdir. Ayni zamanda, firsat esitligini herkes i¢in gecerli
kilmak, ekonomik islevler yaninda Insan Kaynaklar1 Yonetiminin de

sosyal gorevlerindendir.
B. Giivence ilkesi

Calisanlarin tiimii, baslica gecim kaynaklarimi aldiklart iicret
olusturdugundan, isletmelerinden Oncelikle giivence beklerler. Bu
ayn1 zamanda, c¢alisanlarin isletmelerini benimsemelerinin  ve
baghiliklarin1  gelistirmenin de onkosuludur. Isini kaybetme
korkusunun stirekli olarak s6z konusu oldugu veya  calisan
sirkiilasyonunun yogun oldugu isletmelerde, gelecek kaygisi icindeki
calisanlardan verimlilik ve 1ise baghlik beklemek gercekei
olmayacaktir. Giintin biiylik kismini tiretimde bulunmak igin ¢alisma
yasami i¢inde geciren caliganlar, dogal olarak bunun karsiligini da

gormek isteyeceklerdir.
C. Insancil Davrams Ilkesi

[sletmelerin oncelikli amaglari, rekabetci ve dinamik bir dzellik
sergileyen pazarlarda mevcut konumlarin1 koruma, biiyiime ve kar

elde etme gibi ekonomik etkinliklerdir. Bu da, isletmenin ve



calisanlarin  amaglarimi  ortak  bir  hedef  dogrultusunda
biitiinlestirmekten gecer. Buna gore, tiretim siirecinin asli unsuru olan
ve insan kaynagini olusturan galisanlar, isletmelerde hem amag¢ hem
de arag olarak goriilebilirler. Calisanlarin amag¢ olarak kabul
edilmeleri, onlarin ihtiyag, istek, beklenti, duygu ve diisiincelerine
saygt duyulmasi ve bunlarin imkanlar dogrultusunda yerine
getirilmesiyle ilgilidir; ara¢ olarak goriilmeleri ise, onlardan

verimlilik ve fayda elde etme hedefini belirtir.
D. Verimlilik Ilkesi

Calisanlarin  bedensel ve diislinsel giliclerinden maksimum
diizeyde faydalanmayir oOngoren verimlilik ilkesi, c¢alisanin ise
alimindan isten ayrildig1 stirece kadar bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirmelerine imkan tanimak suretiyle maksimum diizeyde verim

elde etmeyi hedefler.

Isletmelerin  etkin bir performans gdstermeleri icin,
yoneticilerin kritik basar1 faktorleri olarak nitelenen {i¢ temel faktor

tizerine odaklanmalar1 gerekmektedir. Bunlar:

Dogru pazar stratejileri belirleyebilmek i¢in miisteriler ve rakip

firmalar hakkinda bilgi toplamak,

Mevcut sorunlart ortadan kaldiracak yalin ve esnek bir isletme

yapisi olusturmak,

Verimlilige yonelik olarak, gerekli sorumluluklara sahip ve

kendini isletmeye adamis ¢alisanlar temin etmektir.
E. Yeterlilik Ilkesi

Ustlenilen gorevleri en dogru sekilde gerceklestirme giicii

olarak da tanimlanan yeterlilik, elde edilen basar1 karsiliginda bir



seyleri hak etme demektir. Yeterlilik ilkesi, dar ve genis anlamlarda

ele alinabilir.

Dar anlamda vyeterlilik ile kastedilen, tiretim siirecinde dogru
islere dogru calisanlarin se¢ilmesidir. Buna yonelik olarak, bosta olan
pozisyonlar i¢in herkesin katilmina agik olan bilgi ve yetenek
sinavlart ag¢ilmali, bu sinavlar herkesin duyabilecegi sekilde ilan
edilmeli ve ilgilenen herkese basvurma firsati taninmalidir. Burada
diger bir 6nemli unsur da, mevcut pozisyon i¢in aranan kosullarin
gercekel olmast ve bunlarin ayrimciliga neden olmayacak sekilde
calisanlarin bilgi ve becerilerini 6lgen sinavlar olmasidir. S6z konusu
sinavi kazansin veya kazanmasin, sinava katilmis olan her calisana
sonuclarla 1lgili bilgilerin agik olarak verilmesi de oOnelmis bir

kriterdir.

Genis anlamda yeterlilik ise, etkin ve verimli bir personel
sisteminin olusturulmasmna imkan veren kurallar ile uygulamalarin
tiimiidiir. Bu, calisanlarin isletmeye girisleri yaninda, isbas1 yaptiktan
sonra verimlilige yonelik etkinligi saglayici diger uygulamalar1 da
igerir.

F. Kariyer Ilkesi

Kariyer, calisanlarin sahip olmak ve ulasmak istedikleri
uzmanliga dayali is basarisim ifade eder. Insan Kaynaklar
Yonetiminin gorevlerinden biri de, calisanlar1 ige alirken sadece
dogru kriterlere gore secim yapmak degil, ayn1 zamanda bilgi ve
beceri acisindan yeterli veya {istiin Ozelliklere sahip olanlar1 da
isletmede tutmaktir. Bu nedenle performans yonetimi ve Kariyer
planlama gibi uygulamalar yoluyla, ¢alisanlara uygun is ortami

yaninda yiikselme sansi da taninmalidir. Bu anlamda Kkariyer, bir



yandan c¢alisanlarin bizzat kendilerini ilgilendirirken, diger yandan da
isletmede kimlerin iist kademelere atanacagi ve yonetsel islevlerde
yer alacagi gibi konularda isletmeyi yakindan ilgilendirmektedir.
Kariyer sistemini, ise yonelik kariyer ve kisiye yonelik kariyer olarak

ikiye ayirmak miimkiindiir:

Ise yonelik kariyer sisteminde, ise almacak calisanin atanmasi
diistiniilen pozisyonun gerektirdigi tim nitelikleri dnceden kazanmis
yani uzmanlagmis olmasi aranir. Bu sistemde, yapilacak isin oncelikli
bir éneme sahip oldugu anlayisi hakim oldugundan, ise alimlarda
calisanin yas1 veya kidemi gibi faktorler yerine alanindaki uzmanligi
g0z oniline alinir. Bu sistemin baslica avantajlari, ¢calisma yasaminda
ayrimciliga yer vermeyen bir nesnellik anlayisina dayanmasi, esit ise
esit licret uygulamasima islerlik kazandirmasi, calisanlart deger-
lendirmede nesnel Olglitler saglamasi ve ayrintili gorev tanimlarina
dayandigindan yetki-gérev karmasasina yol agmamasidir. Ancak
ayrintili is analizleri, is tanimlar1 ve isin gerekleri gibi altyapisal
ugraslara dayandigindan, yogun emek gerektiren ve pahali bir sistem

olmasi en biiylik dezavantajidir.

Kisiye yonelik kariyer sisteminde ise, isin kendinden Gte
calisan 6ne cikar. Calisanmn is yasamu siiresince edinecegdi bilgi ve’
deneyimler sonrasinda uzmanlasacagi varsayilarak, ige alimlarda belli
bir alanda uzmanlik Kkriteri aranmaz. Riitbe sistemi olarak da
adlandirilan bu sistemde, riitbenin hizmet siiresine, grup ici iligkilere
ve calisanin genel yeteneklerine gore kazanilacagi Ongoriliir. Bu
sistemin isletmelere sagladigr avantajlarin basinda, yOneticilere
liretim slirecinin, tim asamalarinda degerlendirebilecekleri esnek bir

isglicii  saglamasi gelir. Sistemin zayif noktalar1 ise, yetenekli



calisanlara hizla yiikselme imkani taniyamamasi ile c¢alisma
yasaminda teknolojinin giderek vazgecilmez hale geldigi bir ortamda

uzmanlagma ihtiyacini tam olarak karsilayamamasi gelir.
G. Acikhik Ilkesi

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin basarisinda énemli bir yer tutan
aciklik  ilkesi, isletme politikalarinin  olusturulmasinda  ve
uygulanmasinda tiim ¢alisanlarin  destek ve katilimlarinin
saglanmasini sart kosar. Bu nedenle, en list kademeden baslayarak
asagiya dogru tim kademelerdeki c¢alisanlar, izlenecek politika ve
uygulamalar konusunda devamli bigimde bilgilendirilmelidir. Bu da,
hem isletmedeki iletisim kanallarinin siirekli olarak agik tutulmasi
hem de isletme gazetesi, bilgilendirme panolari, afisler, el brosiirleri,

toplantilar gibi yontemlerle saglanmalidir’.

1.3. Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Onemi ve Insan

Kaynaklar1 Departmaninin Isletme I¢inde Yeri
1.3.1. Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Onemi

“IKY” kapsaminda ele alman kavramlar ve teknikler neden her
orgiit icin 6nemlidir? Sorusunu yanitlayabilmek i¢in bunlarin soz
konusu olmadigr bir isletmede karsilasilabilecek bazi sorunlara
ornekler verelim. Boyle bir isletmede yanlis kisilerin ise alinmasi,
personel devir hizinin istenmeyen bir sekilde yiikselmesi, personelin
verimsiz ve diisiik performansla c¢alismasi hi¢ de siirpriz olmaz.
Ayrica, bu isletmede yararsiz tartismalarla zaman kaybedilir, bazi
kisilerin isten ¢ikarilmasi nedeniyle maliyeti yiliksek ve zaman alici

davalarla ugrasilir. Boylece de yasal yiikiimliiliiklerini yerine

! Ugur Dolgun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul Universitesi, Ekin Yaymevi, 2012, ss. 21-25.



getirmeyen bir isletme imaji1 dogar. Aynca personelin ¢ogu siirekli
adil olmayan ve yetersiz iicret, aldiklarindan sikayet eder, endiistriyel
iliskiler =~ bozulur.  Isletmede yeterli ve dogru  egitim
saglanamamasindan dolay1 genel, performans diiser. Bu isletmenin
cok zeki caliskan yoneticileri bulunabilir. Bu yotneticiler ¢ok giizel
planlar hazirlayabilirler, etkili bir organizasyon semasi dizebilirler,
tiretim sistemleri kurabilirler ya da karmasik muhasebe teknikleri
kullanabilirler. Fakat onlar yanlis insanlar1 ise aliyorlarsa ya da bu
insanlan yiiksek performans gosterecek sekilde yonlendiremiyorlarsa,
basarisizlik ka¢inilmazdir. Buna karsilik bir komutan, bir devlet
bagkani, bir isletme sahibi ya da bir nezaret¢i olmasi, hi¢ fark
etmeksizin pek cok liderin yetersiz olanaklarla, planlarla ya da
kontrollerle bile iistiin basarilar elde edebildiklerini gormiis ya da
okumusuzdur. Onlarin basarilarinin anahtar1  genellikle dogru
insanlarla is yapmalari, onlar1 motive etmedeki, degerlendirmedeki ve
gelistirmedeki ustaliklaridir. iste IKY esas olarak bunu basarmayi

amaclamaktadir.

Bir isletmedeki IKY uygulamalar1 insan sermayesinin
olugsmasini ve oOrgiitsel performansin artmasini saglayan dnemli bir
etkendir. Boylece IKY, isletme icin bir kaldirag gdrevi gorebilir.
Calisanlarin etkili bir sekilde yonlendirilmesi ve desteklenmesiyle
isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu bir rekabet avantaji elde
edilmesi ve bu avantajin korunmasi saglanabilir. Stratejik hedefler
dogrultusunda is yapis sekilleri gelistirilerek ve uygulanarak

isletmenin degisen kosullara kisa siirede uymasi miimkiin olabilir.



Bunlara ilave olarak etkili IKY ile isletmenin ihtiyaglar1 karsilanirken

¢alisanlar memnuniyetleri ve yasam kaliteleri yiikseltilebilir®,

Yonetim, bir hedefe erismek i¢in girisilen islerin ve eylemlerin
tiimiidiir bigiminde tarif edilmektedir. Yonetim her seyden once bir is
ve faaliyet siirecidir. Ayrica, yoOnetim bagkalar1 araciligiyla is

gdrmektir’.

Elbette ki, bir yonetici icin IKY oldukc¢a &nemlidir. Ciinkii
higbir yonetici is i¢in yanlis insani ¢alistirmayi, ellerinden geleni
yapmaya ugrasmayanlar1 istemez. Kurulusunun her tiirlii yasal
sorumluluklarint yerine getirmesi i¢in ugrasir. Kurulusunun etkinligi
i¢in tiim egitim ¢alismalarina 6nem verir. Sendikal taleplere kars1 her

zaman dayanikli olmak ister™.

IK'Y’ni 6nemli kilan giincel konular arasinda ise en 6n siralarda
cagdas nedenler yer almaktadir. Literatiirde yer aldig1 en yaygin sekli
ile bunlar da su sekilde belirtilebilir™.

a) Insan Kaynaklarimn Maliyeti: Orgiitlerin  dnemli
varliklari, yalnizca mali kaynaklar degil, orgiitte etkili olabilecek
dogru insanlarin dogru zamanda bulundurulmasidir. Ciinkii insan
kaynaginin etkili yonetimi, kazalarin, devamsizligin ve hata oranim
azalmas1 demektir. Bu da dolayli olarak ¢alisanlarin moralinde,

tiriinlerin ve hizmetlerin kalitesinde yiikselme anlamina gelmektedir.

b) Kiiresellesme: Son yillarda tim diinyada ¢ok uluslu

sirketlerin artis1, insan kaynaklar1 yoneticilerine yeni yiikler

8 Serap Benligiray, insan Kyanaklar1 Yonetimi Anadolu, Eskisehir 2007, s. 7.

° Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Arikan Basim 11. Baski, Istanbul, 2007, s. 21.

19 Gray Dessler, A Framework for Human Resource Management, Third Edition, Pearson-Prentice
Hall, USA, 2004, s. 2.

1 Sahin Kavuncubasi ve d., Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4. Baski, Siyasal
Kitabevi, Ankara, 2001, ss. 9-12.
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getirmistir. Bu ortamda diinya capinda kiiresel gorevleri yerine
getirebilmek igin, bilgi, beceri yoniinden yeterli ve kiiltiirel agidan
uyum saglayabilen personele duyulan ihtiya¢ IKY nce karsilanmak

zorunlulugu ortaya ¢ikmustir.

