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Psikoloji Yiiksek Lisans Ogrencisi

INSAN KAYNAKLARI
YONETIM ETKINLIiGi: iS ANALIZI

Is analizi, insan kaynaklar
yonetiminin  en Onemli etkinlerinden
biridir. Pek c¢ok orgiit, is analizini insan
kaynaklar1 yonetiminin ilk basamag1 olarak
degerlendirmekte ve orgiitle iliskili ¢esitli
sistematik siirecleri tanimlamada yaygin
olarak kullanmaktadir. Bu yazida, is analizi
amaci, is analizi bilgi toplama teknikleri ve
1$  analizinin temel sonuclarina
deginilmektedir.

Is analizi, isi olusturan etkinliklerin
ve bu etkinliklerin basarili bir bigimde
gerceklestirilebilmesi  i¢cin  ¢alisanlarda
olmas1 gereken bilgi, beceri, yetenek ve
diger oOzellikleri belirlemek amaciyla
yapilan sistematik bir bilgi toplama
sirecidir (Mondy, Noe ve Premeaux,
2002). Bu tanimdan anlasilacagi gibi, is
analizi, Orgiitle iligkili c¢esitli islemleri
tanimlamak, c¢alisan davraniglart ve is

etkinliklerini belirlemek ve incelemek

amaciyla  gelistirilmistir  (Sackett ve
Lacz0,2003). Bir baska deyisle is analizi,
ise iliskin genel bir sema olusturulmasini
saglamaktadir (Mondy, Noe ve Premeaux,
2002).

Glinlimiizde hizla degisen is
cevresinde giivenilir is analizi etkinligine
olan gereksinim daha Onemli hale
gelmektedir. Cilinkdi, yeni isler
olusturulmakta, eski isler  yeniden
diizenlenmekte ve teknolojik ilerlemeler,
islemler ve yeni siireclerin sonucu olarak
islerin dogas1 degigsmektedir. Bu nedenlerle
de islerin analizi siklikla yapilmalidir
(Mondy, Noe ve Premeaux, 2002).

IS  ANALIZINDE BILGI
TOPLAMA YONTEMLERI

Bir is analizi yapilirken, kullanilan
yontemlerin bazilari ig yonelimli bazilar
da calisan yonelimlidir. Calisan yonelimli
yaklasim is performansi i¢in gerekli olan
kisisel oOzellikler, beceriler, yetenekler ve
isin  calisan  davranislar1  iizerindeki
etkilerine odaklanmaktadir (Schultz ve
Schultz, 1994). Bu yaklasim da ‘calisanda
bulunmasi gereken oOzellikler nelerdir 7’
sorusuna yanit aramr. Ise ydnelik
yaklasimda ise iste yapilan temel
etkinliklere dikkat edilmekte, ‘Ne
yapilmakta?’ sorusuna yanit aranmaktadir.
Birgok is analizi is yonelimli ve calisan
birlesimini

yonelimli verilerin

kullanmaktadir (Siimer, 2000).



Miilakat/ goriisme, gozlem,
anket/envanter, giinliik tutturma, miisteri
sikayetleri, i3  etkinliklerine iligkin
ulagilabilir kayitlar, teknik konferanslar, el
kitapgiklar1 ve isi uygulama yaygin olarak
kullanilan is analizi bilgi toplama

yontemleridir (Schultz ve Schultz, 1994).

Miilakat /Gortisme

Miilakat, bir cok ise
uyarlanabilmesinden dolayi, en yaygin
olarak kullanilan is analizi bilgi toplama
yontemidir. Bireysel ya da grup halinde
uygulanabilen miilakatta, hem
calisanlardan hem de tstlerinden islerine
ve islerinin gerektirdigi 6zelliklere yonelik
bilgi toplanilmaktadir (Spector, 1996).
Analist, miilakat sorularini kullanmaya
baglamadan Once sorulacak sorularin
analizin amaglari ile uygunluk
gostermesine dikkat etmelidir. Ayrica,
kullanilan ifadeler acik ve anlasilir olmali,
sorular yanitlayan kisileri yonlendirmemeli
ve anlam yiikii tasimamali, ¢ok 6zel veya
mahrem konulara girilmemelidir (Ergin,
2002; Schultz ve Schultz, 1994). Aksi
takdirde = ¢alisanin kaygilanmasina yol
acarak, isi ile ilgili abartili ve yaniltict

bilgiler vermesine neden olabilir.

