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IS ANALIZI, IS OLCUMU VE IS TANIMININ PERFORMANS
YONETIMI ILE BAGLANTISI UZERINE BiR INCELEME

Feston HAJDINI 7

Ozet

Bu calismanin amaci, performans yonetimi siireci ile dogrudan ilgili olan is analizi, is
Ol¢timii ve is tanimi asamalarimi ayrintili bir sekilde incelemek ve anlatmaktir. Ayrica bu
calisma, organizasyonlarda performans sisteminin kurulmasinda bu {i¢ asamanin yeri, etkisi
ve roliinii aciklamay1 amaglamaktadir. Iyi bilinir ki, érgiitler uzun zamandir yetenekli
calisanlari cezbetmek ve elde tutmakla ilgilenmektedir. Bunun temel nedeni siirekli degisen
kiiresel bir ortamda rekabet edebilmek igin isgiicliniin beceri ve yeteneklerine bagli
olmalaridir. Insan kaynaklarim etkili sekilde yoneten ve kullanan &rgiitlerin bunu
basaramayan orgiitlere gore gelecekte daha basarili olacaklar ka¢imlmazdir. Orgiitlerde
insan kaynaklarmin etkili kullamimi ise, giiglii bir insan kaynaklar1 politikas: ile
gerceklesmektedir. Dolayisiyla, insan Kaynaklar1 Yonetiminin cesitli islevlerinin etkili bir
sekilde yerine getirebilmesi, oncelikle isler hakkinda sistemli bir sekilde elde edilen bilgileri

gerektirmektedir.

Anahtar kelimeler: Is Analizi, Is Ol¢iimii, Is Tamimi, Performans Yonetimi, Insan
kaynaklar1 Yonetimi.
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An Examination on the Linkage of Job Analysis, Work Measurement and
Job Description to Performance Management

Absract

The purpose of this study is to examine and explain thejob analysis, work
measurement and job description stages in detail, which are directly related to the
performance management process. Moreover, this study aims to explain theplace, effect
and role of these three stages in the establishment of the performance system in
organizations. It is well known that organizations have longbeen concerned with attracting
and retaining talented employees. The main reasonfor this is that they depend on the skills
and abilities of the workforce to compete in a constantly changing global environment. It
is inevitable that organizations that manage and use human resources effectively will be
more successful in thefuture than organizations thatfail to do so. Effective use of human
resources in organizations is carried out with a strong human resources policy.
Therefore, the effective performance of various functions of Human Resources

Management requires information systematically obtained about thejobs first.

Keywords: Job analysis, Work measurement, Job description, Performance Management,

Human Sources Management.
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GIRIS

Soylenir ki, evrende tek sabit olan sey degisimdir. Yani degisim, evrenin siirekli kanunu
oldugu genel bir kabul mevcuttur. 1980'li yillarda, insanin sosyal ve siyasal hayatinin
vazgecilmez bir pargasi olarak Kamu Yonetimi alaninda da temel bir degisim ve dontisiim
stireci yasanmustir. Yeni Kamu Yonetimi kavrami, kamu yonetimin 6rgiitlenmesinde genis
kapsamli reformlar ve yenilikler meyedana getirmistir. Yeni Kamu Yo6netimi anlayisinin
meydana getirdigi bircok yeniliklerin arasinda Insan Kaynkalar1 Yonetimi kavrami da yer
almaktadir. En genel anlamiyla, Insan Kaynaklar1 Yonetimi sistemi ¢alisanlarin
yeteneklerinin gelistirilmesi vasitasiyla daha iyi ve yiiksek kaliteli sonuglara ulagilmasidir.
Performans Yonetimi ise, Yeni Kamu Y&netimi (YKY) kavramimin bir pargasi olan Insan
Kaynaklar1 Yonetim (IKY) sisteminin siire¢ veya boyutlarindan biri olarak

distiniilmektedir.