¢) Degisimin Hizhihgr ve Karmasikhigi: 20. yiizyilin son
ceyreginde ortaya ¢ikan Kkiiltiirel, egitsel ve sosyal diizendeki hizli
degisiklikler, IKY nin &nemini daha da artirmistir. Cesitli alanlarda
yasanan bu karmasik ve hizli degisim, ¢alisma ortamina da yansidigi
icin ¢alisanlarin  degisiklige direncini tatminsizlik duygularim

artirmistir.

d) Isgiicii Cesitliligi: Diinyanin gelismis {ilkelerinde son
yillarda 1isgilicii kompozisyonunda bilyiik oOlgiide degisiklikler
goriilmeye baslanmistir. Daha Onceleri beyazlarin ve zencilerin
egemen oldugu isgiicii, bugiin kadinlarin, gégmenlerin ve azinliklarin

da katilmasiyla oldukca karmasik bir yapiya biliriinmiistiir.

e) Beceri Gereklerinde Degisme: Teknolojideki hizli
gelismeler ve her alanda yasanan degisim, calisanlarin beceri
eksikliklerini ¢arpici bir sekilde ortaya ¢ikarmistir. Bunun sonucunda
kalite diisiikliigli, yetersiz liretim, is kazalarinin artmasi ve miisteri

sikayetlerinde yogunluk yasanmaya baslanmistir.

f) Uretkenlik Krizi: Yapilan arastirmalar gelismis iilkelerde
son yillarda iretkenlikte c¢ok radikal diisiislerin oldugunu
gostermektedir. Buna karsilik 1950'lerden itibaren ¢ok hizli gelisen
Japonya gibi {ilkelerde bu oranin yiikselmesi, bu iilkelerde insan
kaynaklarina asirt 6nem verilmesinin bir sonucu oldugu yorumlarinin

yapilmasina yol agcmustir.
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g) Toplam Kalite Yonetimi: Odak noktasina miisterileri ve
calisanlart alan bu cagdas yonetim felsefesi son yillarda, oOrgiit
personelini Orgiitiin bir misterisi kabul etmesi, personelin tipki bir
miisteri gibi tatmin edilmesi gibi goriisleri savunmasi ile oldukca
dikkat ¢cekmis ve bu paralelde iiretim artisina olan katkisindan dolay1
da hayli ilgi gdérmiistiir. Toplam kalite felsefesinde, IKY ile paralel
bir sekilde personel davranislari en Onemli degisken olarak ele
alimmakta, ekip caligmasi, personelin gelistirilmesi, personel

sorumlulugunun artirilmasi konular1 6n plana ¢ikmaktadir.

h) Yetkilendirme: Orgiitlerde yasanan degisim ve yeni
gelismeler, islerin basarilmasina iliskin gerekli uyarlamalarin da
yapilmasin1 gerektirmistir. Bu uyarlamalar i¢cinde onemli yeri olan
yetkilendirme, yetki devretme, katilmali yOnetim, ekip caligmasi,
amag¢ belirleme ve igverenlerin egitimi gibi siirecleri icermektedir.
Bundan dolayr kavram, her personelin isinde daha fazla kontrol
imkan1 vermektedir. Boylelikle personelin daha verimli ve istekli

olmalar1 ve orgiite kendilerini adamalar1 saglanmaktadir.

i) Kiiciilme ve Sayr Azaltma: Ozellikle diinyanin gelismis
tilkelerinde biiylik kuruluslarda stirekli kiigiilme ve etkinlesme
cabalar1 goriilmektedir. Orgiitlerde verimliligi artirma, bir bakima
girdi maliyetlerinde azaltma yapmakla saglanabilir. Bu ise orta
kademe yoOnetsel ve mesleksel islerde calisanlarin azaltilmasiyla
miimkiin olabilmektedir. S6z konusu sayr azaltma, yalnizca
maliyetleri diistirmekle kalmayip, daha oOnce c¢ok sayida kisi
tarafindan yapilan islerin daha az kisi ile yapilmasina yol agmaktadir.

Kiiciilme ve sayr azaltmada IKY, calisanlarin avukati gorevini

12



tistlenmekte ve gerekli biitiin bilgileri etkilenen biitiin personele

iletmektedir',
1.3.2. Insan Kaynaklar1 Departmanin isletme I¢indeki Yeri

Daha once de belirtildigi gibi, Insan Kaynaklar1 Y®6netimini
Personel YoOnetimine verilen yeni bir ad olarak goren egilimler
yaninda, ozellikle Stratejik Insan Kaynaklar1 yaklagimmin agirhik
kazanmaya baslamasiyla birlikte, insan Kaynaklar1 Yénetimi kendi
basina bagimsiz ve 0zgiin bir disiplin olarak genel kabul gérmeye
baslanmistir. Giinlimiizde hala kii¢iik ve orta 6lgekli bir¢ok isletmede,
personel departmanlar1 yerini korumakta ve Insan Kaynaklan
Yonetiminin bazi islevlerini yerine getirmeye caligmaktadir. Ancak
isletme Olcekleri biiyliylip kurumsallasma arttikca, (personel
departmanlarin1 da kapsayan birimler olarak) insan kaynaklar

departmanlarinin 6nem kazanmaya basladig1 goriilmektedir.

Bu noktada, insan kaynaklarinin isletme i¢indeki organizasyon
yapisinda ne sekilde bir orgiitlenme icine gidecegi, isletmenin
ihtiyaclarina ve kosullarina gore sekillenecektir. Bunu belirleyen

baslica etkenler asagida gosterilmektedir:
a) Ust Kademelerdeki Yoneticilerin Tutumlari

Oncelikle, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin isletmelerin
organizasyon yapisinda bir ara birim degil {ist yonetim faaliyeti
oldugu goz ardi edilmemelidir. Bu nedenle, iist kademelerdeki
yoneticilerin insan kaynaklar1 departmaninin yiiksek sayginliga sahip
olan bir konumda konuslanmasina imkan tanimalar1 lazzimdir. Bunun

icin de, iist yonetici kadronun insan kaynaklarinin isletme i¢in 6nemi

12 Byurhan Aykag ve d., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2007, ss. 19-21.
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hakkinda detayli bilgi sahibi olmasi ve faaliyetleriyle yakindan

ilgilenmesi gereklidir.
b) Isletme Olceginin Biiyiikliigii

Kiictik isletmelerde, islerin ylriitiimii i¢cin genellikle personel
departmanlarinin faaliyetleri yeterli olurken; 6zellikle birden fazla
fabrika veya subeye sahip olan biiylik isletmelerde, islerin dogru ve
eksiksiz sekilde yapilmasini saglamak i¢in en azindan merkezde bir
insan kaynaklar1 departmani yer almahidir. Merkezdeki insan
kaynaklari1 yoneticisi, bir yandan diger fabrika ya da subelerdeki igleri
organize eder ve yonlendirirken diger yandan da bagli oldugu
yonetici kadroya caligmalarin gidisati hakkinda bilgilendirmede
bulunur. Boylece, esgidim ve iletisim biitinligii yaninda is

siireclerine hakimiyet de saglanmis olur.
¢) Uriinlerin ve Calisanlarin Sahip Olduklar: Nitelikler.

Uretim faaliyetleri, baz1 Isletmelerde az sayida iiriin ¢esidine
dayali ve standart nitelikteki basit islemlerden olusurken, bazi
isletmelerdeyse ¢ok sayida iiriin ¢esidi ile kompleks yapidaki bir¢ok
islemi kapsar. Bunun anlami, liretim siirecinin vasifsiz ya da lstiin
vasiflara sahip calisanlarin mevcudiyetine gore bicimlenmesi demek
oldugundan, bazi1 isletmelerde personel departmanlart yeterli
olabilirken bazi isletmelerde de insan kaynaklar1 departmanlarinin

varlig1 bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikacaktir.
d) Orgiit Kiiltiirii
Orgiit  kiiltiirii, bir isletmede calismalarmm ne sekilde,

yiiriitiillecegini  belirleyen tutum ve davramiglart ifade eder.

Calisanlarina karst sorumluluk duygusu tasiyan, kaliteden taviz
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verilemeyecegi anlayisina sahip olan ve siirekli gelisimi amag edinen
isletmelerde, insan kaynaklar1 departmanlar1 da hak ettikleri 6nem ve

degeri goreceklerdir.
e) Endiistri iliskileri Sistemi

Calisanlar, isverenler ve sendikalar arasindaki iliskileri
kapsayan ve yasal mevzuata hakim olmayr gerektiren endiistri
iligkileri sistemi, bazi isletmelerde insan kaynaklan departmanlariin
gorev alanma girmektedir. Ozellikle sendikal haklarin saglanmasi ve
toplu pazarliklarin yapilmasi gibi faaliyetler, list yonetim kadrosu ile

insan kaynaklan yoOneticisi tarafindan ortaklasa yiirtitiiliir.

Isletmelerin belirledikleri hedeflere ulasmadaki basarilari, ilgili
departmanlarinin  etkin  ve amaca uygun bir sekilde
yapilandirilmasiyla yakindan iligkilidir. Bu noktada, isletmelerin
organizasyon yapisi i¢inde bagimsiz bir departman olarak yonetimin
ayrilmaz parcasini olusturan insan kaynaklarinin da, amaclara ve

Slgek biiyiikliigiine gore yapilandirilmasi gerekir.™

1.4. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine

Gecis

Son yillarda tiim diinyada calisma yasaminda meydana gelen
gelismeler ve degismeler, giderek kavram olarak da olsa personel
yonetimi kavraminin ve uygulamalarinin yerini dinamik ve orgiitsel

ortama daha uygun IKY kavramimin almasina yol agmstir.

Aslinda IKY, tiim bu gelismelere ragmen, personel ydnetimin
yeni adidir. IKY nin farki sosyal bilimlere dayandirilarak gelistirilen

bir kurama dayandirilmasinin gerekliliginden kaynaklanmaktadir.

13 Ugur Dolgun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul Universitesi, Ekin Yayimevi, 2012, s. 29.
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Bunun yaninda kuruluslarin biiyiimesi, teknolojik degisikliklerin ve
yeniliklerin artmasi, ulusal ve uluslararasi rekabetin yogunlagmasi,
isglicliniin yapisinin degismesi, insanlarin egitim diizeyinin yiiksel-
mesi, yasal diizenlemelerle yeni haklar kazanan calisanlarin
sendikalasma egilimlerinin artmasi personel yonetiminden iKY ’ne

gecisi zorunlu kilmistir™,

Bu zorunluluk aslinda, rekabet¢i ortamlarda diger {tretim
faktorlerinin = sinirlarin1  zorlayabilmek i¢in insan kaynaginin
potansiyelinin ~ tam  anlamiyla  kullanilabilmesine  ihtiyag
duyulmasindan da kaynaklanmaktadir. Insanin yeteneklerinden ve
becerilerinden tam olarak yararlanilabilmesi artik bir gereklilik halini
almistir. Bu durumda artik orgiitler ¢ok yonlii, degisken, karmasik ve
cesitli insan davraniglarini anlama, yorumlama, gelistirme ve
yonetmeye yonelik bitlinciill bir anlayls ya da Kkiiltiir

gelistirebilmelidir™.

Bu asamaya gelinirken, 1KY yaklasimi cesitli dénemlerden
gecmistir. Bunlarin en basinda kayit tutma evresi bulunmaktadir.
Kuruluslarda insan kaynaklar1 birimleri oncelikle, insan kaynaklarina
iliskin ise giris, isten ayrilma, iicret, kisisel bilgiler, disiplin cezalari
gibi gelismelerin kayitlarini tutmakla ylikiimlii birimler olarak kabul
edilmislerdir. Bu donemde bu birimlerin personel yonetimi birimi
olarak orgiitlendigi sdylenebilir. Clinkii yaptiklari isler olduk¢a rutin
ve belli bir uzmanlik gerektirmeyen islerdir. Daha sonra bu siirecte

insan kaynaklar1 hizmetleri donemi yasanmustir.

14 Ceyhan Aldemir ve d., insan Kaynaklar Yonetimi, Baris Yaymevi, izmir, ss. 10-20.
5 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1997, s. 9.
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Bu donemde personel yonetimi kavraminin yeni boyutlar
kazanmasi, sendikalarin ve diger baski gruplarin etkisiyle calisanlara
maddi c¢ikar yaninda sosyal c¢ikar saglama zorunlulugunun da
giindeme gelmesi gibi gelismeler gozlenmeye baslanmistir. Bu
dénemde artan séz konusu islerden IKY birimleri sorumlu tutulmus,
insan  kaynaklarina yapilan sosyal yatirnmlarin  kuruluslara
yansimalarmin &nemi arttikca IKY birimlerine verilen 6nem de ayni
paralelde artmistir. S6z konusu bu dénemde ayrica is yasamina
yonelik getirilen yasal diizenlemeler IKY birimlerine yasal
sorumluluk yiiklemis ve bu sekilde IKY birimlerinin gérev alanla-

rinda da genisleme goriilmiistiir™.
1.5. IKY-ni Etkileyen Cevresel Faktorler

Bir orgiitteki islerin nitelikleri, Orgiitiin ozellikleri 13goren
tatminini, isgiicii devrini ve devamsizligini dolayisiyla da kaliteyi
etkilerken, toplumun deger yargilari ve standartlar1 da isgorenlerin
orgiitten beklentilerinin ne olmasi1 gerektigini etkileyecektir.
Gilintimiizde sadece isletmenin ihtiyaglarini géz oOniine alan insan
kaynaklari politikalar1 ve uygulamalari yetersiz kalmaya mahkumdur.
Etkin bir insan kaynaklar1 yoOnetimi degisen c¢evrede Orgiit
ithtiyaclarinin yaninda eskisinden farkli beklentilere, deger yargilarina
ve biling diizeyine sahip bir isgiiciiniin de ihtiyaclarin1 goz Oniine

almay1 gerektirir.

Insan kaynaklarinin etkin yonetimi acisindan islev ve
faaliyetlerimizi yiiriitirken su noktalar1 her zaman goz Oniinde

bulundurmak gerekecektir:

a) Isgorenlerin ihtiyaclar: ve beklentileri degismektedir.

% Burhan Aykag ve d., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yaymevi, Ankara 2007, ss. 23-24.
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b) Orgiitler bu ihtiyaglar1 ve beklentileri karsilayamadiklari

stirece etkinlik saglanamayacaktir.
) Ancak orgiitler de degisebilir.

Bunlar1 kabiil edersek IKY nin basari olasilig1 yiikselecektir.
Orgiitler cevresel degisimlere ayak uydurarak isgdren tatminini

sagliyabilirler ve yiiksek performansa ulasabilirler.