Gozlem
Is analizi bilgi toplama
yontemlerinden bir digeri ise, ¢alisanlarin

iglerini  yaparlarken sistematik olarak

gozlenilmeleridir. Gozlem teknigi, el
becerilerine dayali isgler icin uygun bir
yontemken, zihinsel siiregler gerektiren
isler igin uygun bir yontem degildir. Orn;
makine operatorleri gibi el becerilerinin
gerektirdigi islerde oldukga kullanishiyken
(Mondy, Noe ve Premeaux, 2002),
yoneticinin karar verme siireci ve bilim
adamlarinin  galigmalart  gibi  bilissel
siirecler gerektiren islerde uygun degildir
(Bernardin ve Russell,1998). Calisanin
gozlem altinda oldugunu bilmesi, isini
abartili bir bigimde sunmasmma neden
olabilir. Bu nedenle is analisti gdzlemlerini
calisanlarina miimkiin oldugunca fark
ettirmeden yapmalidirlar. Analist isin
akisint bozmamak ve isin  normal
kosullarda nasil gerceklestigini
anlayabilmek icin calisan kisiyle iletisim
kurmamalidir. Diger yandan gozlem
degisik zaman ve siirelerde yapilmali ve
calisanlar is glinii boyunca farkli zaman
araliklartyla gozlenmelidir. (Schultz ve
Schultz, 1994). Goézlem tamamlayict bir
bilgi toplama teknigidir, ancak pahali ve

zaman alicidir (Spector, 1996).

Anketler ya da Envanterler

Is analizinde anket ydntemi yaygin
olarak kullanilmaktadir. Bu yontemde, is
analisti  Orgiitiin amacina yonelik olarak
anket  gelistirmekte, ardindan  da

calisanlardan islerini temel alarak bu anketi



yanitlamalari istenmektedir. Anket

yontemi, ozellikle farkl islerin
karsilastirilmasinda basarilidir ve kullanim
acisindan da hem hizli hem de
ekonomiktir (Mondy, Noe ve Premeaux,

2002).

Giinliik

Calisanlardan  kendilerine verilen
siire boyunca, yaptiklar1 isleri ayrintili
olarak yazmalar1 istenilir. Bdylelikle
yaptiklar islerle ilgili olarak ayrintili bilgi
elde edilir (Schultz ve Schultz, 1994). Bu
yontem Ozellikle ¢alisanlarin  yazma
becerisine ve  motivasyonuna  bagh
olmasindan dolay1 elestirilmektedir. Ayrica
hizli bir ig temposu olan caliganlarin isi
birakip kayit tutmalari, isin yapilmasin
engelledigi i¢in giinlik tutma, ¢ok sik
kullanilan bir yontem degildir (Stimer,

2000).

Isi Uygulama

Isle  ilgili  bilgi  toplama
yontemlerinden biri de analistin isi
kendisinin yapmasidir. Bu ydntemde
analist isi kendisi yaparak, ise ve is
ortamina yonelik gergekei bilgi
toplayabilmektedir. Boylelikle, ise iliskin
ayrintili ve farkli bilgiler elde edilmektedir.
Isi uygulama yonteminde, basar1
saglanabilmesi i¢in analistin isle ilgili

olarak onceden egitimli olmasi

gerekmektedir. Isi uygulama ydntemi,
zaman ve maliyeti acisindan elverisli
degildir. Bu nedenle ¢ok az is igin
uygulanmaktadir (McCormic ve Ilgen,

1985; Spector, 1996).

