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ÖZET 

letme faaliyetlerinin etkinli i aç s ndan yap lan i ler, bölüm, birim gibi gruplar n 
s n rlar n n çizilmesi, özelliklerinin bilinmesi, görevlerin tan mlanmas , kritik bir önem 
ta maktad r. Bu amaçlar n gerçekle tirilmesi için kurumlarda i analizi çal malar yap lmaktad r. 
Bu ara t rma, kurumlarda i analizi çal malar na çal anlar taraf ndan gösterilen direncin tespit 
edilmesi amac yla yap lm t r. Bu amaçla i analizleri konusunda literatür taramas yap lm , alan 
ara t rmas sonucunda elde edilen veriler analiz edilerek incelenmi tir. Haz rlanan anket çal mas , 
Mu la Üniversitesi ktisadi dari Bilimler Fakültesi ve Fen Edebiyat Fakültesi çal anlar na 
uygulanm t r. Ara t rma sonucunda ktisadi dari Bilimler Fakültesi çal anlar n n gösterdikleri 
direncin, -i analizleri konusunda bilgi sahibi olmalar na ba l olarak- Fen Edebiyat Fakültesi 
çal anlar na göre daha az oldu u tespit edilmi tir.     

Anahtar Kelimeler :  Analizi,  Analizine Gösterilen Direnç,  Analizi Süreci  

Studies of Job Analyzing in Public Institutions: A Case Study in 
Mu la University  

ABSTRACT 
In the context of the effectiveness of organization activities, determining the limits and the 

characteristics of the works, departments and units, definition of the duties have crucial importance. 
Job analyses are done in order to carry out these aims. This study aims to determine the reactions of 
the employees to the job analyses done in the organizations. In this context, the study includes a 
literature survey on job analyses. The findings obtained from the field research have been analyzed. 
A questionnaire has been applied to employees in the Faculty of Economic and Administrative 
Sciences and the Faculty of Arts and Sciences in Mu la University. Consequently, we find that the 
reaction of the employees in the Faculty of Economic and Administrative Sciences is less than the 
others, depending on that they know much more about job analyses.  

Keywords : Job Analyses, Reaction to Job Analyses, Process of Job Analyses.  

I- G R

 

Bir i letmede, çok say da farkl i ler icra edilir. Gerek insan 
kaynaklar yönetimi yönetici ve uzmanlar , gerekse birim yöneticileri 
i letmede yap lmakta olan i ler hakk nda tam bir  bilgi sahibi 
olmayabilirler. letmede yap lmakta olan i ler ve bu i lere ait gerekler 
hakk nda nereden bilgi sa layacaklard r? te bu ihtiyaç, i analizleriyle 
sa lanmaktad r.  

letme örgütü içerisinde yap lmakta olan çok say da farkl i lere en 
uygun ki ilerin seçilmesi, örgütte gerçekle tirilecek do ru ve güvenilir i 
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analizleriyle kolayla r.  analizinin temel amac ; herhangi bir i in daha az 
maliyetle, daha k sa zamanda ve daha kolay yap labilmesini sa lamakt r.  

De i en çevre ko ullar , i analizini i letmeler için daha da önemli hale 
getirmektedir. Çünkü çevre ko ullar nda meydana gelen de i meler, yeni i lerin 
ortaya ç kmas veya mevcut i lerin yeniden tasar m n n yap lmas veya tamamen 
ortadan kald r lmas sonucunu do urmaktad r.  

Bu dü üncelerden yola ç karak haz rlanan bu çal man n amac 
i letmelerde yap lan i analizi çal malar n n direnç ve nedenlerini saptamak ve 
tepkileri minimum düzeye indirebilmek için yöneticilere bir tak m öneriler 
sunmakt r. Bu amaç do rultusunda anket yoluyla elde edilen veriler frekans 
analizi, varyans analizi ve t-testi analizi ile de erlendirilmi tir. Ara t rma, Mu la 
Üniversitesinde  Analizi yap lmakta olan personele uygulanm t r.   

II- ARA TIRMANIN KURAMSAL YÖNÜ  
A-  ANAL Z VE  TANIMLARI 
En k sa tan mla i analizi i in kendisini inceler. , bir ki inin 

faaliyetlerini olu turan görevlerin toplam olarak tan mlan r. Bu tan mdan da 
anla laca gibi i , i görenin yapmakla sorumlu oldu u görevdir.  analizi ise, 
i görenler taraf ndan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen i in ayr nt l 
biçimde incelenmesini amaçlar (Sabuncuo lu, 2000: 54). Buna göre i analizini, 
bir i in en önemli yönlerini ortaya ç kararak o i i tan mlama ve çözümleme süreci 
eklinde tan mlamak mümkündür.  analizi faaliyetleri, i letmelerdeki i lerin 

içerdi i görev, sorumluluk ve çal ma ko ullar n belirlemeye yönelik çabalardan 
olu ur (Aynal , 2002). 