Bir orgiitiin i¢cinde bulundugu cevreyi ve bu ¢evreyi olusturan
tim faktorleri tanirsak, insan kaynaklar1 yoOnetiminde yukarida
degindigimiz isgoren tatmini ve yiiksek performans hedeflerine nasil
ulagilabilecegi hakkinda gerekli ipuclarimi yakalamak miimkiin

olacaktir'’,

Orgiitlerde IKY hem i¢ ¢evre hem de dis gevre faktdrlerinden
yogun bir sekilde etkilenmektedirler. Basarili bir insan kaynaklari
yonetimi politikasi yiiriitmek ve bunlar1 uygulamaya sokabilmek,
ozellikle orgiitlerin {ist yonetimlerinin ve yoneticilerinin orgiitiin i¢
cevresini ve dis cevresini ¢ok iyi analiz etmelerine baghdir. Bu
analizin basarisi, s6z konusu etki faktorlerinden orgiitiin etkilenme

derecesinin olumsuzlugunu artiracak ya da azaltacaktir.

1.5.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen i¢ Cevre

Faktorleri

IKY’ni etkileyen i¢c cevre faktorleri literatiirde bireysel
nitelikler, is nitelikleri, bireyleraras: iliskiler, oOrgiitsel oOzellikler
olarak belirtilmektedir. Simdi sirasiyla bu faktorleri ayrintili bir

sekilde inceleyelim:

7 Omer Sadullah, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Anadolu Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Eskisehir,
2004, s. 11.



a) Bireysel Nitelikler: Herhangi bir o6rgiitte bulunan veya
ileride bulunacak olan bireylerin bazi nitelikleri ve dzellikleri IKY
uygulamalarinin etkilerini ve nedenlerini anlayabilmek i¢in oldukca
onemlidir. Bunlar arasinda en onemlileri; ihtiyaclar ve degerler,

beklentiler, algilama, motivasyon, yeterlilik ve strestir.

Orgiitlerde insan kaynaklari yoneticilerinin mutlaka dikkat
etmesi gereken ihtiyaglar ve degerler 6nem sirasina gore su sekilde
belirtilebilir; Basar1 ihtiyaci, geri besleme, ozerklik, istikrar ve
tutarlilik, adalet, taninma, kabul edilme ve statii, diristlik,
sorumluluk ve anlamlilik, maddi rahatlik, is giivenligi ve giivencesi,

rahat ve konforlu ¢alisma ortama.

S6z konusu bu ihtiyacglar ve degerler karsilanamadigi zaman
bireyler; olumsuz sonuglara yol agabilecek sekilde soylentiler
yaymak, isi kotii ve yanlis yapmak, is yerinden mal ve malzeme
calmak, mala, {irline zarar vermek ve bunu yoOneticiye bildirmemek
gibi olumsuz davranmislar gerceklestirebilirler. Bu durumun Orgiitiin
verimliligini ne derece olumsuz etkileyecegi agiktir. Bundan dolay1
IKY orgiitii olusturan bireylerin ihtiyaclarmi gordiigii, tanidig1 siirece
bu uygulamalari, bu ihtiyaclarin karsilanmasina yonelterek daha etkin

olabilecektir.®

b) Is Nitelikleri: IKY’ni etkileyen i¢ cevreyi olusturan
faktorlerden birisi de oOrgiitteki islerdir. S6z konusu bu isler; is
gilivencesi, is yikili, gorev nitelikleri, 13 kosullar1 ve ortami gibi

ozellikler tagimaktadir.

¥ Omer Sadullah, insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris, Isletme Fakiiltesi Yayini, istanbul, 1998,
ss. 28-32.



Is gilivencesi bir isin kaybedilme olasiligi seklinde
tanimlanmaktadir. Giliniimiizde teknolojinin siirekli gelismesi, bircok
sektorde is giivencesini yok etmektedir. Buna karsilik siirekli olarak
isini  kaybetme riski tasiyan c¢alisanlar, bunu giderebilmek ve
kendilerini daha giivende hissedebilmek i¢in performanslarini
gelistirmeye, verimliliklerini  artirmaya ve davranislarina her

zamankinden daha fazla dikkat etmeye ¢cabalamaktadirlar.

Calisanlarin performanslarini etkileyen diger bir unsur da is
yiikiidiir. Bu kavram ilgili literatiirde niceliksel ve niteliksel olarak iki
sekilde incelenmektedir. Niceliksel is yiikii is ile 15in tamamlanmasi
icin verilen siire arasindaki dengesizligi ifade etmektedir. Isin
tamamlanmasi1 i¢in verilen siire yetersiz ise niceliksel is yiiki agir

olacaktir.

Bu durumda ¢alisan isini bitirmek i¢in is saatleri disinda da
calismak zorunda kalacaktir. Bunun tersine is i¢in verilen siirenin
fazla olmasi da niceliksel is ylikiiniin hafif olmasina yol acacaktir. Bu
sekilde calisan isini zamanindan 6nce bitirecek ve kendisini boslukta
hissedecektir. Bu tiir durumlarda insan kaynaklar1 yOneticisi,
planlama fonksiyonunu kullanarak, bu tiir degerlerde dengeyi bulmak

zorundadir.

Niteliksel is giicii ise ¢alisanlarin 1s gerekleri ve yeterlilikleri
arasindaki iliskiyi gostermektedir. Is gereklerinin calisanlarin
yeterliligini astigt durumlarda birey i¢in niteliksel 15 yiiki
agirlasacakti. Birey ne kadar calisirsa c¢alissin istenen standartlara
ulagamayacaktir. Bu durum ise bireyi strese sokacak ve onun ve-
rimliligini dogrudan etkileyecektir. Calisanlarin niteliklerinin 1

gereklerini asmasi durumunda ise niteliksel is yiikii hafifleyecektir.
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Bu durumda ise is birey i¢in ¢ok kolay olacaktir. Birey yeteneklerinin
¢ok azini o ise yansitiyorsa, bu onun motivasyonunu olumsuz

etkileyecektir®®.

¢) Bireylerarasi Iliskiler: Orgiitlerde bireyleraras: iliskiler
kapsaminda en ¢ok karsilasilant sorun alanlar1 gruplar ve onderliktir.
Her orgiitte bulunan bigimsel ve bi¢imsel olmayan gruplar normlari
araciligiyla grup iiyelerinin davranislarini etkiler. Gruplar onlar
olusturan bireylerin ihtiyaclarini, beklentilerini karsiladigi Olgiide
bireylerin de grup normlarina uyma derecesi artacaktir. Bu siirecte
insan kaynaklar1 birimi, amaglar1 orgiit amaclar1 ile uyusan gruplar
destekleyerek bireysel performansin ve tatminin yiikselmesini

saglayabilir.

Orgiitlerde bicimsel ve bi¢imsel olmayan gruplar oldugu gibi
bigimsel ve bi¢imsel olmayan onderler de bulunmaktadir. Bigimsel
onderler, orgiit yapist i¢inde yonetim sorumlulugu verilmis olan
yoneticilerden ve gozlemcilerden olusmaktadir. Ozellikle bu kisilerin
davraniglar1 birey ve grup davranisini etkileyerek verimlilik ve
tatmini de olumlu veya olumsuz etkileyecektir. Anlamsiz ve gereksiz
olarak algilanan kurallar koyan, iiretim artis1 i¢in asir1 baski
uygulayan yoneticiler ve gozetimciler astlari i¢in Onemli stres

kaynagidirlar.

d) Orgiitsel Ozellikler: IKY’nin islev ve c¢alismalarim
etkileyen i¢ faktorler arasinda en kapsamli olan orgiitsel ozellikler;
ist yonetim, Orgiit biiyiikliigii, is kolunun tiirli, biiylikliigii, orgiitiin
bliyiime durumu, orgiitiin bulundugu sektor, farklilasma derecesi,

orgiitsel iklim kiiltiir gibi unsurlardan olusmaktadir. iKY nin 6rgiitte

9 sadullah, a.g.e., s. 26.
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hangi rolii oynayacagi, hangi konumda olacagi, orgitle ilgili tiim
stratejik kararlar1 alan {ist yonetimin IKY’ne verdigi 6neme ve
bununla ilgili bilincine baghdir. Orgiitiin biiyiikliigii veya kiiciikliigii
de IKY fonksiyonlarin etkinliginde belirleyicidir. Kiigiik orgiitlerde
yetistirme, gelistirme ve planlama gibi insan kaynaklarma yonelik

fonksiyonlar s6z konusu olmaz.

Orgiitiin biiyiikliigii kadar bulundugu is kolu ve sektdrler de
IKY’nin etkinliginde belirleyicidir. Hizmet sektdriinde, kamu
sektoriinde ve imalat sektdriinde yer alan kuruluslarm hepsinde 1KY
fonksiyonlar1 farklilasabilmektedir. Orgiitlerin biiyiime hizlar1 da bu
durumu olumlu ya da olumsuz etkileyebilir. Hizl1 biiyliyen orgiitlerde
bazi IKY fonksiyonlarina gerekenden az, bazi fonksiyonlara ise
gerekenden fazla onem verilebilir.Orgiitlerin farkli faaliyetleri de
IKY'nin niteligini ve niceligini etkileyebilmektedir.?

1.5.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Dis Cevre

Faktorleri

IKY orgitlerde i¢ c¢evre faktorleri kadar dis ¢evre
faktorlerinden de etkilenmektedir. Mevcut kosullara gore etki oranlar
degisse de, dis cevre faktorlerinin oOrgiitler ve insan kaynaklar
yoneticileri i¢in ¢cok 6nemli oldugu ve siirekli izlenmesi gerektigi
literatiirde ve uygulamada genel kabul gormektedir. Bu dis gevre

faktorlerini de su sekilde 6zetleyebiliriz:

a) Dis Isgiicii: Calisma ekonomisindeki tanimiyla faal niifus
olarak ifade edilebilen dis isgiicii, Orgiitlerin yararlanabilecegi
potansiyel insan kaynaklarini igermektedir. Bu kaynaklarin bazi

demografik nitelikleri IKY’ni etkileyecek hatta bazi islevleri ve

2 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1997, s. 49.
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uygulamalar1 belirleyecektir. Bu kapsamda egitim durumu, yas
dagilimi, cinsiyet ve katilim gibi oranlara 6zel dikkat gosterilmesi

gerekmektedir.

b) Dis Kaynaklar: Bu kavram orgiitlerin ihtiyag duydugu
insan kaynaklarini saglayan arz kaynaklarini ifade etmektedir.
Okullar, tuniversiteler, sendikalar, resmi ve 0Ozel kuruluslar bu
kapsama girmektedir. Bu unsurlar IKY’nin kadrolama islevinin

etkinligini artirmaktadir.

¢) Rakipler: Rakiplerin varhig IKY’nin bazi islevleri ve
uygulamalarin1  biiyiik Ol¢lide etkileyecektir. Rakipler terimi ile
isglicli piyasalarinda ayni nitelikli elamanlara talepte bulunan diger

orgiitler kastedilmistir.

d) Halk: Ozellikle 6zel kesim kuruluslarinda halkin kurulus
faaliyetlerini elestirmeden ve sorgulamadan kabul etmesi miimkiin
goriinmemektedir. Son yillarda ¢evre bilincinin de biiyiikk ol¢iide
gelismesi sonucu halk gerek eylemleri, gerekse oylariyla seslerini
duyurmaya baglamis ve bu konuda bir¢cok yasanin ¢ikmasina neden
olmustur. Ayrica bazi girisimlerden de geri adim atilmasinit ba-
sarmistir. Bir kurulus halk tarafindan kabul gérmek istiyorsa amacini

basaril1 bir sekilde ortaya koymak zorundadir®.

e) Diizenleyiciler: IKY nin giin gectikce dnem kazanmasinin
nedenlerinden birisi de, orgiitii etkileyen ¢esitli yasa ve kurallara
gerekli tepkiyi gosterebilme zorunlulugudur. Devletin ¢ikardig: ¢esitli
mevzuat insan kaynaklar1 politikalarinin tiimiinii etkilemektedir. Her

ne kadar insan kaynaklar1t yoneticisinin yapip yapamayacagi

2 Sahin Kavuncubasi ve d., Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4. Baski, Siyasal
Kitapevi, Ankara, 2001, s. 37.
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eylemleri belirten ¢ok sayida yasal mevzuat olsa da, yoneticiler bu
gibi yasal kurallara, neleri yapabileceklerini gosteren yontemler
olarak bakmak yerine, bunlar1 yetki alanlarini1 belirleyen smirlayicilar

olarak gormelidirler®.

Dolayisiyla IKY islev ve uygulamalarini bu belirli kurallar ve
diizenlemeler ¢ergevesinde yiiriitmek zorundadir. Bu kurallar
cercevesini 1se yasalar, ftiiziikkler, bunlari koyan ve denetleyen

organlar diizenler.

f) Temel Haklar ve Insan Haklari: Yasamda, 6zgiirlikkte ve
mutlulugu aramada firsatlardan esit yararlanma ilkesi demokrasinin
temel kurallarindan bir tanesidir. Anayasamizda bu konuda bircok
kural bulunmaktadir. Bu kurallara gerek kamu hizmetine giriste
gerekse Ozel sektor personel politikasinda dikkatlice uyulmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde IK'Y ni hem ulusal diizenlemelerde hem

de uluslararasi diizenlemelerde bir¢cok yaptirim beklemektedir.

g) Toplu Is Sozlesmeleri: Modern ve demokratik iilkelerde
devletge taraflarin esitligini saglamak amaciyla hem calisanin hem de
calistiranin bir araya gelerek calisma kosullarini belirlemeleri, toplu
sOzlesmeler araciligiyla yapilmaktadir. Bu kapsamda genelde {icret
artiglari, calisma kosullarinin 1iyilestirilmesi gibi konulara agiklik
getirilmektedir. Son yillarda tiim diinyada kamu sektoriinde de toplu
goriismelerin - ve sozlesmelerin  yapilmaya baslanmasi, kamu

kuruluslarinda IKY igin bu konuyu olduk¢a énemli hale getirmistir.

h) Sendikalar: Bu kuruluslar calisanlarin isverenle esit
kosullarda pazarlik giicii olusturabilmeleri amaciyla ortaya ¢ikmustir.