Buraya kadar pek ¢ok is analizi
bilgi toplama ydntemleri tanitilmistir. Bu
yontemlerin birkagini bir arada kullanmak,
daha verimli ve tamamlayici bilgi
toplanilmasin1 ~ saglamaktadir.  Stimer
(2000) bircok is i¢in gecerli olabilecek bir
kombinasyon o6rnegini sdyle vermektedir:
Ise gdzlemle baslayip, is hakkinda genel
bir bilgi sahibi olmak; edinilen genel
bilgiler dogrultusunda miilakat sorular
hazirlamak; ardindan bir anketle,
belirlenen is etkinliklerinin  ve 1is
ozelliklerinin degerlendirmesini istemek.
Yonetimle  ilgili  bilgilerin  analiz
edilmesinde daha ¢ok goriisme, gozlem ve
anket yontemi, lretimle ilgili islerde ise,
gbzlem

(Mondy, Noe ve

goriisme ve yontemleri
kullanilmaktadir
Premeaux, 2002). Yapilan arastirmalar
birden fazla yontemin bir arada
kullanilmasiyla daha giivenilir  bilgi
toplanildigini ortaya

(Bernardin ve Russell, 1998). Bu

koymaktadir

yontemler disinda, ise yonelik bilgi
toplamak amaciyla siklikla kullanilan diger

yontemler asagida kisaca anlatilmaktadir



Geleneksel Is Analizi

Geleneksel is analizi, Oncelikle
calisanlarin gozlenmesine ya da onlarla
gorilisilmesine, ardindan is betiminin
hazirlanmasina dayanmaktadir. Bu analiz
yontemi, temel olarak niteldir ve is
etkinliklerinin yazili ve sozel
tanimlanmasini igermektedir.Geleneksel is
analizinde, oncelikle igin  Ozeti
verilmekte, ardinda da isin betimlemesi
yapilmaktadir. Boylelikle ¢alisanin  ne
yaptigt ve nasil yaptigim  ortaya
konulabilmektedir. Bu analiz yontemi, igin
niceliksel yoniini goz ardi etmesinden

dolay1 elestiri almaktadir (McCormic ve

Ilgen, 1985).

Isin Ogeleri/ Bilesenleri Envanteri

Bu analiz yonteminde, bilgi, beceri,
yetenek, ilgi, istek ve kisisel 6zellikler gibi
bir igin O0geleri ele alinmaktadir. Ergin’e
(2002) gore, bu yontemde uzmanlar bir isin
olabildigince c¢ok &gesini olusturmaya
calisirlar ve olusturduklart 6geleri dort
etmen tizerinden degerlendirirler. Bunlar;
zar zor kabul edilebilenler (performanslari
zorlukla kabul edilebilen elemanlarin ne
kadar1 bu 6gede iyiler?). Ustiin basarililar
(bu 6ge istiin basarili ¢alisan1 belirleme de
Problem

ne kadar basarilidir?).

(bagvuranlar1 segerken bu 6geyi dikkate
almazsak ne kadar probleme yol acgabilir?).
Pratik olma (bu 6ge pratik mi? Bu 6geyi
dikkate alirsak acik olan pozisyonlar1 ne
kadar doldurabiliriz?). Bu envanter cok
ayrintili  olmasindan  dolayr  egitim
programlarinin gelistirilmesinde 6zellikle
okullarin miifredat gelistirme ve mesleki

(Spector,1996) cok

yararhidir, ancak c¢ok zaman alici ve

rehberliginde

masraflidir.

Etkinlik/ Gorev Envanterleri
Bu envanter i yonelimli

etkinlikleri icermektedir. Etkinlik
envanterlerinde ise iliskin etkinlikler ya da
gorevler analist tarafindan toplanir ve bu
etkinlikler 6nem, zorluk, harcanan zaman
gibi boyutlarda derecelendirilir.
Etkinliklerin ~ 6nem,  zorluk,  siklik
boyutlarinda degerlendirilmesi ile isin
ayrintili  bir tanim da yapilmis olur
(Stimer, 2000). Bu envanter kullanilarak
yapilan degerlendirme, isin yapilma sikligi,
gorevde harcanan zaman, 6onem derecesi,
glicliik derecesi, bagkalarina devredebilme
derecesi veya Ogrenilmesi i¢in gerektirdigi
stire gibi, bir¢ok degerlendirme etmenini

kapsayabilir (McCormic ve Ilgen, 1985).