Di er bir ifadeyle i analizi, aktivitelerin sistematik bir ekilde 
ara t r lmas d r. in hesap verilebilirli ini, sorumluluklar n

 

ve görevlerini 
tan mlamakta kullan lan teknik bir süreçtir. Bu analiz, i te yap lanlar n 
tan mlanmas n , i gereklerinin, bilginin ve bunu icra edecek gerekli yeteneklerin 
ve icra edilmesi gereken ko ullar n kesinlikle ve tam olarak belirlenmesini 
kapsamaktad r (Deconzo ve Robbins, 1999: 139). 

Ancak, i analizi çal malar n endüstri mühendisli i alan nda kullan lan 
i dizayn kavram yla kar t rmamak gerekir.  dizayn ;  i lerin say sal ölçümünü 
yapar. Örne in, hareket ve zaman etüdleri,  zenginle tirme ve geni letme ve i 
basitle tirme gibi teknikleri devreye sokar. nsan kaynaklar aç s ndan inceleme 
konusu yap lan i analizi, i lerle ilgili ayr nt l bilgilerin toplanmas , i in do ru 
tan m n n yap lmas ve i i yapacak insan gücünün do ru i te çal t r lmas gibi 
amaçlar güder. 

Bir insan kaynaklar yönetim arac olarak i analizi, organizasyonel 
amaçlara uygun çok say da bilginin elde edilmesini sa lamaktad r.  analizinden 
beklenen amaçlar a a daki gibi s ralamak mümkündür (insankaynaklari.com 
içerik ekibi, 2002). 

 

Gelecekte duyulabilecek çal an ihtiyac n ve bu çal anlar n ihtiyaçlar n 
saptayarak insan kaynaklar planlamas na yard mc olmak, 

 

e al mdaki aç k ve kesin kriterleri olu turmak, 
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u andaki ya da gelecekte ortaya ç kabilecek e itim ihtiyac n tespit 

etmek,  

 
Performans standartlar n belirlemek, 

 
Kariyer plan n n sa l kl bir ekilde yap lmas n sa lamak,  

 
Olumsuz çal ma ko ullar n ortadan kald rmak,  

 
 

de erlemesi için her bir i in göreceli önemini ortaya koymay 
sa layacak temel bilgilere ula mak,  

 
 

ve i çilerin yasal düzenlemelerinin yap lmas nda gerekli verileri 
sa lamak,  

Yukar da belirlenen amaçlara ek olarak i analizi, a a daki hususlarda da 
kullan labilir (Sabuncuo lu, 2000: 55).  

 

ler aras ndaki ili kilerin ve i yükü dengelerinin kurulmas na yard mc 
olmada, 

 

Ücretleme ve performans de erleme süreçleri için i gruplar 
olu turulmas nda, 

 

 
güvenli i ve i gören sa l n n gerçekle tirilmesinde ve endüstriyel 

ili kilerin geli tirilmesinde. 
Amaçlardaki bu farkl l k, analizlerin kapsam n ve yap l biçimini 

etkilemez. Bu nedenle, analiz sonucunda elde edilen bilgiler genellikle birçok 
amaç için kullan l r.  analizi ve i tan mlar çal malar ndan elde edilen 
bilgilerin kullan m alanlar veya var lmak istenen amaçlar a a daki ekil ile de 
ifade edilebilir (Deconzo ve Robbins, 1999: 145).    

                                     

analizinden üst yönetim, hat yöneticileri, KY bölümü, çal anlar ve 
zaman zamanda d ar dan gelen dan manlar sorumludur.  analizi yapabilmek 
için öncelikle üst yönetimin bunu benimsemesi, desteklemesi ve hat yöneticileri 
KY bölümü ilgilileri ile ,i birli i yapmalar yolunda emir vermeleri gerekir. 
nsan kaynaklar bölümü yöneticisi üst yönetimin deste i, hat yöneticilerinin ve i 

görenlerin i birli i ile i analizini bizzat yapmakla sorumludur.  
analizinin ne zaman ne yap laca sorusuna, zaman bak mdan üç 

de i ik durumun bulundu u eklinde cevap verilebilir.   