Iyi bilinmektedir ki, orgiitler uzun zamandir yetenekli calisanlar cezbetmek ve elde
tutmakla ilgilenmektedir. Bunun temel nedeni stirekli degisen kiiresel bir ortamda rekabet
edebilmek i¢in isgliciiniin beceri ve yeteneklerine bagli olmalaridir (Gueutal & Stone, 2005,
s. 22). Insan kaynaklarini etkili sekilde yoneten ve kullanan &rgiitlerin bunu bagsaramayan
orgiitlere gore gelecekte daha basarili olacaklart kagimilmazdir. Orgiitlerde insan
kaynaklarinin etkili kullanimu ise, gii¢lii bir insan kaynaklar1 politikasi ile ger¢eklesmektedir
(Ozer, 2015, s. 1). Dolayisiyla, Insan Kaynaklar1 Yénetiminin cesitli islevlerinin etkili bir
sekilde yerine getirebilmesi, oncelikle isler hakkinda sistemli bir sekilde elde edilen bilgileri
gerektirmektedir (Bingél, 2013, s. 76).

Bir kurumun, kisi veya grubun, yaptigi isle ilgili amaglanan hedefe ne dl¢iide varabildiginin

nicel ve nitel olarak belirlenmesi, performans kavramiyla ifade edilmektedir

(Eryilmaz, 2015, s. 322) Performans Y6netimi, hedefleri tanimlama, bu hedeflere ulagsmak
icin stratejiler se¢me, karar haklarini tahsis etme ve performansi 6lgme ve odiillendirme
stireci olarak tanimlanabilir (Verbeeten, 2008, s. 430). Hayatta kalabilmek ve basarili
olabilmek i¢in, bugilin performans yonetim sistemi istege bagli bir unsurdan daha fazlasi
vazgecilmez bir unsur haline gelmistir. Artik, performans y6netim sistemi, yeni yogun
rekabet ortami1 geregi ka¢inilmaz bir unsur olmustur. Performans, amaglanan hedefe ulasma

diizeyi oldugu kadar, kaynaklarin ne 6l¢tide verimli, etkin ve tutumlu kullanildigini, yapilan
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isin ne kadar dogru oldugunu anlatir (Eryilmaz, 2015, s. 323). Performans Y 6netimi dongiisii
genellikle ¢alisanlardan sonuglar ve davraniglar agisindan neler beklendiginin tartisiimasiyla
baslar. Bu adim 6nemlidir, ¢linkii ¢calisanlardan kendilerinden ne beklendigini anlamalarina
yardimci olur, degerlendirme standartlarini ifade etmeyi gerektirir, boylece seffatligi ve
adaleti artirir (Varma, Budhwar, & DeNisi, 2008, s. 108). Performans yonetiminin genel
amaci, bireylerin ve ekiplerin is siireglerinin siirekli iyilestirilmesinden ve etkili liderlik
tarafindan saglanan bir ¢ercevede kendi beceri ve katkilarindan sorumlu olduklar: yiiksek
performansli bir kiiltiir olusturmaktir. Temel amaci, hedef netligi elde ederek insanlar1 dogru
seyleri yapmaya odaklamaktir (Armstrong, 2006, s. 2). Performans yonetimi, her bir bireyin
performansini ve hedeflerini kurumun genel misyonu ve hedefleriyle iliskilendirerek

kuruluslardaki performansi belirleme, 6lgme ve gelistirme stirecidir (Aguinis, 2013, s. 2)

Genel olarak, performans yonetim sistemi {i¢ temel bilesen i¢ermektedir: 1) stratejik
planlama - hedeflerin belirlenmesi ve ilgili performans gostergelerinin belirlenmesi
anlamina gelen bir stratejinin olusturulmasini ifade eder.; 2) veri toplama ve analizi; ve 3)
karar vermede veri kullanimi (Olvera & Avellaneda, 2016, s. 5). Dolayisiyla, is analizi, is
Oletimii ve is tanimi performans yoOnetimi sisteminin temelini olusturuan birer hazirlik

asamalari teskil etmektedir.