Is Analizleri Yonergesi (JAS):
Is analizleri yonergesi (JAS),
sistematik olarak isleri ve meslekleri analiz

etmek amaciyla gelistirilmistir.  JAS



yontemi, egitimli analistler tarafindan
kullanilir. Bu yontemde c¢alisanlarin isle
ilgili, nesne (T), insan (P) ve veri (D)
boyutlarini nasil yaptiklari
degerlendirilmektedir. Boyutlarin her biri,
belirli bir islevi sunmaktadir. Her bir
boyuttan alinan puan, ¢alisanin o islev i¢in
diizeyini temsil etmektedir. Is analizleri
yonergesi, genel egitim diizenlemesi, 6zel
mesleki hazirliklar, beceriler, ilgiler,
fiziksel ve cevresel kosullar gibi konular

icermektedir (Mondy, Noe ve Premeaux,

2002).

Islevsel Is Analizi (FJA):

Islevsel is analizi, yaygin olarak
kullanilan sistematik bir i analizi yontemi
olup, is analizleri yonergesinin gelistirilmis
halidir. Is, calisan ve &rgiit arasindaki
etkilesime odaklanmaktadir  (Mitchell,
Alliger ve Morfopoulos, 1997). Islevsel is
analizi anketleri calisanlarin  islerini
doyumlu bir sekilde yapabilmeleri icin
gerekli olan islevleri belirlemeyi
amaglamaktadir (Bernardin ve Russell,
1998). Islevsel is analizi, gdzleme dayali
bir tekniktir ve gézlem sonucu ise iliskin
tic temel islev ya da etkinlik elde
edilmektedir. Bunlar veri (bilgi), insan ve
nesnedir. Islevsel is analizinde her bir
islevin ne kadar bilgi/veri (hesaplama,
koordine  etme), insan

(calisma

arkadaslari, amirler, elemanlar,

miisteriler...vb.) ve nesne (kullanilan arac,

gereg...vb.) iligkisi icerdigi
belirtilmektedir. Bir baska deyisle her bir
etkinlik ya da islev, bir ¢alisanin iginde ne
yaptig1, ni¢in yaptig1r ve nasil yaptigi gibi
sorulari yanitlayabilecek bicimde
olmalidir. Amerikan Calisma Bakanligi bu
islevlerin her birini kendi i¢lerinde basitten
karmasiklik derecesine gore diizenlemistir.
Ancak kimi zaman bu diizenlemenin yoni
belirsiz olabilmektedir. Biitiin etkinlikler
icin veri, insan ve nesne Yyiizdeleri ve
karmasiklik dereceleri belirlendikten sonra
bu degerlerin ortalamasi alinarak genel
olarak o isin ne kadar veri, insan ve nesne
iligkisi icerdigi ve bu iligkilerin diizeyleri
belirlenebilmektedir(McCormic ve Ilgen,
1985; Ergin, 2002; Stimer, 2000).
Goriildigii gibi islevsel is analizi, calisan
islevlerini temel alan bir yontemdir. Her
bir islev calisanin, veriler, insanlar ve
nesnelerle ilgili olarak ne yaptigini
Ozetleyen davranislar1  betimlemektedir.
Boylelikle bir bakima calisan, veriler,
karsilikl1

etkilesimini yansitmaktadir (Carson ve

Steward, 1996).

insanlar ve  nesnelerin

Kritik Olay Teknigi (KOT)

Bu yontem, belirli bir iste ya da is
grubunda calisanlarin  is performansini
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen is
davranig1 Oykiilerinin toplanmasini temel

almaktadir. Kritik olaylar, yoneticilerden,



calisanlardan, calisanlarin calisma
arkadaslarindan, daha onceki ¢alisanlardan
toplanir, daha sonra bu olaylar 6zetlenir ve
uygun smiflandirmalara  ayrilir.  Bu
siniflandirmalar, o isin basarili bir sekilde
gerceklestirilebilmesi  i¢in  gerekli  ve
onemli is boyutlar1 olarak tanimlanabilir