ANAL Z

   

 

TANIMLARI    

GEREKLER

 

Eleman Seçme 

gören 
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Endüstri li kileri 

Performans 
De erleme 

Sa l k ve Güvenlik 

Ücretlendirme 

nsan kaynaklar  
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gören E itimi  
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a) Örgüt kurulurken i analizi yap lmal d r. Çünkü kurulu a amas nda 

bir örgüt i lerin temellerini bilimsel olarak gerçekle tiren bir i analizine 
dayand r rsa, daha ba lang çta iyi ve kaliteli personel ile bilimsel bir çal ma 
ortam na sahip olacakt r. 

b) Gerekti inde i i analizi yap labilir. Yeni bir görev yeri ortaya 
ç kt nda, i lerin içinde bulundu u etmenler kar s nda durumu de i ti inde, 
örgütsel yap da de i iklikler meydana geldi inde, i in yap lmas s ras nda 
kullan lan yöntem, teknik, araç-gereçlerin de i mesi halinde i analizi yap l r. 

c) Her be y lda bir i analizi yap labilir. Örgütte ve kadroda herhangi 
bir de i iklik olmasa bile, periyodik olarak her be y lda bir i ler analiz edilebilir.    

analizi, birden fazla a amada gerçekle tirilen bir çal mad r. 
Kullan labilir, yararl verilere ula mak için her a amaya gerekli önem ve özeni 
göstermek ve her a amn n gereklerini yerine getirmek zorunludur.  analizi 
ba l ca dört a amada gerçekle tirilir. Bunlar (Can vd., 1995: 49); haz rl k 
çal malar , i analizi örgütlenmesi, i analizi yönteminin kararla t r lmas , bilgi 
toplamad r.   

analizi birden fazla a amada gerçekle tirilen bir çal mad r. 
Kullan labilir, yararl verilere ula mak için her a amaya gerekli önem ve özeni 
göstermek ve her a aman n gereklerini yerine getirmek zorunludur.   

analizinden elde edilen bilgi türlerini a a daki gibi  s ralayabiliriz 
(Sabuncuo lu, 2000 56-58): 

 

Görevler, 

 

Sorumluluklar, 

 

Kullan lan makineler, ekipmanlar, araçlar ve materyaller, 

 

 
üzerindeki kontrol 

 

Performans standartlar

  

Di er ki iler ile ili kiler, 

 

Organizasyonel ili kiler, 

 

Fiziksel faktör ya da i çevresi, 

 

E itim, deneyim ve ki isel gerekler,   
analizi yaparken çok çe itli bilgi toplama yöntemlerinden 

yararlan labilir. Bunlar n ba l calar unlard r; 

 

Gözlem, 

 

Personel ile görü me, 

 

 
analisti ile görü me, 

 

Personelin tuttu u kay tlar, 

 

Yap land r lm veya yap land r lmam soru formlar , 

 

 
esnas nda yerine getirilen faaliyetlerin video veya filme al nmas , 

 

Daha önceki i analizlerinden yararlanmak. 
Yukar da say lan teknikler içinde en yayg n olarak kullan lanlar ise; Bilgi 

ve belge toplama tekni i, Gözlem tekni i, Mülakat tekni i ve Anket metodudur. 
I- Bilgi ve Belge Toplama Metodu:

 

 analizine ba larken daha önce 
yap lm i analizine ili kin dökümanlar, örgüt emalar , resmi ve özel belgeler, 
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ara t rma raporlar vs. gibi belgeler edinilmesi gerekir. Ayr ca görevin özellikleri, 
i güçlü ü, riskler, ücretler ve di er i lerle ili kileri gibi konulara ait bilgilerin de 
analistin elinde olmas artt r (Aldemir vd., 2001: 73). 

II- Gözlem Metodu:

 
Bu yöntemle çal anlar i ba nda gözlenmektedir. 

Bu yöntemin sa l kl sonuçlar verebilmesi için uygulanacak i lerin 
gözlemlenebilir olmas gerekmektedir (Özarpac , 2002: 1).  Do rudan gözlem 
tekni i, çal anlar n hangi ko ullar (gürültü, s cak) alt nda i aktivitelerini 
gerçekle tirdiklerini anlama aç s ndan mükemmel bir teknik olmas na ra men, 
neden bu davran lar n olu tu u konusunda fazla bilgi sa lamamaktad r 
( www.insankaynaklari.com , 2002). Çal anlar n, izlenirken i lerini etkin bir 
ekilde yerine getirememe ihtimali  de bu yöntemin dezavantaj olarak ortaya 

ç kmaktad r.   
IV- Mülakat (Görü me) Metodu:

 

Görü me yönteminde i analisti, i 
yap lan yere giderek personel ile yüzyüze görü mektedir. Bu sayede analist, 
personelin anlayamad soru ve konular an nda aç klama ve net olmayan 
yan tlara müdahale etme imkan na kavu ur. Ancak yüksek düzeyde kesinlik ve 
do ruluk sa lanabilmesi için analist, önce ayn i i yapan personel ile daha sonra 
da elde etti i bilgiyi kontrol etmek ve do rulamak amac yla gözetmenlerle 
görü melidir (Can, vd., 1995: 55). Görü me, i ve i gören hakk nda bilgi ve 
istatistikler toplamak ve i görenin yeteneklerini saptamak için etkili bir araç 
olmas na ra men, bazen kar kl klar n do mas na neden olabildi i için, daha çok 
di er yöntemlerin yan s ra tamamlay c bir teknik olarak kullan lmaktad r (Eren, 
1998: 264). 