1. IS ANALIZI TANIMI VE ONEMI

Is analizi kavraminin agiklanmasina ge¢gmeden 6nce, agiklanmasi gereken kavram genel
olarak 'is' kavramidir. Nitekim is, bir is¢inin (¢alisanin) toplam is gorevini olusturan bir
gorevler toplulugudur (Hale, 2004, s. 57). Dahasi, ticret karsiliginda bir ¢alisan tarafindan
yapildiginda, bir is: 1. tamimlanmis ve 6zgiil, ve 2. gerceklestirilebilen, degerlendirilebilen,
ve Ol¢iilebilen gorevler, sorumluluklar ve ddevlerden olusmaktadir. Is analizi ise, islerin
sistematik ve ayrintili bir incelenmesidir. *’Is analizi, bir isin kapsadig1 gorevlerin, isin
yapildigi fiziksel ve sosyal kosullarin ve kapsanan gorevleri, basarili bir sekilde
gerceklestirebilmek icin ¢alisanlarda bulunmasi gereken temel 6zelliklerin belirlendigi bir
siire¢ olarak tanimlanmaktadir’® (Caliskan & Altinel, 2018, s. 115). Is analizi, IKY nin
stireglerinden biri olan performans degerlendirmenin oturtulmasina yol agan hazirlayici bir

asama ve islemdir.
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Is analizi, neredeyse tiim IKY islevleri igin temel unsur ve hemen hemen her insan
kaynaklar1 sorununun ¢dziimii i¢in temel olarak tamimlanmistir. Is analizi, her bir
organizasyonel pozisyonun performansi i¢in gerekli olan bilgi, beceri, yetenek ve diger
gereklilikleri anlamak i¢in bir ara¢ olarak goriilmektedir (Anderson & Caldwell, 2018, s. 2).
Ayrica Is Analizi, her meslegi digerlerinden ayiracak sekilde tanimlamak ve karakterize
etmek i¢in is verilerinin yontemsel derlenmesi ve incelenmesidir (Kumar & Sharma, 2001,
s. 119). Bu baglamda Is analizi, islerin gorevlerini, niteliklerini ve amaglari igin ise alinmasi
gereken insanlarin tiirlerini belirleyen bir prosediirdiir. Ise alim ve se¢im, iicret, performans
degerlendirme ve egitimde kullanilan is tanimlar1 ve is 6zellikleri yazmay1 saglamaktadir.
Bir isin hakkinda ayrintili bilgilerin toplanmasi, islerin birbirinden ayirt edilebilmesi ve bu
igleri yerine getirmek uygun nitelikli insanlar1 se¢gmek is analizine verilen tiim tanimlarinin

ortak noktalaridir.

Is Analizi ise alim ve secim, is degerlendirme, is tasarimu, iicret ve fayda paketleri belirleme,
performans degerlendirme, egitim ve gelisim ihtiyaclarinin analiz edilmesi, bir isin
degerinin degerlendirilmesi ve personelin yani sira kurumsal verimliligin arttirilmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Arastirmalar, ise alim stireci dikkatli bir is analizine
dayandiginda, is basarisinin 6ngoriisiiniin biiyiik 6l¢tide arttigini ve basarili olma olasiligi en
yiiksek olan adaylar1 dogru bir sekilde tanimlamanin miimkiin oldugunu agikca
gostermektedir (Prien, Goodstein, Goodstein, & Gamble JR, 2009, s. 5).

[s analizinin énemi ile ilgili diger konular arasinda: dogru degerlendirmeler ¢alisanlara bilgi
ve geri bildirim saglar; ¢alisanlar kurumun amag¢ ve hedefleri ile kurumun basarisinda
oynadiklar1 rol hakkinda bilgilendirilmektedir; etkinligini degerlendirmek i¢in hangi
standartlarin kullanilacagini bilmeleri saglar; denetim otoriteleri ¢alisanlara giiclii yanlarinin
yant sira eksikliklerini de iletmeli, bdylece ¢alisanlara ciddi sorunlar ortaya ¢ikmadan 6nce
zayifliklarini diizeltme firsat1 verilir; degerlendirme siireci ile egitim ve gelisim ihtiyaglari
tespit edilebilir ve giderilebilir (Pynes, 2009, s. 216). Diger taraftan, is sayisi artar, gelisir
veya gorevler degisir ve kurulusun ihtiyaclari degistikce onlar birlestirilir veya ortadan
kaldirilir. Bu gerceklesmezse, kurulus ortamindaki degisikliklere uyum saglayamaz ve
modasi gecmis veya rekabetg¢i olmayabilir (Mathis & Jackson, 2008, s. 162). Dolayisiyla bu,

is analizinin statik degil, devingen bir siire¢ oldugunu anlamamiz1 saglar.
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1.2. IS ANALIZi SURECI VE ASAMALARI