(McCormic ve Ilgen, 1985). Kritik olaylar

belirlenirken bunlarin 0zgiin ve
gozlenebilir davraniglar olmasina,
davranigin olustugu baglamin

tanimlanmasina ve bu davranisin  Orgiit
tizerindeki olumlu ve olumsuz sonuglarinin
belirtilmesine dikkat edilmelidir
(Bernardin ve Russell, 1998). Kritik olay
teknigi, bilim adamlari, pilotlar, hava
trafigini diizenleyen memurlar, Ogretim
tiyeleri, sigortacilar, satis yOneticileri gibi
meslek alanlarinda siklikla
kullanilmaktadir. Bunun yamsira kritik
olaylar, kurumun olumlu ve olumsuz
yonlerinin  sinanmasi i¢in  kullanilan
miisteri memnuniyeti anketi/formu
gelistirmek amaciyla da kullanilmaktadir
(Orn., Burger King) (Mondy, Noe ve
Premeaux, 2002).

Kritik olay teknigi, basarili is
performanst icin gerekli olan davranislar
ya da olaylarin tanimlanmasi {izerine
odaklanmaktadir. Bu teknik, ayrica
performansi1 yiiksek ve diisiik calisanlar
arasindaki davranigsal farkliliklar
belirlemeyi de amacglamaktadir (Bernardin

ve Russell, 1998). Kisacasi, bu teknigin

kullanilmasiyla, bir isin hem olumlu hem
de olumsuz yonleri saptanmakta ve bu tiir
uygulamalar sonucunda da is daha dogru
tanimlanmaktadir.  Boylelikle, bireylerin
ve Orgiitin segcme Ozgiirliigli olusmakta,
calisanin  ise iliskin beklentileri ile ne
derece uyumlu oldugu anlasilmakta, ise
uyum saglayabilmeleri  kolaylasmakta,
orgiite olan giiven artmakta, orgiite iligkin
belirsizlikler azalmakta ve bireylerin isten
hoslanmama durumlari ortadan
kalkmaktadir. Ayrica isin olumlu ve
olumsuz  yonlerinin  ayrintili  olarak
tanitilmasi 1ile, bireyler se¢imlerine daha
fazla baghlik gostermektedirler (Meglino,
Ravlin ve DeNisi, 2000). Ancak yapilan

aragtirmalar kritik olay tekniginin en pahali

is analizi teknigi oldugunu gostermektedir.

Durum Analizi Anketi (PAQ)

Durum analizi anketi (PAQ) is
analizi  bilgisi  toplamada  siklikla
yararlanilan ~ yontemlerden  biridir. Bu
yaklagim diger is analizi yontemlerinden
farkli olarak, biitiin isler i¢in daha ayrintili
siniflandirma yapmaktadir. Bu nedenle, bir
cok iste kullanilmaktadir (McCormic ve
Ilgen, 1985). PAQ, bir isin 0Ogelerini
tanimlamak amaciyla kullanilan  bir
yaklagim olup, is etkinlikleri yerine genel
olarak  calisan  davraniglart  tlizerine

odaklanmaktadir =~ (Mondy, Noe ve
Premeaux, 2002). PAQ biitiin isleri 194



O0geye ayirmakta ve alti temel boyutta
incelemektedir (Bernardin ve Russell,
1998).

o Alinan Bilgi : Calisanlarin is igin
gerekli olan bilgiyi nereden ve nasil
elde etmektedir? (6rn., yazili
malzemeler, gorsel agiklamalar).

e Bilissel  stirecgler: Etkinlikleri

gerceklestirebilmek icin ne tiir bilgi

isleme etkinlikleri, karar verme,
planlama gerekmektedir?

e Yapilan ig: Ne tir fiziksel
etkinlikler gerekmekte, ne tiir arag
gerecler kullanilmaktadir?  (6rn.,
bilgisayar kullanma, montaj)

e Digser c¢alisanlarla iliskiler: Isi
yapmak i¢in kimlerle ne tiir iligkiler
kurmak  gerekmektedir?  (Orn.,
miisteriyle temas, goriismeler).

e [s kosullari: Fiziksel ve sosyal
kosullar, is performansini nasil
etkilemektedir? (6rn., is tehlikeleri,
stres, kisiler arasi catisma gibi).

e Diger is ozellikleri: Isle iliskili
diger etkinlikler veya oOzellikler

nelerdir?