III- Anket Metodu:

  

Bu yöntemde, çal anlara i i yapmakta kullan lan 
alet, ekipman, görev veya aktivite gibi i bilgisini, i in yap ld yerdeki çal ma 
ko ullar n , bilgi, beceri ve yetenek ile i i ba ar l bir ekilde yerine getirebilmek 
için nelerin gerekti ini listeleyen bir i analiz anketi verilmektedir(Gatewood, 
Feild, 2001: 316). Bu yöntem i ler hakk nda veri elde etmek için mükemmel bir 
yöntemdir buna kar n herhangi bir i e has bir özellik göz ard edilebilmektedir 
(Özarpac , 2002: 1). 

Bu yöntemlerin hiçbirinin bir di erine kar bir üstünlü ü 
bulunmamaktad r. Her bir yöntemin avantajlar oldu u gibi dezavantajlar da 
bulunabilmektedir. Bu ba lamda bu yöntemlerden bir kaç n n kombinasyonunun 
olu turulmas en sa l kl verinin elde edilebilmesi için faydal olabilmektedir.  

e ili kin verilerin topland ve incelendi i bir süreç olan i analizinde 
sa lanan bu veriler daha sonra düzenlenerek i tan mlar ve i gerekleri haline 
dönü türülür.  analizi sürecinde toplanan bilgilerin özetlenerek formüle edildi i 
belgelere i tan mlar denir.  tan mlar nda i lerin özelliklerine ili kin bilgiler 
mevcuttur (Aynal , 2002).  tan mlar haz rlan rken i analizi bilgileri daha özet 
ve anla l r duruma getirilir.  tan mlar n n i in bütün yönlerini aç kça ortaya 
koymas gereklidir. Haz rlanan belgenin herkes taraf ndan anla l r nitelikte 
olmas için, kurulan cümleler ne çok genel ne de çok dar olmamal d r.  
tan m nda yer alan anlat mlar n, yoruma olanak tan mamas yani okuyan tüm 
ki ilerin ayn anlam ç karabilece i biçimde olmas gereklidir (Can vd., 1995: 58). 

http://www.insankaynaklari.com�


E. Örücü - M. Morta / Kamu Kurumlar nda  Analizi Çal malar (Mu la Üniversitesi Örne i)  

30

 

 

analizinin bir di er uzant s da i gerekleridir.  gerekleri i tan mlar ndan 
farkl d r.  gerekleri; belirli bir i i yerine getirmek için bireylerin sahip olmas 
gereken yetenek ve becerilerdir. Yani i gerekleri, çal anda aranacak deneyimin, 
e itimin, fiziksel ve zihinsel özelliklerin belirtildi i bir çal mad r.  tan mlar , 
i in profili iken, i gerekleri, i in istedi i çal an profilidir (insankaynaklari.com 
çerik Ekibi,  2002).  

B- PERSONEL N  ANAL Z NE GÖSTERD D RENÇ VE 
SEBEPLER

 

 
analizi ciddi bir i lemdir ve i görenin gözünde bir de i im hareketinin 

ba lad na ili kin bir harekettir. Bu nedenle kar la lan en önemli, sorunlardan 
biri i görenin korkmas d r. görenler i analizinin, i lerini ve ücretlerini zaman 
zaman her ikisini birden tehdit etti ini dü ünürler (Aldemir vd., 2001: 83). 
Ayr ca, i gören i analizi sonunda, departman ndan uzakla ma, yetki ve 
sorumluluklar n n azalt labilece i veya artt r labilece i, i yükünün artabilece i 
korkular n da ta yabilir. Bu korkular n yersiz oldu u konusunda i görene 
güvence verilmesi sa l kl bir analizin ilk ve en önemli ad m d r.  

Bunlar n yan s ra, i analizinin gerekti i gibi kullan laca na 
inan lmamas , kullan lan i analizi metodunun i e ve i görene uygun olmamas ve 
i analizinin personel de erlendirme olarak alg lanmas i görenin, i analizine 
direnç göstermesine neden olabilmektedir.  

Söz konusu dirençlerin ba l calar n a a daki gibi aç klamak 
mümkündür: 

1- lerini Kaybetme Korkusu:

 

görenlere yap lan i analizinin amac tam 
ve net olarak anlat lmazsa i görenler analiz sonunda i lerine son verilece ini 
dü ünebilirler. Özellikle i görenin i analizi hakk nda bir fikri yoksa  ya da  daha 
önce yap lan i analizleri yanl de erlendirilmi ve i gören bundan zarar görmü 
ise, yap lmakta olan i analizine direnç gösterecektir.  