Bugiin memur sendikalarinin da yayginlik kazanmasiyla hem kamu

%2 Can, a.g.e., s. 32.
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sektoriinde hem de 6zel sektorde tiim kuruluslar etkileyen onemli bir
dis ¢evre etmeni olmuslardir. Onemleri personel hak ve
ayricaliklarinin en temel temsilcileri olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Bu oranda da giicleri bulunmaktadir.
Calismamizin ilerleyen boliimlerinde bu konuya ayrintili bir sekilde

deginilecektir.

i) Uluslararas1 Antlasmalar ve Cahsma Sozlesmeleri:
Ozellikle Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin uluslararas1 diizeyde
calisma kurallar1 olusturma cabalari, tim orgiitlerde IKY’ni
etkilemektedir. Bu kapsamda yapilan sézlesmelerin i¢ hukukta yasa
gibi kabul gormesi, IKY yoneticilerini bunlar1 bilmeye ve

uygulamaya zorlamaktadir.

j) Miisteriler ve Hissedarlar: Orgiitlerin sundugu mal ve
hizmetlerden yararlanan kisilere miisteri denilmektedir. Miisteriler
orgiit i¢in hayati onemi olan tiretilen mal ve hizmetleri talep ederek,
orgiitiin ayakta kalmasmi saglamaktadirlar. Bundan dolay1r da
orgiitlerin dis ¢evrelerinde oldukta etkilidirler. Misterilerin kaliteli
mal ve hizmet sunumu talepleri orgiitleri nitelikli ve iiretken insan
kaynaklar1 teminine zorlamaktadir. Miisteriler yaninda Orgiitleri
dogrudan etkileyen diger bir grupta, orgiitiin olusumunda temel bir
role sahip olan hissedarlardir. Orgiitii ydneten profesyonel
yoneticiler, hissedarlarin taleplerine ve yonlendirmelerine duyarsiz

kalamazlar.

k) Teknoloji: Son yillarda 6zellikle teknolojide yasanan
degisim ve gelisim hemen hemen biitiin orgiitlerin isleyisini etkilemis
ve degistirmistir. Gelecek yillarda IKY nin en temel konusunun hizla

gelisen teknolojiyi yakalayabilmek i¢in calisanlarin egitilmesi
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olacaktir. Yeni teknolojilerin gereklerini karsilamak i¢in yeni
beceriler gerekmektedir. Bu beceride insan kaynaklarmin temini ise

uzun siireli yatirimlar gerektirmektedir.

1) Ekonomi: Faiz hadleri, enflasyon, parasal politikalar,
sermaye piyasasi gibi unsurlar orgiitlerin insan kaynaklari politikalari
iizerinde ¢ok etkilidir. Insan kaynaklar1 yoneticileri ekonominin
durumunu 6nceden tahmin etmek ve ekonominin kendi faaliyetlerini

nasil etkileyecegini 6nceden gormek zorundadirlar®,
1.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

Literatiirde genel olarak IKY’nin planlama, kadrolama,
degerleme, odiillendirme, yetistirme ve gelistirme, endiistri iliskileri
ve koruma fonksiyonlarindan olustugu goriilmektedir. Bu ¢ergcevede
konuya yaklastigimizda; planlamanin; kisa ve uzun siireli planlama,
programlama ve is analizleri, kadrolamanin; personel saglama, segcme
ve yerlestirme, oryantasyon, degerlendirme, Odiillendirmenin;
degerleme, temel licret ve maaslar, 6zendirici sistemler, yan odiiller,
yetistirme ve gelistirmenin; egitim ve kariyer planlamasi, endiistri
iligkilerinin; toplu pazarlik, sikayet yontemleri, orgiitlenme ve son
olarak koruma ve gelistirmenin; is giivenligi, personel saghgi,
calisma yasaminin kalitesi, veri toplama ve kullanma gibi daha da

ayrintilandirilabilecek siireclerden olustugu sdylenebilir.

Orgiitlerde bu fonksiyonlar1 yerine getirme gorevi {ist
yonetimlerin sorumluluguna birakilmistir. Ust yonetimler orgiitlerde
politikalari1 ve hedefleri saptayan ve bunlart gergeklestirecek
stratejilerin  belirlenmesinden sorumlu olan organlardir. Orgiit

faaliyetlerinin basarist bu grubun so6z konusu faaliyetlere verdikleri

% Can, a.g.e., s. 39.
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oneme gore degismektedir. Dolayisiyla iist yonetimin IKY ne bakist
ve tutumu, bu alanda yerine getirilecek fonksiyonlar1 dogrudan

etkileyecektir®.

Ust yonetimler, burada belirtilen, sorumluluklar1 tasirken
elbette ki oOrgiitteki uzman birimlerden ve yoneticilerden de gerekli
destekleri almak zorundadirlar. Orgiitlerde personel birimi, endiistri
iliskileri departmani, insan kaynaklar1 boliimii, personel sefligi gibi
farkli isimler verilebilen bu birimler IKY siirecinde basarili

olunabilmesi i¢in su fonksiyonlari yerine getirmelidirler:

e  Orgiitin  hedeflerini uygun insan  kaynaklan
politikalarinin saptanmasi i¢in gerekli arastirmalar yapmak ve
bilgileri {ist yonetime sunmak,

o Belirlenen politikalara uygun programlar1 ve ¢alismalar
diizenlemek ve yiirlitmek,

o Bunlar1 denetlemek ve degerlendirmek,

o Insan kaynaklari ile ilgili yenilikleri izlemek ve
gerektiginde uygulamak,

o Insan kaynaklari ile ilgili rutin isleri yiiriiterek diger
yoneticilerin is yiikiinii hafifletmek®,

o Iyi yetistirilmis ve iyi rnotive olmus personel saglayarak
kurulusun verimini artirmak,

o Isgiiciiniin etkin kullanimiyla isgiicii maliyetlerini

kontrol altina almak,

2 Sadullah, a.g.e., ss. 18-21.
% Sadullah, a.g.e., s. 22.
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o Is yasaminin kalitesini artirarak isgiiciine is tatmini ile
potansiyel yeteneklerini agiga ¢ikararak kendi kendini kanitlama
firsat1 vermek,

o [sci igveren iliskilerinde hukuki sorunlari ¢ozmek?®.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarini; insan kaynaklar:
planlamasi, Is analizi, kariyer ydnetimi, iicret ydnetimi ile is¢i saglig

ve 1s glivenligi basliklar1 altinda irdelenecektir.

a) Is Analizi

b)  Insan Kaynaklar1 Planlama
c)  Karyer Yonetimi

d)  Ucret Yonetimi

e)  Performans Degerlemesi

f)  Is Degerlemesi
a) Is Analizi

Is analizi farkli kaynaklarda; isi olusturan 6dev ve gdrevlerin
tanimlanmas1 icin isle ilgili bilgilerin toplandigi bir siire¢, insan
kaynaklar1 ve diger yonetim fonksiyonlarinin kullanmasi i¢in is ile
ilgili bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve sentezlenmesi islemi,
yada islerin ¢esitli yonlerinin tanimlanmasi ve kaydedilmesi ve isin
yerine getirilmesi i¢cin gerekli olan becerilerin ve diger
gereksinimlerin belirlenmesi siireci, her bir isin 6zelligini ve o isin
yapildig1 cevre sartlarin1 gézlem ve inceleme yoluyla belirleme ve
bunlarla ilgili bilgileri kaydetme islemi olarak tanimlanmaktadir.

Bunlara ek olarak yapilan diger tanimlardan da belirtmek istersek;

% Oznur YUKSEL, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara, 1997, s. 27.
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Is analizi, bir isin en énemli yonlerini ortaya ¢ikararak 0 isi tani
mlama ve ¢oziimleme siirecidir. Bu tanimu biraz acgarsak; is analizi,
bir isin Ozellikleri, inceligi, gerekleri ve ¢alisma kosullarimi gesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir c¢alismadir, herhangi bir iste
yapilmas1 gereken gorevleri ve bu gorevleri basarili bir sekilde ortaya
koyabilmek i¢in kisinin sahip olmast gereken Ozellikleri

belirleyebilmek amaci ile gergeklestirilen bir aktivitedir®'.
b) insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklari
yonetiminde de son derece onemli ve belirleyici bir siirectir. Belirli
bir plana ve programa uygun olarak gergeklestirilemeyen
etkinliklerin,  gelisigiizel olacagi ve ¢ogu zaman amaca
ulastirmayacagi bilinmektedir. Kurumun kaderini etkileme giiciine
sahip olan insan kaynaginin sec¢imi, ise alinmasi, ise uyumu, kurum
icinde basarili ¢alismalar yapilmasi onemli Olgiide bu konudaki
planlamanin basarisia baglidir”®. Bu baglamda insan kaynaklari
planlamasi, isletmede calisacak isgorenleri, nitelik ve nicelik

yoniinden belirli bir diizen i¢inde saglamaktir®.
¢) Kariyer Yonetimi

“Kariyer planlama” ve “kariyer gelistirme” olmak tizere iki
bilesenden olusan kariyer yonetimi literatiirde; orgiitlerin ¢aligsanlarin

yeteneklerini, ilgi alanlarimi ve ¢ikarlarini analiz etmelerine yardimci

" Murad Gézel, "is Analizi Nedir?", http://www.muratguzel.net/makale/47/is-analizi-nedir.
(13.03.2017)

*® jlhami Findike1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yaymecihk, 1999, s. 123

2 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1998, s. 80
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olmast ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi olarak

gegmektedir®.

“Kariyer yonetimi”, isgorenin yetenek ve ilgilerini analiz
etmelerine yardimct olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini
planlamaktir. Kariyer yonetimi, is diinyasina giris, atamalar,
transferler ve is degistirmeleri kapsar. Kariyer yonetiminde bazen
birey, bazen OoOrgiit, bazen de ortak olarak alinan kararlar yer
almaktadir. Isletmelerde kariyer yonetimine onem verilmesinin
nedeni, bireyin i3 doyumunu ve Orgiitte kalmasin1 saglama amacina

yoneliktir.

Bir bagka tanimlamaya gore kariyer yoOnetimi; isgiliciiniin
ihtiyaglarini tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine ulagmasini
saglamak icin yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi,
stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Bu tanimdan,
kariyer yOnetiminin yOneticileri, insan kaynaklari uzmanlarini ve
isyerine disaridan taraf olan unsurlari i¢ine alan oldukca kapsamli bir

olgu oldugu anlasilmaktadir.

Insan kaynaklari ydnetimi bakimindan kariyer yonetiminin
ayirict 6zelligi, anlarin kurum i¢indeki hareketliliklerinin saglanmasi,
boylece kisilerin motivelaridir. Kariyer yonetiminin iyi yapildigi
kurumlarda kisiler bir siire sonra 6rnegin 1 yil sonra, 5 yil sonra
nereye, hangi statiiye geleceklerini bilir veya tahmin edebilirler. Bu
tahmin ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bu, kisiyi ise ve kuruma baglar, motive

eder %,

d) Ucret Yonetimi

30 Walker, J., Gutteridge, T.; Career Planing Practices, New York. 1990, s. 244.
%! {lhami Findike1, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Basim Yayim, Istanbul, 1999, ss. 70-71.
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Insan kaynaklar1 yonetiminde {icret politikasinin adil ve
ozendirici olmasina 6zen gosterilir. Kusku yok ki; bdyle bir politika,
bir yandan ekonomik ve sosyal ortam ile dis sartlara bagh olacak, ote
yandan igletme iginde iicretlemenin iyilestirilmesi, karara katilma,
yonetsel amaglara ulagma felsefesine gore yonlendirilecektir. Bir
baska deyisle, licret politikasi isletmenin genel yOnetim sistemine

bagli olarak saptanir.

Isgorene iicretin nasil 6denecegini belirleyen kural ve diizen
iicret sistemleri adlandirilir. Ucret sistemleri, iicret olusumu ile
{icretin 6denme bi¢imini ifade eder. Ucret sistemlerinin diger bir
ozelligi iicret diizeyi ve licret yapisi olan biitiinleyici nitelikleridir.
Ucret sistemleri ¢esitli sekillerde gruplanabilir. Birgok kaynak
incelendiginde ortaya c¢ikan grup farkliliklart iki temel nedene
dayandirilabilir. Birincisi, {icret sistemleri ve Ozendirici {icret
sistemleri incelenirken sistemin genel dokusu ve amacinin goz ardi
edilerek, bilinen bazi modellerin sistem olarak kabul edilmesidir.
Gercekten, bu modeller gelistirilmis bir prim sisteminin bilinen
orneklerindendir; temel karakteristigi paylasma ve tasarruf

faktorlerine dayanir *
e) Performans Degerlemesi

Insan kaynaklari yonetimi islevleri igerisinde yer alan
performans degerleme, igin tanimi, ihtiyaglari ve degerlemesi ile
kisinin yetenekleri ve degerlemesinin karsilastirilmas: sonucunda
ortaya cikan bir uygulamadir. Performans degerleme giliniimiizde

“bireysel gelismenin anlami”, “yonlendirme ve kariyer calismasi”,

%2 Ferecov, a.g.e., s. 41.
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“hareket plan1 ve organizasyonu saglama c¢alismasi” sekillerinde

tanimlanmaktadir.

Performans degerlemede, isletmede tiim isler ayrintili bigimde
analiz edilir ve is kimlikleri c¢ikarilir. Boylelikle her isin tasidig
nitelik, incelik ve ustalik 6grenilmis olur. Ote yandan tipki is gibi, her
isgérenin ayrintili olarak kimligini belirleyici ¢alismalar yapilir.
Boylelikle 1sgoren degerlemesi gergeklestirilir ve iggorenler arasinda

yetenek ve nitelik farkliliklar1 belirtilmis olur.

Gerek 15 ve gerekse isgoren degerlemesinden ¢ikarilan bilgilere
gore isgoren ihtiyact saptanir, gerekirse egitsel g¢abalara girisilir,
isgorenlerin i degistirme ya da  yiikselmeleri konusunda daha
saglikli karar verilir. Hepsinden onemlisi, is ve isgoren degerlemesi

esit ve adil {icretleme yonetimine en yararh bilgiler sunar.*
f) Is Degerlemesi

Is degerlemesi, isletme icinde yapilan her isi bir digerine
kiyaslayarak zorluk sirasina dizme islevidir. BoOylece hangi ise
digerinden daha ¢ok 6deme yapilmasi gerektigine karar verilir. Daha
sonra piyasa lcret arastirmasi yapilarak isletme i¢i ticret diizeninin

piyasa diizeyi ile esitlenmesi saglanir.