Gerekli Yetenekler Yaklasimi

Gerekli yetenekler yaklasimi, isin
basarili bir bi¢imde yapilmasi i¢in gerekli
yetenekler  lizerinde durmakta ve bu
yetenekleri siralt bir smiflandirma iginde

ele almaktadir. Bunlar: bilissel yetenek,

psikomotor  yetenek, fiziki  yetenek,
duyusal/algisal yetenek, etkilesim/sosyal
beceri yetenegi, bilgi/beceri boyutudur. Bu
yontem, Ozellikle fiziksel 6zelliklerin ¢ok
onemli oldugu islerde, personel se¢iminde

oldukea kullanislidir (Ergin,2002).

Yénetim Diizeyindeki Islerin Analizi
Yonetim  diizeyindeki  islerin
analizinin yapilabilmesi ic¢in Oncelikle
yonetim diizeyindeki temel is boyutlari
belirlenmektedir. Ardindan ¢aliganlara, her
bir boyutun ydnetici pozisyonu ig¢in ne
derece onemli oldugu sorulmaktadir. Is
boyutlar1 belirlenirken bunlarin  kisiye,
zamana ve ortama gore degisiklik
gosterebilecegi goz Oniinde tutulmalidir
(Bernardin ve Russell, 1998). Yonetimle
ilgili  boyutlar1  incelemek amaciyla
Yonetim Pozisyonunu Betimleme Anketi
(MPDQ) gelistirilmistir. Bu anket, egitim
gereksinimlerini; 6zellikle yonetimle ilgili

bir pozisyona terfi edecek calisanin egitim

gereksinimlerini  belirlemek  amaciyla
kullanilmaktadir ~ (Mondy, Noe ve
Premeaux, 2002).

Bilgi  toplama  yontemlerinin
etkililigi ilizerine yapilan arastirmalar, bu
yontemlerin igin niteligine ve dogasina
gore cesitlilik gostermektedir (Schultz ve
Schultz, 1994). Yapilan bir calisma, is
betimlemesi  ve  smiflandirilmasinda,

etkinlik envanteri ve islevsel is analizinin,



daha kullanisli oldugunu ortaya koymustur.
Bu calismada durum analizi ve etkinlik
envanterleri en gilivenilir yontem olarak
degerlendirilmistir. Hemen kullanilmaya
ve uygulanmaya  hazir olusu ve is
degerlendirme amaglart bakimindan ise,
durum analizi anketinin tercih edildigi
gorlilmiistiir. Performans degerlemesi igin
kritik olay teknigi diger oteki tekniklerden
anlaml olarak daha yuksek
degerlendirilmistir (McCormic ve Ilgen,
1985).

Diger yandan, belirli bir teknigin
secimi, Orgiitlerin kosullarina bagli olmali
ve analist, i§ analizinin yapilma amacini
onceden belirlemelidir. Ancak birgok is
analizi amag belirlenmeden yapilmaktadir.
Is analizi yapilirken, veri toplamak, egitim
programlari diizenlemek veya elemen
secmek gibi  belirli  bir  amag
belirlemezlerse, 1is analizi kullanigh
olmamaktadirlar. Is analizlerinin amaci
belirlenmezse sirket hangi tiir bilgiyi
aragtiracagimi  ya da hangi teknigi
kullanacagi hakkinda da karar veremez.
Ayrica is analizleri, amaglarin1 agikga
tanimladiklarinda ve tek bir teknik yerine
bu yontemlerin karisimini kullandiklarinda
daha dogru ve ayrintili  bir bigimde isi
tanimlamis olurlar (Schultz ve Schultz,

1994).

Isin analiz edilmesiyle elde edilen

bilgiler, is tamimlari, isin gerektirdigi

ozelliklerin belirlenmesi ve is
degerlendirilmesi amaciyla
kullanilmaktadir.

IS TANIMLARI

Is tanimu, is etkinlikleri,

sorumluluklar1 ve isin gereklerine iligkin
bilgi saglamaktadir. Is tanimlarinin amaci,
isin icerigini ve kosullarmi ayrintili olarak
aciklamaktir (Mondy, Noe ve Premeaux,
2002). Bir is taniminda, isin adi, isin
yapildigi boliim, isin Ozeti, gorevler,
kullanilan makinalar, malzemeler, calisma
kosullar1 ve fiziki cevre gibi boliimler
bulunmaktadir (Can, Akglin ve
Kavuncubagi, 2001).