2- Ücretlerinin Azalt lmas Korkusu:

 

Sa l kl bir i analizi, i gücü 
planlamas n n, personel seçimi ve i e yerle tirilmesinin, e itim faaliyetleri ile 
ücret ve maa yönetiminin de sa l kl bir biçimde yap lmas na imkan 
sa layacakt r.  letmede gerçekle tirilen i ler, çe itli faktörlere göre, i letme için 
farkl de erlere sahiptir. Dolay s yla i lerin farkl  de erlerinin bilimsel esaslara 
göre belirlenmesi ve ücret adaletinin sa lanmas na bir temel olu turmas için bu 
de erleri yans tacak bir s raya konmas gerekmektedir (Benligiray, 2001: 5). 
Ald ücret ve  yapt i aras ndaki dengeye inanamayan bir i gören de do al 
olarak, i analizi sonucunda bir ücret dü üklü ü ya ayabilece ini dü ünerek 
direnç gösterebilecektir.  

3- Departman ndan ve Çal ma Ortam ndan Ayr lma Korkusu:  

 

 analizi 
sonucunda kendi biriminde fazla personelin ortaya ç kaca n dü ünen i gören, 
kendisinin ya da çal maktan memnun oldu u i arkada n n, personel eksi i olan 
bölümlere transfer edilebilece ini dü ünerek yap lan i analizine direnç 
gösterebilir.  

4- Yetki ve Sorumluluklar n n Azalt laca ya da Artt r laca Korkusu: 

 

Örgütlerde alt kademelerden üst kademelere ç k ld kça i i ifa etmek için gerekli 
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olan yetkilerin de artmas gerekmektedir (Eren, 1998: 303). Artan yetkilere ba l 
olarak, yetki ve sorumlulu un denkli i ilkesi gere ince ki iye verilen 
sorumluluklarda da art olmas gerekmektedir. Bu ilkeye göre, organizasyon 
üyelerinin sorumlu olduklar konularda karar alabilme yetkisi ile donat lmalar 
di er bir ifadeyle her yetkilinin  bu yetki kullan m n n sonuçlar ndan sorumlu 
olmas gerekmektedir ( im ek, 1998: 144).   

Daha fazla yetki ve sorumluluk almak istemeyen, bulundu u konumdan 
memnun olan i gören, yetki ve sorumluluklar n n artaca n dü ünerek i 
analizine direnç gösterirken,  yükselmek isteyen bir i gören de, i analizi sonunda 
yetki ve sorumluluklar n n azalt labilece ini ve dolay s yla sosyal statü ve 
sayg s n kaybedebilece ini dü ünerek i analizine direnç gösterebilir.  

5-  Yükünün Artabilece i Korkusu: 

 

Yap lan i analizi sonucunda 
i gören, i yükünün artabilece ini dü ünebilir. Gerçektende baz durumlarda, 
yap lan i analizi sonucunda kimi i görenlerin i lerini yeti tirmekte zorland , 
kimilerinin ise i yükünün az olmas ndan dolay daha rahat oldu u 
görülebilmektedir. Dolay s yla i yükü az olan i gören analiz sonucunda i 
yükünün artaca n dü ünerek analize direnç gösterebilir.  

6-  Analizinin Gerekti i Gibi Kullan laca na nanmama:  

 

letme 
içindeki  birçok bireyin inanç ve tutumlar  örgüt yasalar , çal ma düzeni ve 
normlar na uymayabilir (Eren, 1998: 121). Bu nedenle baz durumlarda analistler,  
analiz ba lang c nda gerekli bilgiyi tam ve net olarak i görenlere anlatsa bile, 
i görenler inanç ve tutumlar ndan dolay i analizinin gerekti i gibi 
kullan laca na inanmayabilirler ve i analizine direnç gösterirler.   

Bunun yan s ra i görenler, i analizi faaliyetlerini yönetimle ilgili bir i 
olarak gördüklerinden, ona daha az zaman ve dikkat ay rabilirler. Bu yüzden 
anla mazl klar, gerginle en ili kiler gibi olumsuzluklar ortaya da ç kabilmektedir 
(Gillen, 2000: 11).  

7-  Analizi Metodunun e ve görene Uygun Olmamas : 

 

 analizi 
yap l rken seçilecek olan yöntemin i görene ve özellikle de i e uygun olmas i 
analizinin ba ar s için oldukça önemlidir (Özarpac , 2002: 1). Yanl seçilen bir 
yöntem, hem i analizinin sa l kl olmamas na hem de i görenin analize  direnç 
göstermesine neden olabilecektir. Örne in, gözlem metodu uygulan rken 
i görenin rahats z olmas ve i lerini rahat bir ekilde yapamay p pani e kap lmas 
mümkündür.  Yöntem olarak görü me metodu seçildi inde ise, sorulan sorular n 
i le ilgili olmas gerekmektedir. Sorular i le ilgili de ilse, al nan cevaplar i 
gereklerine uygun davran sal örneklerin toplanmas n engelleyecektir. Bu 
anlamda iyi analiz edilmemi i pozisyonlar için yap land r lm mülakat 
haz rlamaya çal mak, i e uygun olmayan sorular n ön plana ç kmas na neden 
olabilir. Sistematik olarak, i i kapsamayan sorular ise i le ilgisiz faktörlerin 
üzerinde durulmas na yol açar.  Bu durum da i görenlerin direnç göstermesine 
neden olabilmektedir (Mamato lu, 2000: 101).  