Bir is analizi yapmanin en yaygin nedenleri, bir i taniminin yazilabilmesi, is
sartnamelerinin tanimlanabilmesi ve isin bir is ailesi siniflandirmasina yerlestirilebilmesi
icin bilgi toplamaktir (Pynes, 2009, s. 152) . Is analizi, bir kurulusta ise alim siireciyle
ilgilidir. Dolayisiyla, ise alim siirecinin ilk asamasi kurulusun gerekliliklerinin sistematik
olarak gbzden gecirilmesini icermektedir. Bu gozden gecirmeyi takiben, is analizi olarak
adlandirilan isin gerekliliklerinin kapsamli bir analizi olusturulmalidir (Bach, ve digerleri,
2005, s. 118). Bir is analizi siirecinin iki temel amaci, orgiitteki gorevlerin tanimlanmasi ve
belirlenmesi ile ¢alisanlarin bu isleri yerine getirmesi i¢in sahip olmasi gereken beceri ve

yeteneklerin belirlenmesidir.

Performans Yonetimi literatiiriinde is analizinin asamalari ile ilgili, birbirinden ¢ok farkl
olmayan bir¢cok tanimlar bulunmaktadir. Diigiiniirler arasinda, is analizinin asamalarina
iliskin basliklarda farkliliklar bulunursa da, igerikte aynidir. Nitekim, is analizinin asamalar1
ile ilgili 5 ana asamalar bulunmaktadir (Kumar & Sharma, 2001, s. 120-121):

1.Gercek bir materyal (bilgi) toplama. Bu asamada iki ¢esit bilgiler toplanir: birincisi,
fiziksel ¢evresi, sosyal ¢evresi (isin ekip halinde, vardiyada veya yalitilmis olup olmadig),
finansal kosullar (iicretler, ikramiye, faydalar) gibi ise iliskin bilgiler. ikincisi, isi elinde
tutan kisilerin nitelikleri, yani fiziksel talepleri (kas enerjisi, ¢alisma saatleri, seyahat),
entelektiiel talepler (tiniversite, teknik veya mesleki dereceler ve gerekli problem ¢6zme

yetenekleri), beceriler, deneyim ve kisilik ile ilgili bilgiler is i¢in gerekli faktorler.

2. Is tamm boslugunun tamamlanmasi. Is analisti bilgi topladiktan sonra, kapsamli bir
taslak olarak standart bir is tanimina girer. Bu, isin faaliyetlerinin tiim ayrintilarim gésteren
bir ifadedir. Isteki ¢esitli faaliyetler i¢in ayr is tanimlama formlari kullanilabilir ve daha

sonra uyulabilir.

3.1s sartnamesi. s sartnamesi toplanan bilgilere gére hazirlanmaktadir. Ise alinacak kisinin
asgari kabul edilebilir niteliklerinin ifadesidir. Kisinin niteliklerinin 6l¢iilecegi standardi
belirtir. Is analisti, isi diizgiin bir sekilde yerine getirmek icin gerekli becerileri dikkate
alarak boyle bir beyan hazirlar. Bu ifade, isle eslesen bir kisinin se¢ilmesinde

kullanilmaktadir.
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4.Rapor hazirlanmasi. Analist, isteki ¢esitli faaliyetlerin ve ise yerlestirilecek bireyin
niteliklerinin analizinden bahsederek toplanan bilgilere dayanarak bir rapor hazirlar. Bu
rapor, oneri ve yorumlar i¢in amir ve personel miidiiriine sunulacaktir. Analist, daha dogru
ve bilgilendirici hale getirmek i¢in denet¢i veya personel yoneticisi tarafindan verilen 6neri

veya yorumlar 1g1ginda orijinal raporu revize etmelidir.

S.Nihai taslagin hazirlanmasi. Analist tarafindan sunulan ve siipervizor ve personel
yoneticisi tarafindan onaylanan taslak, simdi {ist yonetici tarafindan alinabilir. Sendikalarin
gorevlileri de taslagi onaylamadan Once giiven altina alinabilir. Sendika yetkililerinin
degisiklik yapma konusunda fikirleri varsa, yonetim bunlar1 6neri olarak diistinmeli ve is
tanimina ve is sartnamesine dahil etmelidir. Son taslak st diizey yonetici veya konuyla ilgili

nihai kararlar1 almaktan sorumlu personel yoneticisi tarafindan onaylanmalidir.