ISIN GEREKTIRDIGI
OZELLIKLER

Isin gerektirdigi ozellikler, belirli
bir isin yapilabilmesi i¢in bir kiside olmasi
gereken bilgi, beceri, yetenek ve diger
ozelliklerdir (BBYD). Ayrica, bir iste
calisacak kisilerde, bu oOzelliklerin ne
derece  olmas1  gerektigi  kesinlikle
belirlenmelidir (Mondy, Noe ve Premeaux,
2002). Bilgi, beceri, yetenek ve diger
ozelliklerin ¢cogu is tanimindan cikartilir. s
tanimlari, ise odaklanirken, isin
gerektirdigi  Ozellikler ise, c¢alisanda
ozelliklere

bulunmasi gereken

odaklanmaktadir.



IS DEGERLEMESI

Islerin analiz edilmesiyle pek cok
ise iliskin is tanimlar1 ve ¢alisanda olmasi
gereken Ozellikler elde edilmektedir. Bu
veriler temel alinarak, islerin birbirleriyle
olan iligkisi ve bu islerin Orgiit i¢in Oonem
derecesi belirlenmektedir. Bir isin
orgiitteki  anlami  ve  Onemi, s
degerlemesiyle ortaya konulmaktadir Is
degerlemesi calisana degil, ise
odaklanmaktadir (Bernardin ve Russell,

1998).

Is analizinin is tanimlamasi, isin
gerektirdigi ozellikler ve is degerlemesi
sonuglart, orgiitler tarafindan siklikla
aday arama silireci, eleman seg¢imi,
performans degerleme, ¢alisan egitimi, is
ticretlendirilmesi ve siniflandirilmasi, isin
yeniden diizenlenmesi, calisana
geribildirim verme, insan giicli planlamasi,
is tasarimi, 1§ degerlemesi, kariyer
gelistirme ve planlama, orgiitsel kiiciilme,
is giivenligini saglama, isyerindeki ara¢ ve
gereclerin kullanimi gibi  daha bir ¢ok
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
gergeklestirilmesinde temel
olusturmaktadir. (Bernardin ve Russell,
1998; Maurer, Wrenn, Pierce, Tross ve
Collins, 2003; Robbins, 2003; Sanchez ve
Levine, 2000; Stmer,2000; Schultz ve
Schultz, 1994; ). Ayrica is analizi bilgisi,

sirketin devamina yardimci olmakta ve

orgiitiin teknolojik ilerlemeler, internet. vb.
gibi degisikliklere yonelebilmesi ve uyum
saglayabilmesinde de  kullanilmaktadir
(Palmer ve Valet, 2001). is tanimi1 ve isin
gerektirdigi  ozelliklere iliskin bilgi
yetersiz olursa, isin calisana, ¢alisanin da
ise uygunlugu konusunda yeterli sonug
elde edilemeyebilir. Bu tip sonuglar da
hem ¢alisan hem de orgiit i¢in olumsuz

durumlar yaratabilir (Mondy, Noe ve

Premeaux, 2002).

Sonu¢  olarak, buraya kadar
anlatilanlar  dikkate  alindiginda, is
analizinin son yillarda 6nemli gelismeler
gostermektedir. Ozellikle is analizi bilgi
toplama yontemlerinin gelistirilmesi, ise
iligkin daha dogru ve ayrintili veriler elde
edilmesine olanak saglamistir. Elde edilen
bu verilerin sayisallastirilmasi sonucu,
yapilandirilmig i analizi  yOntemleri
gelistirilmis ve insan kaynaklar ile ilgili
sistematik  arastirmalar ve uygulamalar
yapilmaya  baslanmistir. Is  analizi
sonucunda elde edilen is tanimlari, isin
gerektirdigi ozellikler ve is degerlemeleri,
insan kaynaklar1 yOnetimine temel veri
saglamaktadir. Ozellikle personel se¢me,
aday arama slireci, kariyer planlama ve
gelistirme, performans degerleme gibi
insan kaynaklar1 etkinliklerinde

kullanilmaktadir.
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