8- görenin  Analizini Performans De erleme Olarak Alg lamas :   
Baz durumlarda i görenler, i analizini i görenin yeteneklerini, potansiyelini, i 
al kanl klar n , davran lar n ve benzer niteliklerini di erleriyle kar la t rarak 
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yap lan sistematik bir ölçme olan  performans de erleme (Yücel, 1999: 1) ya da 
di er bir ifadeyle ba ar de erlendirmesiyle kar t rabilirler. Bu da i görenlerin i 
analizine direnç göstermesine neden olmaktad r.   

III-  YÖNTEM  
Ara t rma, Mu la Üniversitesi nde yap lmakta olan i analizi 

çal mas nda personelin gösterdi i direnç nedenlerini saptamak ve tepkileri 
minimum düzeye indirebilmek için yöneticilere bir tak m öneriler sunmak 
amac yla yap lm t r.    

Bu ara t rma Mu la Üniversitesi ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi ile 
Fen Edebiyat Fakültesinde çal an 45 idari personelin tümüne uygulanan anket 
çal mas ndan olu maktad r. Ara t rman n örnekleminde yer alan çal anlar n 
%100 ne ula lm t r. Yap lan güvenilirlik analizinde alpha de eri %82 olarak 
ortaya ç km t r.  
Ara t rmada iki bölümden olu an bir anket formu kullan lm t r. Birinci 
bölümdeki 6 soru demografik özellikleri belirlemeye yöneliktir. kinci bölümdeki 
yer alan 16 soru ise personelin i analizine gösterdi i tepkiyi ve bu tepkinin 
nedenlerini belirlemeye yöneliktir.  

Ara t rman n hipotezleri a a daki gibidir:  
H1 :Uygulanan i analizi yönteminin i e uygun oldu u dü üncesi 

cinsiyete göre de i ir.  
H2 :  analizi yap lma s ras nda faaliyetleri performans de erleme olarak 

alg lamad m ifadesini benimseme derecesinde  cinsiyete göre fark vard r.  
H3 :  analizi yap lma s ras nda i yükünün artabilece i korkusunu 

ya amad m dü üncesi cinsiyete ba l olarak de i ir.  
H4 : ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi ile Fen Edebiyat Fakültesi 

çal anlar aras nda, i analizine ba lamadan önce personele yeterince bilgi 
verildi i dü üncesine kat l m derecesi farkl d r.    

H5 : ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi ile Fen Edebiyat Fakültesi 
çal anlar nda i analizi yap lma s ras nda departmandan ve çal ma ortam ndan 
ayr lma korkusu ya amad m dü üncesine kat l m derecesi farkl d r.  

H6:  analizi çal malar na gösterilen tepki çal anlar n e itim düzeyine 
göre de i mektedir.  

IV- ARA TIRMA VER LER N N ANAL Z

 

1. Demografik Özelliklerin Analizi 
Ankete kat lanlar n cinsiyet, ya ve e itim durumlar na göre da l m 

frekans analizi kullan larak a a daki gibi saptanm t r. 
a.) Cinsiyete göre da l m a a daki gibidir.  

Tablo-1 
Fen Edebiyat Fak. kt. Ve d. Bil. Fak. 

 

Say

 

% Say

 

% 
Bayan 21 88,24 8 37,5 
Erkek 3 11,76 13 62,5 
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Fen Edebiyat Fakültesinde çal an bayanlar n oran %88.24 iken, ktisadi 

dari Bilimler Fakültesinde çal an bayanlar n oran %37.5 tir. Erkeklerin oran 
Fen Edebiyat Fakültesinde, ktisadi dari Bilimler Fakültesi nden daha dü üktür. 
b.) Ya a göre da l m a a daki gibidir.   

Tablo-2  

Her iki fakülte çal an personelin ya da l m nda a rl k 33-38 ya 
aral nda yer almaktad r. ktisadi dari Bilimler Fakültesi nde çal an personelin 
%52,00 ini 33-38 ya grubu olu turmaktad r. Buna kar n Fen Edebiyat Fakültesi 
çal anlar daha genç ya grubuna sahiptir.  

b.) E itime göre da l m a a daki gibidir.   
Tablo-3  

Fen Edebiyat Fakültesi nde üniversite mezunu olarak çal an personelin 
say s ktisadi dari Bilimler Fakültesi nde çal an personelden daha fazlad r. 