Is degerlemesinin isgdren degerlemesi ile karigtirilmamasi
gerekmektedir. Isgoren degerlemesinde “isgdren”, is degerlemesinde
ise, “is” degerlenir. Is degerlemesinde her is calisma kosullari,
tasidigr  sorumluluklar ve igerdigi gorevler agisindan cesitli
yontemlere gore degerlemeyle almmaktadir. Is degerlemesi

calismalar1 islerin  goreceli degerlerinin  hangi  yontemlerle

% Ferecov, a.g.e., s. 40.
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belirleneceginin saptanmasi ile baslamaktadir ve bunlar; siralama,

smiflandirma, puanlama, ve faktor olarak da siralanmaktadir®.

% Nalan Karci, isgﬁren ihtiyacmm Ka"r§llanmasmda D1s Kaynak Kullanimi ve Bir Arastirma,
Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005, s. 25.
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IKiINCi BOLUM
2. 1S ANALIZi VE ISLETMEYE SAGLADIGI
FAYDALAR

2.1. is Analizi Ciktilar

Is analizleri ile elde edilen bilgiler 6zetlenerek formiile edilip
kagida dokiildiigiinde, is tanimlar1 ya da is gerekleri ortaya ¢ikar. Her
bir 1§ i¢in gorev tanimi formlarinin olusturulmasini saglar. Her bir
gorevin hangi gorevler ve kimler ile etkilesimde olmasi gerektigi
ortaya c¢ikar. Yapilan gorevde gerekli olan bilgi, beceri ve
yetkinliklerin belirlenmesini saglar. Bazi isler i¢in 6zel ekipmanlar ve

kiyafetler gerekebilir. Bunlarin tespit edilmesinde kullanilir.
2.1.1. Is Tanim

Is tamimlar, bir ¢alisanin neyi, nasil ve neden yapacagimi
anlatan kagida dokiilmiis bilgilerdir. Kisacasi, bir isin ne istedigini

belirlerler. Is tanimlarmin igerdigi bilgiler asagidaki gibidir:

Is analizlerinin yapildiklar: tarihin dogru olarak kayit altina
alimmis olmasi 6zellikle is degisimlerinin tanimlanmasinda faydali

olacaktir.

[sin tanitilmasi isleminde; isin ad1 ve kod numarasi, ait oldugu
departman, igerigi, o isi yapan diger c¢alisanlarin sayist ve bagh
olduklar1 yoneticilerin kimler oldugu gibi bilgiler yer alir.

Isin icerdigi gorevlerde; hangi gorevlerin nasil yapildigma ve

yapilis amaglarina yer verilir.
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Isin iliskili oldugu diger isler; yatay ve dikey olarak diger
islerle olan iliskisini icerir. Isin altinda ve {istinde bulunan is

tinvanlar1 da, bunlarla ilgili denetim derecesinin saptanmasidir.

Calisma kosullari; isyerinin sicak, soguk, kum, nemli, tozlu
veya giiriiltiilii olup olmadig1 gibi fiziksel kosullar ile is riskleriyle

ilgili bilgileri kapsar.

Goriildigi tzere is tamimi, is degerlendirmek icin gerekli
bilgiyi saglamak ve bu bilgileri standart bir form seklinde yazma
faaliyetidir. Kot hazirlanmis is tanimlari, yarardan cok zarar
getirebilir. Diger yandan, zaman iginde isin Ozelliklerinde ve
unsurlarinda meydana gelen degisiklikler de g6z Oniinde bulundu-
rulmali ve is tamimlar1 giincellenmelidir. Is tamimlarmin formati,

isletmenin gereklerine bagl olacaktir.
2.1.2. Is Gerekleri

Is gerekleri, verilen bir isin basarili sekilde gerceklestirilmesi
i¢in bir ¢alisanda olmasi gereken minimum nitelikleri belirtir. Bu
anlamda, isin etkin sekilde yapilabilmesi icin gerekli olan bilgi, vasif
ve yetenekleri belirtir. Buna gore, is tanimlar1 sadece isin ozelliklerini
gosterirken, 1s gerekleri basarili is gorevinin 6zelliklerini tanimlarlar.
Is gerekleri icin, is tamimlarinda oldugu gibi standart formlar
hazirlamak s6z konusu degildir. Her isletme kendi yapisina uygun

formlar hazirlar ve uygular.*

Is gerekleri, bir isi yapmas1 beklenen kisinin basarili olabilmesi
i¢in sahip olmasi1 gereken minimum &zellikleri kapsar. Is analiziyle

elde edilen bilgilere dayanarak, bu listede sahip olunmasi gereken

% Aytiil Colak, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Trakya Universitesi, Ekin Yaymevi, 2012, ss. 78-80.
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bilgi, beceri, egitim, deneyim ve o is i¢in gerekli olan yetenekler yer

alir.

Is gerekleri, isi yapacak kisilerin yetenekleri, hiinerleri ve is

icin yapmalar1 gereken diger karakteristiklerini incelemektedir.

Is gerekleri, ise eleman segiminde egitim ihtiyacinin
saptanmasinda ve 1s degerlemesinde yol gosterici olarak islev
gormektedir. Gergekten is gereklerinin 6ngordiikleri beseri niteliklere

gore “ise gore adam” almada onemli rol oynamaktadir.

Is gerekleri ¢alismasinda calismalarin is acisindan dort dzelligi

tespit edilir:

a) Fiziksel Ozellikleri: Isin yapilmasi isin personelin yaptig
bedensel hareketler (tasima, kaldirma,biikme vb) isin yapilis bigcimi
(ayakta,oturarak veya yiiriiyerek) ve bunlarin gerektirdigi bedensel

nitelikleri belirtir.

b) Zihinsel Ozellik: Isi basarmada diisiinsel siireclerin
uygulanmasi anlamina gelir. Yargilama, uyarlanma, sorun ¢ézme gibi
konular1 igerir ve personelin karmasik olan veya olmayan, yonelen
veya yenilenmeyen gorevleri yapma, kendi basina yada gozetim
altinda is ile ilgili kararlar1 alma veya kendisi i¢in aldirtma derecesini

gosterir.

¢) Duygusal ve Sosyal Ozellikleri: Ise sosyal iliskiye aciklik

cevresi ile 1yi iligki kurma, kendini dinletebilme derecesini gosterir.
d) Davramssal Ozellikler: Ikisinin bilgisini ne 6lciide
davranisa yansittigini gosterir. Ozetle is gerekleri ¢aliganda aranacak

deneyimin, egitimin, fiziksel ve zihinsel ozelliklerin belirtildigi bir
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calismadir. Is tanim isin profili iken is gerekleri isin istedigi calisan

profilidir.*®
2.2. Is Analizi Amaclan

Is analizleri en genel ifadeyle, bir isletmedeki isler hakkinda
sistematik  sekilde  veri  toplanmasimi  ve bu  verilerin

degerlendirilmesini ifade etmektedir.

Is analizlerinden elde edilen verilerin degerlendirilmesiyle, is
tanimlar1 ortaya ¢ikar. Is tanimlari, hem is kosullarini belirler hem de
belli bir isin gerceklestirilmesi i¢in yapilmasi gereken davranislari,
gorevleri ve sorumluluklari ortaya koyar. Is analizlerinde, is tanimlari

ile birlikte is sartnameleri de belirlenir.

Is sartnameleri ise, bir isi yerine getirecek calisanlarin sahip

olmalar1 gereken nitelikleri gosterir.

Is analizlerinin bu ¢iktilari, isletmelerin temel veri kaynaklarini
olusturmaktadir. Insan kaynaklan yonetimi icinde yer alan ¢ogu
faaliyetler, veri olarak is analizlerinden yararlanmaktadir. Dolay1-
styla, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligi, basarili is analizlerine

baghdir.

Is analizleri, isletmelerdeki insan kaynagi ve egitim
ihtiyaclarinin belirlenmesinde en 6nemli veri kaynaklaridir. Boylece,
niteliksel ve niceliksel insan giicii ihtiyact belirlenmis olur. Kisacasi,
1s analizleri insan kaynaklar1 planlamasma yardimci olur ve egitim
ihtiyacimi tespit eder. Bu anlamda da, insan kaynagmin etkin

kullaniminda vazgecilmez bir aractirlar.

% Begeng Oramadov, Kiigiik ve Orta Olcekli Sanayi Isletmelerinin insan Kaynaklar1 Politikalar:
ve Is Analizi Uygulamalarina Yonelik Bir Arastirma: Konya Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Konya
2004, ss. 55-56.
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Ayrica calisanlarin basarilarinin degerlendirilmesi siirecinde
de, bir yandan basar1 ile is arasindaki iliskinin kurulmasina diger
yandan da isletmelerdeki maas, licret ve prim gibi 6demelere iligskin
kararlarin alinmasina yardimci olur. Bdylece, is analizleri yoluyla
basar1 standartlar1 da belirlenmis olur. Is degerlemeleriyle elde edilen,
islerin gerektirdigi nitelik ve sorumluluklar ile tagidigi zorluklar gibi
cesitli bilgiler, hem iicretin belirlenmesinde temel olmakta hem de

licretleme politikalarinin alt yapisini olusturmaktadir.

Is analizleriyle, islerin 6zellikleri ve ¢alisma sartlan yaninda
isin tasidigr tehlikeler de belirlenmektedir. Boylece, isyerindeki
giivenlik onlemlerinin alinmasi i¢in gerekli bilgiler saglanarak, isci

saglig1 ve is giivenligi onlemlerine katkida bulunmus olmaktadir.*’

Is analizi, insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel bilgi toplama
aracidir ve dogru yerde, dogru insanla ve dogru hedeflere ulasma
sirecinde 1k ve en oOnemli adimdir. Etkili bir bicimde
yiriitiildiigiinde, 1is analizinin sonuglarindan genis Olciide

yararlanilabilir.

Personel Se¢cimi ve Cahstirillmasi: Ayrintili is analizi, iyi is
giicii planlamas1 ve kullanimu icin esastir. Is analizi yapilmadan, isin
gerekleri belirlenmeden ise alinacak personelin niteliklerini saptamak
¢ok zordur. Ise almacak personelin beceri, bilgi ve yeteneginin
belirlenmesi  Onemlidir. Bu 06zellikler is analizi verilerinden
yararlanarak hazirlanan is goriisme formlar1 ve basvuru formlarinda

yer almalidir.

Personel Egitimi ve Gelisimi: Egitim, ¢alisanlara is icin

gerekli nitelikleri, bilgi ve becerileri kazandirmak i¢in yapilan bir

3 Colak, a.g.e., ss. 61-63.
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calisma oldugundan dolay1, isin Ozelliklerini ortaya koyan is
analizleri, ¢alisanlarin eksik yonlerini saptamayr ve egitim

gereksinimlerinin belirlenmesini kolaylastirir.

Performans Degerlendirme: Is analizinde ise iliskin dzellikler
ile c¢alisanin Ozellikleri karsilagtirllir ve degerlendirme yapilir.

Boylece ¢alisanlarin performans degerlendirilmesi yapilmis olur.

Is Degerlemesi ve Ucretlendirme: Calisanlarda esitlik
ilkesine uyulmasi ve organizasyonun yapilan isin niteligine uygun bir
licret vermesi, 1 analizinin Onemini vurgulamaktadir. Objektif
kriterlere gore yapilan, isi olusturan faktorler ve isin zorluklarinin
belirlendigi bir is analizi, performans degerlendirmesi ile birlikte

toplam ticretin belirlenmesini saglayacaktir.

Calsina Iliskilerini Diizenleme: Isci-isveren arasindaki ise
iliskin sorunlar ve anlasmazliklarda 1s analizi verilerinden

yararlanilabilir.

Is Giivenligini Saglama: Is analizi calismalar1 ile, isin
yapisina gore is kazasinin olusma olasiliklart ve isin icerdigi riskler

tahmin edilebilir, onlemler alinabilir.

Is Gelistirme ve Is Standartlarimn Belirlenmesine Katki
Saglama: Is analizleri iilke ¢apinda is standartlarinin belirlenmesine
de fayda saglamaktadir. Is standartlari, belli bir isi tam olarak
yapabilmek i¢in gereken bilgi ve becerilerle ilgili asgari niteliklerdir.
Is standartlar1 igin gerekli bilgiler is analizi sonuglarindan

saglanmaktadir.*®

% Ziibeyde Korkmaz, Yenidogan Hemsirelerinde is Analizi ve s yiikii, Doktora tezi, T.C Erciyes
Universitesi, Kayseri, Ocak, 2012, ss. 9-10.
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2.3. Is analizi siirecinde toplanan bilgiler ve kullamim

alanlan

Is analizi siirecinde, incelenen isin gesitli boyutlarma iliskin
bilgiler elde edilir ve bu bilgiler isletme i¢inde ¢esitli amaglara hizmet

etmek tizere bir¢ok alanda kullanilir.
A) 1Is Analizi Siirecinde Toplanan Bilgiler

Is analizi siirecinde, incelenen iste personelin islevinin ne
olduguna hangi yontem ve tekniklerin uygulandigina, ne tiir arag
gere¢ ve makinalarin kullanildigina, ne tiir ve ne diizeyde yetenek,
bilgi ve deneyim gerektigine hangi mal ve hizmetlerin iiretilip ortaya
ciktigna ve s6z konusu isin fiziksel ve sosyal ¢evre kosullarina iliskin

bilgiler toplanir.
B) Is Analizi Bilgilerinin Kullanim Alanlar

Elde edildikten sonra is tanimlar1 ve gerekleri haline getirilen is

analizi bilgileri, isletme i¢inde asagidaki alanlarda kullanilir:

Orgiit Yapisimin Olusturulmasi: Is analizi bilgileri, orgiit

yapist olusturulurken alinan orgiitsel kararlar i¢in temel teskil eder.

Is ve Ara¢ Gere¢ Dizaym: Is analizi bilgileri, personelin
caligsma istegini ve performansini artirmak amaciyla is dizayninda isin
basitlestirilmesi veya gelistirilmesi seklinde degisikliklere gidilmesi
geregini ortaya koyabilir. Bu bilgiler, personelin daha kisa siirede,
daha az yorularak ve daha giivenli olarak caligmasini saglamak

bakimindan 6nem tasiyan arag¢ gere¢ dizayninda da yol gosterci olur.