Baz1 diger diistintirler Coldwell (Anderson & Caldwell, 2018, s. 4-5) gibi, yukaridaki
bahsedilen is analizi asamalarindan fazla asamalar eklemektedir. Nitekim, Coldwell’e gore,
is analizi asamalarindan biri de ‘Siirece dahil edilecek konu uzman ve katilimecilarinin
belirlenmesidir. Digerleri de (Morgeson, Brannick, & Levine, 2019, s. 61), is analizinin
asamalarindan biri olarak yontem se¢imini de dahil etmislerdir. Bu diisiiniirler, 'devinim ve

etiidii', 'ise yonelik' ve 'melez' yontemlerden bahsetmektedirler.

2. 1S OLCUMU TANIMI VE ONEMI

[s 6l¢timil, is analizi asamasindan sonra gelen bir asamadr. Is 6l¢iimii, baska bir kullanimda
‘is etiidii’” de olarak ifade edilmektedir. Elbette, orgiitler ve operasyon yoneticileri, bir ¢iktt
ya da sonu¢ yaratmanin ne kadar stirdiigii ya da ayn1 zamanda, belirli bir siire boyunca ne
kadar {iretilebilecegi ile ilgilenmektedir. Is 6l¢iimii, isin analizi ve siireclerde kilit gorevleri
yerine getirmek i¢in gereken siirelerin belirlenmesi i¢in sistematik bir prosediirdiir (Collier
& Evans, 2013, s. A3).

Ingiliz ‘Is-Etiidii Standart Terimler Sozliigiinde’, is 6l¢iimii 'nitelikli bir is¢inin belirli bir isi
belirli bir performans diizeyinde gergeklestirmesi i¢in zaman belirlemek {izere tasarlanmig

tekniklerin uygulanmasi' olarak tanimlanir (Dudley, 1968, s. v). Is 6l¢iimii, islerin
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tamamlanma asamasina ve ger¢eklestirmenin siiresine iligkin ayrintili incelemesidir. Bu
baglamda, is Ol¢timii insan kaynaklari c¢alismasini analiz ederek bir kurulusta insanin

performansini etkileyen faktorleri

tanimlamak i¢in kullanilan iki ¢calismanin birlesimidir. Bunlar, hareket (devinim) etiidii ve
zaman etlidii calismalaridir (Bilgin, 2007, s. 104). “’Time Study’’, tiirk¢ede *’zaman etiidii™’
olarak tanmimlanmaktadir. Zaman etiidii, bir gorevi gozlemleyerek ve bir kronometre
kullanarak analiz ederek standart bir siirenin gelistirilmesidir. Hareket etiidii (motion study),
bir ig veya operasyonun is igeriginin azaltilmasiyla ilgilenirken, zaman etiidii ise cogunlukla
onunla iligkili herhangi bir etkisiz siirenin arastirilmasi ve azaltilmasi ile ilgilidir (Yusoff,
Jaffar, Abbas, & Sad, 2012, s. 1802).

[s 6l¢timiiniin 6nemi cesitli boyutlara yansmaktadir. Dogru ticretlendirme i¢in zamanin tam
olarak incelenmesi, bir {irlin i¢in dogru iiretim siiresini bulmak i¢in bir zaman etiidiintin
yapilmasi, rekabet¢i teklifler vermesi ve dogru isgilicli maliyetinin tahmini etmesi ¢ok
onemlidir. Ucret ve maas ydnetimi ve tesvik planlarinin olusturulmast igin bir temel haline
gelmistir (Shivam, 2019). Genel olarak, is etiidi, gorevleri ve faaliyetleri kaydederek
tiretkenligi artirmay1 ve gérev ve faaliyetlerin asir1 is iceriginin (iiretken olmayan is igerigi)
nasil azaltilabilecegini veya en aza indirgenecegini sistematik olarak incelemeyi
amaglamaktadir (Mital, Desai, & Mital, 2017, s. 4).