2. Ara t rma Hipotezlerinin Testi  
H1 :Uygulanan i analizi yönteminin i e uygun oldu u dü üncesi 

cinsiyete göre de i ir.    
Tablo-4   

Sonuç:  H1  Kabul edilmi tir. 
Buna göre; uygulanan i analizleri yönteminin i e uygunlu u yönündeki  

dü ünceye kat l m derecesi cinsiyete göre farkl l k ta maktad r. Görü me yap lan 
erkekler daha çok günlük tutmaktan ve gözlenmekten rahats z olduklar n 
belirtmi lerdir.    

Fen Edebiyat Fak. kt. Ve d. Bil. Fak. 

 

Say

 
% Say

 
% 

25 ve alt

 

3 12,52 1 5,00 
26-32 10 41,66 8 38,00 
33-38 8 33,33 11 52,00 
39-44 2 8,33 1 5,00 
45 ve üzeri 1 4,16 - - 

Fen Edebiyat Fak. kt. Ve d. Bil. Fak. 

 

Say

 

% Say

 

% 
Orta ö retim - - 2 9,52 
Lise ve dengi 9 41,18 11 52,48 
Üniversite 15 58,82 8 38,00 

 

t Sd Sig. (2-tailed) Ortalama Farklar

 

Erkek -3,555 1,12 ,001 -1,314 
Bayan -3,515 1,08 ,003 -1,4714 
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Tablo- 5   

Cross-tablodan da görüldü ü gibi uygulanan i analizini yönteminin 
erkekler taraf nda kabul görmedi i fakat bayanlar n uygulanan i analizini 
yöntemine olumlu yakla t klar ortaya ç km t r. Yap lan yüzyüze görü mede de 
personelin bir k sm bu yöntemden rahats zl k duyduklar n belirtmi lerdir. Yaln z 
bunun daha çok yanl alg lamadan kaynakland yine yap lan görü melerde 
ö renilmi tir.  

H2 :  analizi yap lma s ras nda i analizini performans de erleme olarak 
alg lamad m ifadesine kat l m derecesinde cinsiyete göre fark vard r. 

Tablo-6  

Sonuç : H2  Red edilmi tir. Bu soruya verilen cevap bize bayan erkek 
aras nda fark olmaks z n yap lan i analizinin personel taraf ndan performans 
de erleme olarak alg lanmad n göstermi tir. Görü me yap lan personel analizin 
daha çok yöntemine kar ç km t r. 
H3 :  analizi yap lma s ras nda i yükünün artabilece i korkusunu ya amad m, 
dü üncesi cinsiyete ba l olarak de i ir. 

Tablo-7 

Sonuç : H3  Red edilmi tir. Personelin i e analizine tepki göstermesinin 
bir nedeni olarak i yükünün artabilece i kayg s ta y p ta mad klar anla lmaya 
çal m t r. Sonuç olarak yap lan i analizinin personelin i yükünün artabilece i 
kayg s n artt rmad ve durumun cinsiyete ba l olarak de i medi i 
anla lm t r.  
H4 : ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi ile Fen Edebiyat Fakültesi çal anlar 
aras nda, i analizine ba lamadan önce personele yeterince bilgi verildi i 
dü üncesine kat l m derecesi farkl d r.          

Erkek % Bayan % Toplam 
Kesinlikle Kat lm yorum 4 29,00 1 3,22 5 
Kat lm yorum 7 50,00 5 16,12 12 
Fikrim Yok 0 - 0 - 0 
Kat l yorum 3 21,00 20 64,56 23 
Kesinlikle Kat l yorum 0 - 5 16,12 5 
Toplam 14  31  45 

 

t sd Sig. (2-tailed) Ortalama Farklar

 

Erkek 0,319 1,14 ,765 0,1333 
Bayan 0,326 1,02 ,756 0,1333 

 

t sd Sig. (2-tailed) Ortalama Farklar

 

Erkek 0,894 1,2472 ,378 0,4286 
Bayan 0,894 1,2479 ,383 0,4285 
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         Tablo-8  

Sonuç:  H4  Kabul edilmi tir.. Buna göre; uygulanan i analizleri 
öncesinde yap lan bilgilendirme toplant lar n n yeterlili i konusundaki dü ünceye 
kat l m derecesi iki fakülte aras nda farkl d r.  

Çal lan birimlerde hangi cevaplar n verildi i cross-tablo da yer alm t r.  

   Tablo-9  

Fen Edebiyat Fakültesinde personele yeterince bilgi verilmedi i 
görü ünün daha fazla desteklendi i ortaya ç km t r.     