Personel Se¢imi: Is analizi ile elde edilen bilgiler personel

seciminde Olgiit olarak kullanilir.
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Personel Egitimi: Is analizi, egitim programlar1 diizenlenirken
ihtiya¢ duyulan, isin ne tiir ve hangi diizeyde bilgi gerektirdigi,
yapilmasindaki islem basamaklarmin neler oldugu gibi konularda 6n

bilgi saglar.

Performans Degerleme: Calisanlarin islerini ne dedece
basariyla yerine getirdiklerinin belirlenmesi siireci de is analizi

bilgilerini gerektirir.

Isgiicii Planlamasi: Is analizi bilgileri, bosalan islerde
calistirilmak iizere isletme iginden veya disindan eleman almak igin

bilinmesi gerekli olan 1s giicii niteliklerini ortaya koyar.

Ucret Yonetimi: Is analizi bilgileri, personele yaptig1 isin
karsiligin1 adil bigimde verecek bir iicret sistemi gelistirilmesine
yonelik ¢abalara islerin birbirine gore olan ©nem derecelerini,

gerektirdikleri personel niteliklerini ortaya koyarak katkida bulunur.®
2.4. is Analizlerinde Kullanilan Yéntemler

Is analizlerini yaparken, cesitli yontemlerden
yararlanilmaktadir. Burada kullanilan baslica yontemler temel

karakteristikleri ile asagida verilmektedir:

a) Bilgi Toplama: Is analizlerinde toplanacak bilgiler, goreve
yonelik olabilecegi gibi ¢alisanlara yoOnelik de olabilir. Goreve
yonelik analizler, s6z konusu isi basarmak ic¢in yapilan gergek
faaliyetlerin analizleridir. Calisanlara yonelik analizler ise, isi
gerceklestirmek icin gerekli olan karar alma, gozetim ve fiziki
faaliyetler gibi davranis kaliplarin1 kapsar; yani, analiz dogrudan

calisanin bilgi ve yetenekleri iizerinde yogunlasir. ise yonelik olan en

% Leman Bilgin, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Anadolu Universitesi, Eskischir, Temmuz, 2007, ss.
31, 32.
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tipik uygulama fonksiyonel is analizi iken, ¢alisanlara yonelik olan
uygulama da pozisyon analizi soru kagididir. Is analizleri, amaglar
dogrultusunda ise ya da goreve doniik olarak bilgilerin toplanmasi

bi¢iminde sekillenebilir.

b) Anketler: Anketler, genellikle Onceden hazirlanan
sorulardan olusan 1is analizi formlarinin, isyerindeki calisanlar
tarafindan doldurulmasidir. Daha ¢ok, fazla sayilardaki ¢alisanlarin

ayni 1§51 yapmasi durumlarinda uygulanan yontemlerdir.

Burada, sorularin hazirlanmast 6nemli asamadir. Sorular,
hedeflenen amacglara yonelik bicimde net ve acik olmali, gereksiz
sorulardan ka¢inilmalidir. Yonlendirici nitelikte veya birka¢ anlama
birden gelebilecek muglak igerikte sorular sorulmamalidir. Ayrica
anket formunun gegerliligini test etmek ve eger varsa eksiklikleri
ortaya c¢ikarmak icin, Onceden bir deneme anket uygulamasi

yapilmasinda da fayda vardir.

Anketler, belli hedeflere yonelik olarak elde edilmesi
amaclanan bilgiler temelinde yapilandirilmig sorulardan olusur. Bu
nedenle, anketin basinda amaci mutlaka belirtilmelidir. Asagida,

uzmanlar tarafindan hazirlanmis bir 1 analizi anket 6rnegi verilmistir.

¢) Gozlem: Eger arastirma konusu calisanlarin ne
yaptiklariysa, kullanilacak yontem de onlarin  yaptiklarini
gbzlemlemek olacaktir. Aragtirmacilar anket ve goriisme yoluyla elde
edilen bilgilerde, ¢alisanlarin mevcut durumu degil olmasi gerekeni
ifade ettikleri konusunda hemfikirdirler. Gozlem eger deneysel bir
ortamda yapilmiyorsa, edinilen bilgilerin gegerliligi konusunda diger

veri elde etme yontemlerine gore daha avantajli olacaktir.
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Arastirmaci, ¢alisanlarin davranislarini sistematik sekilde izler,
datia sonra da bunlar1 kayit altina alarak analiz eder ve yorumlar.
Gozlemler, katilimhi ve katilimsiz gozlem seklinde olabilirler.
Gozlemci gozlemlenen durumun icinde, dogrudan yer almiyorsa
ktilimsi1z gézlem, gozlemlenen durumun igerisinde dogrudan olarak

yer aliyorsa katilimli gézlem s6z konusudur.

d) Goriisme: Goriisme, sozli bilgi toplama yOntemidir.
Arastirmacinin iletisim yetenegi, tecriibesi, ¢alisanlarda uyandirdigi
giiven duygusu ve dis goriiniisli, bilgi edinme siirecindeki onemli
etkenlerdir. Bu yontem de, gozlemde oldugu gibi egitimli analizcileri

gerektirir.

Burada, c¢alisanlarla birebir goriisiilerek bilgi edinimi soz
konusudur. Diger bir deyisle, ¢alisanlar isi ve is siirecini tanimlarlar.
Ozellikle is analizlerinde kullanilan goriismeler, niteliksel verilerin

incelenmesine yoneliktir.

Ancak bu yontemin cesitli dezavantajlart da bulunmaktadir.
Bunlardan baslicalari, calisanlarin ¢ogu zaman fiziksel eylemlerini
kelimelere dokerek ifade etmede cesitli giigliikler yasamalari, giinlik
dilin belirsizligi ve bunun bilimsel kavramlara ¢evrilmesinde yasanan
zorluklardir. Ayrica, farkli goriismecilerin elde ettikleri verileri
birlestirmek zor olabilecegi gibi, konu dis1 verilerin toplanmasi da s6z
konusu olabilmektedir. Dolayisiyla dogru sekilde planlanmamis
gorismeler, isletmeler i¢in zaman ve emek kaybi anlamina

gelmektedir.

e) Karma Yontem:Is analizlerinde siklikla kullanilan ydntem;
anket, goriisme ve gozlem gibi yontemlerin bir arada yapilmasidir.

Zaten goriismelerde, c¢ogunlukla dnceden hazirlanmis olan anketler
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kullanilmaktadir. Go6zlem ve miilakat ise, is analizi sonuglarinin

gecerliligi acisindan genellikle birlikte kullanilan yontemlerdir.

Analizci 1sin genel mahiyetini, kapsamini ve diger islerle olan
iliskisini, genellikle gdzlem yoluyla Ogrenir. Isin gereklerinin
ogrenilmesi, is basamaklarinin daha kolay tespitini saglar. Ancak is
siralarinin birbirini takip etmesi ve uzun siirmesi, gézlemi zorlastiran
bir etkendir. Bu taktirde, calisanlarla dogrudan temas kurularak
goriismeler yapilir ve is hakkinda gerekli olan bilgiler toplanir.
Gozlem ve yliz ylize goriismeler neticesinde igle ilgili bilgilerin
yeterliligine karar kilinirsa, calismayla ilgili gerekli diizeltmelere
gidilir. Son olarak da, edinilen bilgilerden emin olmak ig¢in
calisanlarin yoneticileri ile gorisiilerek, bilgilerin dogruluk ve
uygunluklan teyit ettirilir. Bu yontem, is analizlerinde en ¢ok giiven

duyulan yontem olarak kabul edilmektedir.*
2.5. is Analistlerinin Secimi ve Is Analizi Siireci

Is analizi, fiilen calisan iscilerin is basindaki calisma,
davraniglarmin  objektif  olarak  Ol¢limiine  dayali  olarak
yapilmalidir.Bu nedenle siirecin her asamasina, ozellikle de is

analistlerinin se¢cimine gereken 6nem verilmelidir.
2.5.1. Is Analistlerinin Secimi

[s analistleri, temel arastirma ydntemlerine iliskin egitim almus,
objektif O6lgme teknikleri konusunda uzman, is analizi teknikleri
konusunda deneyimli ve egitimli kisiler olmalidirlar. Is analizi en
dogru big¢imde, isletme-ici uzmanlar veya danigmanlik sirketleri

yoluyla ulasilan isletme-dist uzman danismanlar tarafindan yapilir.

40 Colak, a.g.e., ss. 67-72.
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Analistler 1sle 1ilgili bilgileri, miilakat veya anket yoOntemleri
kullanarak 1isi yapan iscinin kendisinden veya gozetimcisinden

saglayabilir veya gozlem yaparak elde edebilirler.*!
2.5.2. Is Analizi Siireci

Is analizi, birden fazla asamada gerceklestirilen ¢ok yénlii bir
calismadir. Her asamasina bliyiik bir énem ve 6zen gosterilmesi
gereken 1§ analizi, zaman alic1 ve giic bir siiregtir. Bu slirecte,
calisanlar bilgilendirilmeli ve isbirlikleri saglanmalidir. Calisanlarin
konuyla ilgili bilgilerinin yetersiz olmasi ve bilinmeyen durumlar
karsisinda duyulan korkular beraberinde kuskuyu da getirecegi i¢in,
bu stirecin karsilikl igbirligi i¢inde yuriitiilmesi hem isletme hem de
calisanlar i¢in daha faydali ve daha saglikli sonuglar verecektir. Bu
nedenle, siire¢ baslamadan Once calisanlarin is analizlerinin neden
yapildig1 ve kendilerinin bu durumdan nasil etkilenecekleri gibi
konularda bilgilendirilmeleri yoluyla, kafalaririndaki soru isaretleri
de giderilmis olacaktir. Diger yandan, 1is analizi siirecini
gergeklestirecek birim komiteye is¢i veya sendika temsilcilerinin
dahil edilmesi yonetim-calisan isbirliginin kurulmasi ve dogru
bilgilerin almmasi agisindan &n kosuldur. Is analizi siireci, asagidaki

asamalardan gecmektedir.
a) Hazirhk Calismalar:

Hazirlhik asamasinda ilk olarak, amaglar1 ve yapis1i gibi
konularda isletme her yonden genis kapsamli bir analize tabi
tutulmalidir. Ardindan is analizi ile neler yapilacagi, hangi bilgilerin

toplanacagi ve kimlerin yapacagi gibi konulara aciklik getirilmelidir.

* Bilgin, a.g.e., s. 33.
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b) Analizcinin Se¢imi ve Egitimi

Analizcilerin  secimleri ve egitimleri, saglikli verilerin
toplanmas1 ve degerlendirilmesi acisindan onemlidir. Analizcilerin
seciminde oOzellikle, analizcide olmasi gereken nitelikler ve kag

analizciye ihtiya¢ duyulacagi konular1 nemlidir.

Analizcilerin  se¢iminde en oOnemli husus, olaylara ve
calisanlara iligkin verileri dogru bi¢cimde toplamalar1 ve bunlar
degerlendirebilme ye diizenleyebilme yetenegine sahip olmalaridir.
Bunun yaninda, insan iligkilerinde basarili olmalar1 ve olaylar ile
calisanlara Onyargisiz yaklasabilmeleri de dnemlidir. Diger yandan,
isletmedeki iiretim siireci ve mevcut faaliyetler hakkinda bilgiye
sahip olan analizcilerin, yaptiklar goriismelerde daha isabetli sorular
sorma, gozlemlerinde onemli ve kritik noktalar1 gozden kagirmama

olanaklarinin daha fazla olacagi da agiktir.
¢) Analizlerin Uygulanmasi

Hazirhk ¢aligmalarina ait planlamay tamamlayarak isletme hakkinda
yeterli bilgi ve donamima sahip olan analizciler, ¢alismay1 basglatmak igin
thsan kaynaklan yéneticileriyle iletisime gecerler. Isletmenin organizasyon
semas1 gozden gegirilerek, is tamimlan ve benzeri dokiimanlari 1s1ginda
uygun bir ¢alisma plan1 hazirlanir. Sonraki asama, analiz edilecek islerin
belirlenmesidir. Burada; soz konusu analizin belli bir departmani nu
isletmenin tlimiinii mii kapsayacagi, belli degisimlerden etkilenen islerin mi
yoksa sadece yonetsel kademelere iliskin olanlarn mu ¢alisma i¢inde yer

alacag gibi sorulara cevap aranir.

Analiz edilecek isler belirlendikten sonra, sira tiretim siirecini

aksatmamak i¢in ¢alisanlardan veya yoneticilerden randevu almaya gelir.
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Bu noktada analizci, ya dogrudan ¢alisanla ya da amiriyle goriiserek
randevu saatini belirler. Ardindan, hangi yontemle bilgi toplanmasi
kararlagtirilmigsa bu yontemler uygulamaya gegirilir. Oregin anketler
dagitihp uygulanir, yiiz yilize goriismeler veya gozlemler gergeklestirilir.

Yontemlere bagl olarak uygulama siirecinin zamani da degisir.
d) Analizlerin Gegerliligi ve Denetimi

Is analizlerinin ¢iktist olan is tammlarmin gegerliligi, is
igeriklerini tam olarak yansitip yansitmadiklarina gore s6z konusu
olacaktir. Bunun i¢in dikkat edilmesi bazi temel noktalar vardir: Isin
gerektirdigi vasiflar ile calisanlarin gergekteki vasiflar1 ya da isin
gerekleri iginde yer alan olmasi gereken bilgi ve deneyimler ile
calisanlarin mevcuttaki bilgi ve deneyimleri arasindaki farklar
kanistirmamak gerekir. Ciinkii bu siiregte analiz edilen ¢alisanin
kendisi degil istir. Ancak is analizi sadece gorevlerin bir listesi olarak
da goriilmemelidir. Calisanlarin gorevlerinin basitgce listelenmesi,
sadece resmin bir kismini verirken ¢alisma hayatinin tamamini
vermez. Ayrica bu analizler, su an devam etmekte olan islerle
ilgilidir, ge¢cmisteki is siire¢leri ya da gelecekte olabilecek islerle

degil. Esas olan, i¢inde bulunulan zamandr.