2.1. IS OLCUMU SURECI VE ASAMALARI
Is 6lciimii, belirli bir gorevin belirli bir performans diizeyinde calisan nitelikli bir isci
tarafindan gergeklestirilmesi durumunda gecen siireyi belirleme siirecidir. Tiim is 6l¢lim

sistemleri ayni, basit {i¢ asamali prosediire dayanmaktadir (Baines, 1995, s. 10):

1. analiz; herhangi bir 6l¢tim baslamadan once, 6l¢iilecek is analiz edilir ve zaman etidi

teknigine uygun 6l¢iilebilir elemanlara ayrilir.2

2. veri toplama / 6l¢me; Ol¢iim asamasi, bu faaliyetlerin, elementlerin veya hareketlerin her

biri i¢in “temel zaman” a izin veren spesifik bir 6l¢im tekniginin uygulanmasidir. Bu
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asamada, zaman verisi toplamanin yani sira, isin niteligi, yapildig1 kosullar ve tamamlanma
stiresi lizerinde etkili olabilecek diger faktorler hakkinda agiklayici veya nitel veriler

toplamak genellikle gereklidir.

3. sentez; Sentez asamast, igin ¢esitli bolimlerinin, iliskili temel zamanlariyla birlikte, tam
is icin zaman tiretmek tizere dogru sirayla ve dogru siklikta bir araya getirildigi noktadir. Bu
asamada, temel siire, is i¢in standart zaman olmak {izere gesitli 6denekler (esas olarak

dinlenme veya gevseme 6denegi) ile artirilacaktir.

Yukaridaki sunulan is 6lgiimiin bu ti¢c asama ve yontemleri disinda, is 6l¢timiin kullanilan
diger yontemlerinin de bahsedilmesi gerekmektedir. Nitekim, is Sl¢climiin ana yontemleri
teskil eden zaman ve hareket etiidii yontemleri disinda, is Ol¢timiin siirecinin diger

yontemleri sunlardir:

- Is orneklemesi. Is orneklemesi, bir bireyin veya bir grup ¢alisanin gerceklestirdigi
faaliyetlerin bir dagilimini elde etmek icin belirli bir siire boyunca isi rastgele gézlemleme
yontemidir. Bosta kalma siiresinin yilizdesini belirlemek i¢in ve ayn1 zamanda performans
derecelendirmelerini belirlemek veya 6denek olusturmak igin iiretken olmayan siireyi

degerlendirmenin bir araci olarak kullanilabilir.

- Onceden belirlenmis zaman standartlar. Onceden belirlenmis zaman standartlari, bir insan
elini belirli bir mesafeye tasimak veya 1 kiloluk bir parcay1 kaldirmak gibi belirli hareketleri
(mikro hareketler) ger¢eklestirmek icin gereken siireyi tanimlar (Collier & Evans, 2013, s.
A8 ve A10).

3. IS TANIMI TANIMI VE ONEMI

[s tanim, bir is analizinin beyanini igeren bir evrak olarak degerlendirilmektedir. Is tanimu,
is Olgtim ile beraber is analizi siirecinin son {riinleri veya c¢iktilar1 olarak
nitelendirilmektedir. Is tanimi1 asamasi, orgiitteki bir is pozisyonun gorevlerini ¢ok ayrintili

bir sekilde belirtilen bir asamadir.
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[s tanimy, bir kurulus i¢indeki bir is yerinin dogasini ve bu is yerinde gérevli olarak tatmin
edici bir performans sergilemek icin asgari gereklilikleri 6zetleyen kritik 6neme sahip bir
belgedir (Collins, 2018, s. 193) Daha ayrintil1 bir sekilde, bir is analizinin nihai tirtinii olarak
is tanim1 asagidakileri acgiklayan yazili bir ifadedir: (1) bu isi basariyla yiirlitmek igin
yapilmasi gereken dnemli gérevler; (2) bu gérevleri yerine getirmek icin gerekli sartlar; (3)
cesitli deneyim ve uzmanlik seviyelerinde beklenebilecek is performansi seviyeleri; ve (4)
caligma ortaminin ¢aligma performansini etkileyen 6zellikleri (Prien, Goodstein, Goodstein,
& Gamble JR, 2009, s. 27). Is tanim1 hem yapidaki konum, otorite vb., gibi kurumsal bilgileri

hem de islevsel bilgileri (isin ne oldugu gibi) saglamaktadir.