H5 : ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi ile Fen Edebiyat Fakültesi 
çal anlar nda i analizi yap lma s ras nda departmandan ve çal ma ortam ndan 
ayr lma korkusu ya amad m dü üncesine kat l m derecesi farkl d r.  

Tablo-10 

Sonuç :  H5    red  edilmi tir. Personelin i e analizine tepki göstermesinin 
bir nedeni olarak personelin departmandan ve çal ma ortam ndan ayr lma 
korkusu ya ay p ya amad klar ö renilmeye çal lm ve çal lan birim aç s ndan 
ele al nd nda fark olmad tespit edilmi tir.  

H6:  analizi çal malar na gösterilen tepki çal anlar n e itim düzeyine 
göre de i mektedir.  
Çal anlar n e itim durumunun personelin i analizine tepki ve nedenleri üzerine 
etkisini tespit edilmesi için varyans analizi yap lm t r.  

   Tablo-11  
Kareler toplam

 

Sd Ortalamalar n Karesi  F Sig. 

Gruplar Aras

 

9,838 2 4,769 9,746 ,001 
Gruplar içi 15,033 43 0,605   
Toplam 24,871 45    

 
t Sd Sig. (2-tailed) Ortalama Farklar

 
Fen Ed.Fak. 2,435 1,04 ,023 1,1571 
k.ve d.Bil.Fak.

 
2,348 1,56 ,027 1,1471 

 

Fen Ed. Fak. % k.ve d.Bil.Fak. % Toplam 
Kesinlikle Kat lm yorum 1 4,00 9 42,86 10 
Kat lm yorum 2 8,00 4 19,00 6 
Fikrim Yok 5 20,00 0 - 5 
Kat l yorum 12 50,00 6 29,00 18 
Kesinlikle Kat l yorum 4 18,00 2 10,00 6 
Toplam 24  21  45 

 

t Sd Sig. (2-tailed) Ortalama Farklar

 

Fen Ed.Fak. -0,112 1,2297 ,915 -4,623 
k. ve d. Bil. Fak. -0,114 1,0817 ,910 -4,622 
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H6 kabul edilir. Yani çal anlar n e itim durumunun i analizine tepki 

göstermesi üzerine etkisi vard r.    

A a daki tabloda, personel i analizi yap lmas nda analiste yard mc 
oldu dü üncesine kat l m derecesinin, ankete kat lan çal anlar n e itim 
düzeylerine göre da l mlar verilmi tir.   

Tablo-13 
E T M 

 

Orta Ö r. Lise ve Dengi Üniversite 
TOPLAM 

Kesinlikle Kat lm yorum 2   2 
Kat lm yorum   2 2 
Fikrim Yok  5 3 8 
Kat l yorum  15 8 23 
Kesinlikle Kat l yorum  1 9 10 
Toplam 2 21 22 45 

 

V- SONUÇ ve ÖNER LER 
Fen Edebiyat Fakültesi çal anlar nda bayan say s n n ve e itim 

seviyelerinin yüksek olmas , en önemlisi de çal anlar n genç olmas dikkati 
çekmektedir. ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi nde çal anlar n i analizine daha 
çok tepki göstermesi beklenirken analistlerin Fen Edebiyat Fakültesi 
çal anlar ndan daha çok tepki gördü ü ortaya ç km t r. Bunun nedeni, i analizi 
yap lmadan önce birimde çal an personele bilgilendirme toplant lar n n yeterince 
yap lmamas d r. 

Uygulanan i analizi yönteminin i e uygunlu u dü üncesine kat l m 
derecesi cinsiyete göre farkl l k göstermektedir. Bu konuda en çok tepkiyi erkek 
çal anlar vermektedir. Yap lan yüz yüze görü melerde erkek personelin 
uygulanan i analizi yönteminden duyulan rahats zl daha çok belirttikleri 
anla lm t r. Bunun nedeni erkek personelin kendilerini kad n personelin de 
sözcüsü konumunda görmeleri olabilir.  

Hem ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi çal anlar hem de Fen Edebiyat 
Fakültesi çal anlar i analizi yap lmadan önce birimde çal an personele i 
analizi toplant s yap lmas konusunda hem fikirdirler.  analizi çal malar 
s ras nda Fen Edebiyat Fakültesi çal anlar n n gösterdi i olumsuz direnç daha 
fazla olmu tur. Bunun en büyük nedeni, Fen Edebiyat Fakültesi çal anlar na i 
analizi yap lmadan önce i analizi konusunda bilgilendirme toplant s 
yap lmamas d r.   

analizi yap lmadan önce i analizi yap lacak birime toplant yap lmas 
faydal olacakt r. Bununla beraber i analizi yapacak analistler dikkatli 
seçilmelidirler. Personele i analizinin çal an de il i i analiz etti i özellikle 
vurgulanmal ve bununla ilgili güvence verilmelidir.    
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