Is analizlerinin denetimi igin {ist yoneticiye basvurulur. Is
analizini teyit etmesi gereken bu yoOnetici, bazi durumlarda
calisanlarin beyanlarini kabul etmeyebilir. Bu durumda analizci, s6z
konusu ¢eligkinin esasa mi1 yoksa ayrinttya mu ait oldugunu saptamali
ve yoneticinin beyanindaki farklilik esasa iliskinse is analizi lizerinde

gerekli diizeltmeleri yapmali, ayrintiyla ilgili bir farkliliksa ¢alisanin
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beyani ile kendi tespitlerini esas kabul ederek diizeltmeye gitmemeli-

dir.*
2.6. Is Analizi Asamasinda Kullamlan Teknikler

Gozlem, miilakat ve anket yontemlerinden biri kullanilarak
elde edilen isle ilgili bilgiler is analizi tekniklerinden biri uygulanarak
analize edilir. Is analizi tekniklerinden bazilan belirli bir mesleki alan
Icin uygulanmakla smnirli olan, sadece o alandaki islerin igerdigi
gorevleri ve gerektirdigi personel niteliklerini ortaya koyan
tekniklerdir. Diger teknikler ise her alandaki her tiir isin analizinde
kullanilmaya hazir formlar halindedir. Asagida bu teknikler

tistiinliikleri ve sinirhiliklariyla tek tek ele alinmaktadir.
a) Is Envanterleri

Bu teknik bir alandaki islere iligkin tiim gorevleri icerdiginden
ozellikle “ig tanimlari”nin hazirlanmasinda yarar saglar. Bir mesleki
alanda yerine getirilen islerin gerektirdigi gorevler siralanarak
personelin bunlarin i¢inden kendisinin yapmakta olduklarini; yapma
sikligina, yaparken harcanan silireye, Onemine, gii¢liigline veya

ogrenmek icin gerekli siireye gore derecelendirmesi istenir.
b) Durum Analizi

Durum analizi teknigi, isin icerigi ve gerektirdigi personel
ozelliklerine iliskin sorular iceren bir anket formu kullanilarak
yapilir. Durum analizi anketinin ¢ok genis bir kullanim alan1 vardir.
Cesitli mesleki alanlardaki her isin analizinde kullanilabilir; farkli
isletmelerdeki islerin birbiriyle karsilastirilmasina imkan verir. Her an

kullanima hazir bulunan bir ankettir.

42 Colak, a.g.e., ss. 74-77.
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¢) Fonksiyonel is Analizi

Bu teknik, isleri gerektirdikleri personel fonksiyonlar
cinsinden inceler. Personel fonksiyonlari, isi yapanin; bilgilerle,

insanlarla ve arag gerecle iliskilerini belirleyen faaliyetlerdir.

Fonksiyonel is analizi teknigi ile her is, hem personelin bilgi ve
arac¢ gerec¢ kullanimi, hem de diger insanlarla olan iligkileri yoniinden
incelenir. Islerin birbirlerine gére dnem ve kapsamlar ortaya ¢ikar.
Ancak bu teknik genel kullanimli oldugu icin yiiksek ve diisiik
performansi birbirinden ayiracak 6lgiitler ortaya koymaz. Uygulama
alan1 genis ve ¢ok amach bir tekniktir. Fonksiyonel is analizi i¢in

gerekli bilgiler anketin yanisira gozlem veya miilakat yoluyla da elde
edilebilir.

d) Kritik Olay Teknigi

Kritik Olay Tekniginde, belirli bir iste calisan personelin ve
bagl olduklar ilk yoneticinin sahit olduklari, isle ilgili olumlu veya
olumsuz sonug¢ veren personel davraniglar1 kaydedilir. Bunlar isin
gerektirdigi  genel davramiglar degil, duruma 0Ozgili, somut
davraniglardir. Daha sonra bu davramislar anlamli ciimleler halinde
ifade edilerek, bu is hakkinda bilgi sahibi olan tarafsiz bilirkisilerin
degerlemesine sunulabilir. Bilirkisiler puanli bir 6lgek iizerinde, bu
davranisin o i1s i¢in ne derece istenen davraniglar olduklarini

belirleyebilirler.*
2.7. Is Analizinin isletmeye Sagladig1 Faydalar

Isletmelerde 6nceden belirlenen amaglarin gerceklesebilmesi

icin ¢alisanlar ve yaptiklari igler, boliim, birim, departman gibi ¢esitli

3 Leman Bilgin, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Anadolu Universitesi, Eskisehir, 2007, ss. 35-38.
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adlarla anilan gruplara ayrilmislardir. Isletme faaliyetlerinin etkinligi
acisindan bu gruplarin sinirlarinin - belirlenmesi, 6zelliklerinin
bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmas1 gerekmektedir. Bunun i¢in de
her birimde gergeklestirilen faaliyetleri olusturan isler ve birbirleri ile
iliskileri saptanmalidir. Isletmelerde islere iliskin gesitli ayrintilar1 ve
ozellikler1 saptamak amaciyla yapilan i1s analizi ¢alismalarina bu

nedenle gerek duyulmaktadir.

Yeterli bilgi olmadan, uygun yonetsel kararlarin alinamayacagi
aciktir. Organizasyondaki islere eleman se¢mek ve istihdam etmek,
onlar1 gerektigi gibi egitmek, licretlerini belirlemek, performanslarini
degerlendirmek i¢in yoneticinin her isin gereklerini ve bu islerin iyi
yapilip yapilmadigi konusunda karar verirken kullanilacak olciitleri
bilmesi gerekir. Her isin bir amaci olmali ve her is organizasyonun
amaglarma uzanan bir zincirin halkas1 gibi goriilmelidir. Isin yerine
getirilmesinin neleri gerektirdigi bilinmezse, elemanin kapasite ve

ilgilerinin o ise uygun olup olmadig1 yeterince anlasilmaz.

Is analizi, bir isin en 6nemli yonlerini ortaya ¢ikararak o isi
tammlama ve c¢oziimleme siirecidir. Is analizi faaliyetleri
isletmelerdeki, islerin icerdigi gorev, sorumluluk ve c¢alisma
kosullarin1 belirlemeye yonelik cabalardan olusur. Bu calismalarda
ayrica igleri yapacak olan kisilerde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve
yetenekler de belirlenmeye calisilir. Is analizi siirecinde islere iliskin
veriler cesitli yontemlerle saglanir. Bu veriler genel olarak islerin
icerdigi gorevlerin nasil yapildigini, kullanilan arag, gereg, malzeme
ve techizati, ¢alisma kosullarinin 6zellilerini ve islerin diger islerle

olan iligkilerini kapsar.
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Calisma biriminin ya da bdliimiiniin analizi tamamlandiktan
sonra, igleri birbirinden ayiran sinirlart ve onlart meydana getiren
Ozgiil gorevlerin ayrintilarin1 ortaya koyan is tarifinin temeli, is
analizi olur. Is analizinden ve is tarifinden yola ¢ikilarak, bir
elemanin o isi iyl yapabilmek igin sahip olmasi gereken asgari
nitelikler saptanir. Bu tekniklerin (birim analizi, is analizi, is tarifi ve
1 nitelikleri) dordii bir arada kullanilarak, c¢alisanlarin
performanslarinin ~ degerlendirilebilecegi  bir  dizi  standart

saptanabilir.**

Bir isletmede is analizi yapilmamissa, o isletmede personel
bulma ve se¢cme fonksiyonu da dahil olmak {izere insan kaynaklariyla
ilgili higbir fonksiyon saglikli bir sekilde yerine getirilemez. Is analizi
ile isletmeler daha da uzun siire ekonomide mevcut olacaktir.
Isletmede bulunan mevcut islerin gereklerinin bilinmedigi bir érgiitte,
istthdam edilmek tizere ne tiir vasiflara sahip elamanlara ihtiyag
duyuldugu bilinemez, dolayisiyla saglikli bir se¢cimde yapilamaz.
Yani is analizinin en 6nemli avantaji yeni personeli segecek firma
yoneticilerine dogru gorev bilgileri saglayarak basvuran adaylar
arasindan daha iyi bir se¢cim yapabilmelerini miimkiin kilmaktir.
Ayrica yoneticiler, bagvuran adaylara cesitli gorevlerin kapsamini ve
aranan Ozellikleri daha 1y1 agiklayacaklardir. Boylelikle, caligmaya
basladiktan sonra isi sevmedigini gorecek, veya kendisinden
beklentileri vermeyecek kapasitede olan kisilerin ise alinmalar

énemli bir lciide en aza indirilmis olacaktir.”

* http://www.biymed.com/forum/topic20864_pagel.html (18.05.2017)
** Oramadov, a.g.e., s. 53.
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UCUNCU BOLUM
AZERBAYCAN’DAKI OZEL SIRKETLERDE

UYGULANAN iS ANALIiZi SISTEMLERI, SORNULAR VE
COZUM ONERILERI

3.1. Tezin Amaci ve Onemi

Bu tez c¢aligmasinin amaci, isletmelerin farkli niteliklerdeki
insan kaynaklarmin belli kriterler agisindan uygulanan 15 analizi
sistemlerine goOre karsiya c¢ikan sorunlari belirlemek ve ¢6zim
onerileri vermektir. Bir isteki sistemli faaliyetlerin arastirilmasi ya da
bir isin kapsadigi gorevlerin ve sorumluluklarin tanimlanmasi i¢in
yapilan teknik islemdir. Bu arastirmada Azerbaycandan bazi sirketler
ornek almmus ve sirketlerin insan kaynaklar1 departmanina verilen
anket formu ile bir is analizi yapilmis, ama¢ ise burda karsiya
cikabilecek sorunlari bulmak ve onlaracdziim onerileri getirmektir.
Arastirmanin onemi ise bulunmus sorunlarin ¢6ziilmesi i¢in Oneriler
vermek ve bu kurumlarda calisanlara kolaylik saglamaktir. Sirketlerin
daha verimli ¢alismasi, fazla maliyetin olmamas1 ve rekabete daha da

davamli kalmasi i¢in is analizinin yapilmasi1 énemlidir.
3.2. Arastirma Yontemi ve Uygulanacak Anket

Yapilan arastirmada bilgi alma yontemi olarak anket
uygulamasi yapilmistir. Arastirma sirketlerin yetkilileriyle yiiz yiize
yapilmaya c¢alisilmis ama bazi  sirketler bu  arastirmaya
katilmamuglardir. Yiiz yiize yapilan anketlerde sirket temsilcilerinin
yaklasimlar tespit edilmeye calisilmigtir. Anket formu toplam 10
sorudan olusmaktadir. Baz1 sorularda cevap tek, bazilarinda birden

fazla cevap vardir. Anketde sirket yetkililerinin isimlerinden
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bahsedilmektedir. Anket formunda Onceden bahsettigimiz amaclar
dogrultusunda sorular belirlenmistir. Ankette kullanilan sorular

asagidakilardir:

Isin tanimin1 agiklayniz.
Glinliik yaptiginiz isler nelerdir?
Is i¢in gereken kisisel 6zellikler nelerdir?

Yaptiginiz isin genel amaci nedir?

o k w0 D

Isinizi gerceklestirmek icin gereken egitim seviyesi
nedir?
6. Goreviniz olmadig1 halde diizenli olarak sizin yaptiginiz

gorevler var mi1?

7. Isinizde sagligimz riske sokacak herhangi bir unsur var
mi1?

8. [sinizin en zor ve yorucu yonii / ydnleri nelerdir?

Q. Personel ne yapiyor?

10.  Misyonunuz nedir?

Bu arastirmada sorulan sorular sirkette isin yapilisini,
isin gidisatini, is i¢in gereken unsurlar ve bagka olusabilecek
sorunlarin ¢6ziimii i¢in hazilanmistir. Alinan cevaplar ise anketde

bulunmaktadir.

3.3. Arastirmada Elde Edilen Bulgular ve Onlarin Yorumu

IS ANALIZi ANKET FORMU

Anketin amaci: Isletmede uygulanan isi analiz etmek ve

ortaya c¢ikan sorunlar1 belirlemektir.

Isin adi: “Qurman Plyus” MMC

Birim adi: Personel Bolumi
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Formu dolduran: Xatiro Aslanova

Anket tarihi: 12 may 2017

1. Isin tamimi: Yabanc iilkelerden, esas olarak Rusyadan
alman et ve siit TUriinlerinin Azerbaycan dahilinde satisinin
gergeklestirilmesi. Satis Bakii ve diger bolgelerde de gergeklesiyor.

Satilan tim trunlerin sertifikas1 vardir.

2. Giinliik yaptigimiz isler: Satisa giden ve satisdan geri

gelen triinlerin kayitlarinin yapilmasi, yeni is¢i bulma ve ise kabul

etme.
3. Kisisel ozellikler nelerdir?
Yas: Min. 18 Mak. 40
Cinsiyyet : Fark etmez, erkekler ofis dis1 ve agir isleri,

kadinlar ofis i¢i isler i¢in gerekli.

Askerlik: Sart degil

Deneyim siiresi: Min. 1 yil

4.  Yaptigimz isin genel amaci nedir? Azerbaycanda
yiiksek kaliteli et trlinlerinin satisinin saglanmasi ve bir istthdam

yaratmak.

5. Isinizi gerceklestirmek icin gereken egitim seviyesi

nedir?

Ofis isleri i¢in yiiksek ogretim gerekli, agir isler i¢in ise gerekli

degil.

6. Goreviniz olmadigi halde diizenli olarak sizin

yaptigimz gorevler var m?

Uriinlerin satisina yardim.
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1. Isinizde saghgimz riske sokacak herhangi bir unsur
var m? (Orn:Arag-gere¢ kullanma nedeni ile meydana gelebilecek is

kazalar1 vb.)

Giivenlilige esas olarak bakilir. Ama isciler ara¢ kullanirken

kazalar olabilir ve bu bakimdan tiim is¢iler sigortalanmustir.

8. Isinizin en zor ve yorucu yonii / yonleri nelerdir?

Aciklayiniz

Kisilerle iliski kurmak, iirlinlerde ¢esit coklugu, bilgisayarda
cok ¢alismak.

Q. Personel ne yapiyor?

Miidiir, muavinler, satis miidiirleri, satis yoOneticileri, insan
kaynaklar1 departmani, siiriiciiler ve is¢ilerden olusuyor, bunlar hepsi
genel midiire hitap ederler. Satis miidiirleri ve yoOneticileri sirketin
satiglarin1 teskil ederler ve yoneterler. Insan kaynaklar1 departmani
ise isciler kabul ederler ve digerlerini isten uzaklastirarlar. Siirticiiler
ise driinleri gereken yerlere tasirlar. Isciler ise {iriinleri araclara

yiiklerler ve marketlere satisin1 yapiyorlar.

10.  Misyonunuz nedir? (Misyon: Firmanin veya kurulusun

var olus sebebini acgiklayan bildirgedir.)

Misyonumuz siirekli gelisim i¢in kaynak yaratmak ve hem
lilkemizin hem de sirketimizin gelisimi i¢in calismaktir. Biz
piyasanin tiim katilimcilart ile acik ve samimi diyaloga yonelik, en
son teknolojini uygulamakla modern is kuruyoruz. Soguk satiglar da

vardir.

(Tablo 1)
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IS ANALIZi ANKET FORMU

Anketin amaci: Isletmede uygulanan isi analiz etmek ve

ortaya ¢ikan sorunlari belirlemektir.

Isin adx: “Pilot Ingaat” MMC

Birim adi: Direktor

Formu dolduran: Yadulla Mommadov

Anket tarihi: 15 may 2017

1. Isin tammm: Yiiksek milli mimarlik tarzinda modern

konutlarin insa edilmesi.

2. Giinliik yaptigimiz isler: Personelin giinliik giivenligine,

plan ve programlarin yerine getirilmesini kontrol etmek.

3. Kisisel ozellikler nelerdir?

Yas: Min. 18 Mak. 45
Cinsiyyet : Erkek

Askerlik: Sart degil

Deneyim siiresi: Min. 1 yil

4, Yaptigimiz isin genel amaci nedir?

Tehlikeli ve omrii bitmis binalar1 yikmak, yerinde ise yeni

binalar insa edip vatandaslar1 menzille temin etmek.

5. Isinizi gerceklestirmek icin gereken egitim seviyesi

nedir?

Miihendis i¢in yiiksek 6gretim gerekli, agir isler icin ise gerekli

degil.

6. Goreviniz olmadigi halde diizenli olarak sizin

yaptiginiz gorevler var mi?
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Ertesi giinki plandaki iglerin boliinmesi.

7. lIsinizde saghgimz riske sokacak herhangi bir unsur
var mi1? (Orn:Arag-gere¢ kullanma nedeni ile meydana gelebilecek is

kazalar1 vb.)

Giivenlilige esas olarak bakilir. Ama is¢iler makina kullanirken

kazalar olabilir ve bu bakimdan tiim is¢iler sigortalanmistir.

8. Isinizin en zor ve yorucu yénii / yénleri nelerdir?

Aciklaymiz

Diger kurumlarla insaat gériismeleri yapmak.

Q. Personel ne yapiyor?

Prosediirleri kontrol etmek.

10.  Misyonunuz nedir? (Misyon: Firmanin veya kurulusun

var olus sebebini agiklayan bildirgedir.)

Misyonumuz iilkemizin kentlerinde modern binalar insa etmek
ve miisterilerimizin rahath@ini saglamaya calismaktir. Biz iilkede
istthdam saglamak nedeniyle de alt tabaka egitim yapmus kisileri de

ise kabul ediyoruz.

(Tablo 2)

IS ANALIZi ANKET FORMU

Anketin amaci: Isletmede uygulanan isi analiz etmek ve

ortaya ¢ikan sorunlari belirlemektir.

Isin adi: “Araz-2011 A” MMC

Birim adi: Direktor

Formu dolduran: Anar Qaribov
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Anket tarihi: 05 may 2017

1. Isin tanmimi: Modern tasarima uygun binalarin insa
edilmesi.
2. Giinliik yaptigimiz isler: Personelin giinliik giivenligini,

plan ve programlarin yerine getirilmesini kontrol etmek. Ortaya ¢ikan

sorunlarin ¢oziilmesi i¢in yol bulmak.

3. Kisisel ozellikler nelerdir?

Yas: Min. 18 Mak. 40
Cinsiyyet : Erkek

Askerlik: Sart degil

Deneyim siiresi: Min. 1 yil

4, Yaptigimiz isin genel amaci nedir?

Tehlikeli ve Omrii bitmis binalar1 yikmak, yerinde ise yeni

binalar inga edip vatandaslart modern menzillerle temin etmek.

5. Isinizi gerceklestirmek icin gereken egitim seviyesi

nedir?

Miihendis i¢in yiiksek 6gretim gerekli, agir isler i¢in ise gerekli

degil.

6. Goreviniz olmadig1 halde diizenli olarak sizin yaptiginiz

gorevler var m?

Diger islerin gidisatin1 temin etmek.

7. Isinizde sagh@gimz riske sokacak herhangi bir unsur var
m1? (Orn:Arag-gere¢ kullanma nedeni ile meydana gelebilecek is

kazalar1 vb.)
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Arag kullanilirken bazi hatalar ortaya ¢ikiyor. Bazi isgilerin

thmali sayesinde aksakliklar ortaya ¢ikiyor.

8. Isinizin en zor ve yorucu yonii / yonleri nelerdir?

Iscilerin is kazalari yapmamalar1 i¢in bilgilendirilmesi. Diger

kurumlarla insaat goriismeleri yapmak.

9. Personel ne yapiyor?

Gorevleri gergeklestirmek icin ¢aba harciyorlar. Prosediirleri

kontrol ediyorlar.

10. Misyonunuz nedir? (Misyon: Firmanin veya kurulusun

var olus sebebini aciklayan bildirgedir.)

Misyonumuz sehirde eski ve yasamak icin tehlikeli binalarin
yenileriyle degistirilmesidir. Daha gilizel binalarin tikilmesi ve

vatandaglarin giivenliligini saglamaktir.

(Tablo 3)

Yapilan arastirmada is analizi c¢iktilarindan yola c¢ikarsak
isletmelerde bazi1 sorunlar vardir. Calisanlarin  giinlilk fazla
calismalar1 isin kalitesini diislirmektedir. Her bir isletmede is¢i
gerekenden fazla calisarsa fiziksel ve zihinsel olarak yorulacaktir. Bu

zaman ise is kalitesinde diisiis ortaya c¢ikacaktir.

Uygulanan gozlem sayesinde bir kistm is¢inin caligma
kosullarindan sikayetlenmesine rastlanmistir. Mevsimden asli olarak
havanin degismesi, ki mevsiminde havalarin soguk ge¢cmesi
nedeniyle, binalarda calisan isc¢ilerin sagliklarinda bazi problemler

ortaya c¢ikmustir. Iscilerin  bazilarimin  bu yiizden islerinden
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ayrilmalarina rastlanmaktadir. Arastirilan isletmelerde calisanlarin
gorevlerinde artis  bulunmamaktadir. Bu ise calisanlarin
motivasyonlarmin azalmasia sebep oluyor. Isletmelerde bazen
ticretlerde diisiisler ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin bir ¢ok kismu ise

hafta sonlar1 tatil yapabilmiyorlar.

Insaat sirketlerinin birinde 2014 yilinda ortaya bir is kazasi
cikmis, bu ise hem calisanin hem de vatandaslarin giivenliliginin
saglanmamasi1 sonucunda 2 kisinin hayatim1 kaybetmesine sebep
olmus ve bu zaman bir ¢ok sorunlar ortaya ¢ikmustir. Sirket dahilinde

parcalanmalar da ortaya ¢ikmustir.
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SONUC

Calismamizda ilk &nce genel olarak Insan Kaynaklari
Y6netiminin 6nemi belirtilmis ve Azerbaycan’daki isletmelerde 1KY
fonksiyonlarindan en 6nemlisi olan is analizi uygulamasi yapilmis
bulunmaktadir. Kiirellesme ile birlikte isletmeler kar elde etmek ve
ayakta kalmak icin rekabet iistiinliiyli saglamak amaciyla farklhi
kaynaklarim1 kullanmaktadirlar. Azerbaycan’da da diger gelismekte
olan iilkeler gibi iktisadi kalkinma ic¢in gerekli planlarin yapilmasi

kagiilmazdir.

Icinde yasanilan ¢agin degisim hizina paralel olarak artan
egitim ihtiyaci, is analizlerini daha da 6nemli hale getirmistir. Clinkii
egitimin basaris1 egitim ihtiyacinin dogru olarak belirlenmesine, bu
ise saglikli ve tutarli is analizlerinin yapilmis olmasma baghdir. Is
analizlerine dayanmayan egitim alismalarinin orgiit agisindan zaman,
emek ve para kaybindan baska bir seye yaramayacagi aciktir. Bu
bakimdan orgiitlerin Oncelikle yogun rekabet ortaminda ayakta
kalabilmelerinin temel sartinin degisikliklere uyum saglamak, saglikli
ve tutarli is analizlerine bagl oldugunu 6ne siiriilmektedir. Isletmeler
1s analizi ¢alismalarini stirekli bir faaliyet olarak yerine getirmeli ve
egitim caligmalarm1 is analizinden elde edilen bilgilere
dayandirmalidir. Bu yolla hem gereksiz ¢aba ve israftan kagiilacak

hem de isletmenin uzun dénemdeki varligi garanti altina alinacaktir.

Ozetle, is analizi sayesinde isgdrenlerin ne yaptigmi, nasil
yaptigini, neden Oyle yaptigini, ne kadar becerili olmasi gerektigi
belirlenir. Is analizleri, orgiitlerde mevcut durumu ortaya koyarak
yoneticilerin yeni hedefler belirlemesine ve belirlenen hedeflere

ulagsmasina yardimci olur, verimlilik acisindan kalite, maliyet,
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calisanin tatmini gibi konularda daha rasyonel karar alinmasini

saglar.

Kiiresellesme ile artan rekabet sartlar1 dikkate alindiginda
temel rekabet avantaji olarak esnek kapasite, verimlilik ve
maliyetlerde kiigiilme isletmeler ic¢in 6nemli hale gelmistir. Is
analizinin son yillarda sekil ve igerik degistirerek, insan kaynaklari
yonetimine doniistiigiine tanik olunmaktadir. Is analizi, insan

kaynaklar1 yonetiminin gelisimi ile farkli bir boyut kazanmustir.

Insaat sektoriinde karsilasilan riskler arasinda belirli bash ve
onemi tartisilamayacak basliklarda yogunlasan ¢alismalarin sayisinin
fazla olmasmin yaninda yine sektordeki riskleri animsanmamasi
gereken bagliklarda derinlikli ve yeterli calismalarin yapilmadigi

literatiir arastirmasi sirasinda gozlemlenmistir.

Isletmeler maliyeti azaltmak icin, zaman tasarrufu saglamak
icin daha verimli ve giivenilir bir is analizi yapmali, insan kaynaklari
departmanlarin1 daha da gelistirmelidirler. Bunun i¢in profesyonel

danismanlik sirketlerinden de yardim alabilirler.
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ONERILER

Arastirma yapilan sirketler gittikce biliyiiyen ve rekabete devam
getiren sirketlerdir. Sirkeler i¢in en Onemli {insur miisteriler ve
calisanlardir. Bunlar ise bir birileriyle karsilikli iliskidedirler. Bu
bakimdan sirket yoOneticileri bu iki tiinsure daha c¢ok Ozen
gostermelidirler. Arastirmada elde edilmis bulgulardan yola ¢ikarak
baz1 sorunlarin ortaya ¢iktigini gormekteyiz. Bunun i¢in bazi ¢oziim
onerileri one siirmekteyiz. Ilk olarak isletmelerde ¢alisanlarin
rahathi@inin saglanmasi i¢in iyi bir ortam saglanmalidir. Calisanlara
giin boyu belirli bir zamanda dinlenme siiresi verilmesi ve sonra
calismasina devam etmesi gereklidir. Bu goriilen isin daha kaliteli
olmasini saglayacaktir. Diger bir isletmede ise mevsimi olarak ortaya
cikan sorunun ortadan kalkmasi icin calismasi zor olan sartlarda ise
ara verilmeli ve sonra devam edilmelidir. Calisanin sagligr ve
giivenligi bakimindan 6nemli bir hiisustur. Zaten calisanin saglik
nedeniyle isten ayrilmasi goriilen iste bir diislis yaratacaktir ve basina

gelecek her hangi bir sorun zamani isletme icin de, sorun olacaktir.

Daha bir oneri ise sirketlerde calisanlar arasinda belirli bir stire
sonrast gorevlerinde yiikselme olmasidir. Yikselme ise calisanlar
arasinda rekabeti artiracak ve daha 1y1 calisanlarin gorevlerinin
artirtlmasi c¢alisganin motivasyonunu ytiikseltecektir. Bu ise isin daha
kaliteli olmasina ve sirketin daha da gelismesine yardimci olacaktir.
Bunun yaninda belli siire sonra iicretlerin artirilmas1 da yukarida

bahsettigimiz konu ile sonug¢lanacaktir.

Insaat isletmelerinde ise ara¢ kullanma zamani bazi riskler
ortaya ¢ikmaktadir. Onceden bahsettigimiz bir sirkette kaza nedeniyle

Olim hallarinin ortaya ¢ikmasi biiyiik bir sorundur. C6ziim Onerisi
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ortaya koyarsak giivenligin yiiksek diizeyde olmasi nedeniyle insaat
yapilan alanlarda ahalinin dolagmasimin karsisin1 almak ve onlara
alternatif yollardan kullanmak i¢in ortam yaratilmahidir. Iscinin

giivenli ¢aligsmasi i¢in 1yi bir ortam saglanilmalidir.
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Ekler

“Is Analizi Anket Formu” bashginda 3 tablo kullanilmistir.

Ornek olarak:

IS ANALIZI ANKET FORMU

Anketin amacz:

Isin ad:

Birim adi:

Formu dolduran:

Anket tarihi:

1. Isin tanim:

2. Giinliik yaptiginiz isler.

3. Kisisel ozellikler nelerdir?
Yas: Min. Mak.
Cinsiyyet :

Askerlik:

Deneyim siiresi: Min. Mak.

4, Yaptiginiz isin genel amaci nedir?

S, Isinizi gerceklestirmek icin gereken egitim seviyesi
nedir?

6. Goreviniz olmadigi halde diizenli olarak sizin

yaptiginiz gorevler var mi?
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7. Isinizde saghgimz riske sokacak herhangi bir unsur
var mi? (Orn:Arag-gere¢ kullanma nedeni ile meydana gelebilecek is

kazalar1 v.b.)

8. Isinizin en zor ve yorucu yonii / yonleri nelerdir?
Aciklayiniz
9. Personel ne yapiyor?

10.  Misyonunuz nedir? (Misyon: Firmanin veya kurulusun

var olus sebebini aciklayan bildirgedir.)
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