3.1. IS TANIMI SURECI VE ASAMALARI

Is tanimi, is analizinin en yaygin Insan Kaynaklari amacidir. Dolayisiyla, bir pozisyon
tanimi esasen kurum ile bireyin iste yapilmasi gerekenler hakkindaki bir sozlesmedir
(Morgeson, Brannick, & Levine, 2019, s. 298). Nitekim, is tanimu siireci, dnceki is analizi

ve i 6l¢limii siireglerinden toplanan bilgi ve verilerin sistematizasyonudur.

[s tamm icin evrensel olarak kabul edilmis igerik veya big¢im yoktur. Ancak,
akademisyenler arasinda i taniminin i¢eriginin kisa olmasi gerektigi konusunda fikir birligi
vardir. Nitekim, genel deneyime dayanarak, is tanimlarinin ¢ogu asagidaki boliim veya
kesimleri icerir (Morgeson, Brannick, & Levine, 2019, s. 299):

1. Tanimlayicilar (is unvani ve diger siniflandirma bilgileri).

2. Ozet (misyon veya nesnel ifade).

3. Gorevler ve gorevler (ne, neden, nasil).

4. Verilen ve alinan denetimin niteligi de dahil olmak tizere sorumluluk gibi diger bilgiler;

egitim deneyimi veya diger asgari nitelikler dahil olmak {izere bilgi; ve tehlikeli calisma

kosullar1 veya dénen vardiyali ¢alisma gibi baglam.
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Burada, ele alinmasi gereken bir konu is tanimi1 ve is sartnamesi arasindaki farkitir. Bu iki
terim bazen yanlis kullanilir ve birbirleriyle karistirilir. Bu ikisi arasindaki ana fark noktalari
sunlardir (Kumar & Sharma, 2001, s. 128):

(i)  Is tanimu, is hakkinda tam olarak agiklanirken, is sartnamesi kisinin isi gerceklestirmek

icin gereken yeteneklerini ve niteliklerini agiklar.

(i Is tanim isin standardidir, is sartnamesi ise isi yapmak igin gereken ideal kisinin
ii

yansimasidir.

Is analizi s6z konusu iken, herhangi bir performans yonetim sisteminin temel bir
onkosuludur. Bir is analizi olmadan, belirli bir is i¢in gerekli gorevleri neyin olusturdugunu
anlamak zordur. Bir calisanin iste ne yapmasi gerektigini bilmiyorsak, neyin
degerlendirilmesi gerektigini ve nasil yapilmasi gerektigini bilemeyiz (Aguinis, 2013, s. 40).

Is analizin diger olumlu yonleri su sekilde siralayabiliriz (Essays, 2018):

* [s Analizi verileri bir kurulustaki islerin niteliksel yonlerini saglar;

* Is Analizi, bir kurulusun gelecekteki insan kaynaklarini ise almaya yardimct olur;

* [g gerekliliklerine gore kisilerin egitim ihtiyaglarimin belirlenmesi kolaylikla yapilabilir;

* s analizi, is degerlendirmesine ve liyakat degerlendirmesine yardimci olur;

* s Analizi, belirli bir isle iliskili risk faktoriine dikkat ceker ve bdylece ¢alisanlarin
giivenligi i¢in gerekli onlemler alinabilir. Glivenli olmayan operasyonlar ortadan

kaldirilabilir veya giivenli bir operasyonla degistirilebilir veya gilivenlik ekipmani takilabilir.

Is 6l¢iimii, is performansindaki etkisiz zamani arastirmak, azaltmak ve ortadan kaldirmakla

ilgilidir. Ayrica, bir is glinlinde ortalama bir isgiicli tarafindan elde edilebilecek en uygun
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¢ikt1 oraninin, dinlenme i¢in gereken stire i¢in gerekli olan izin ile belirlenmesini saglayan

performans standartlarinin belirlenmesine de yardimer olur (Publications, Expert Panel of
Neeraj, 2016, s. 2). Ayrica, ig 6l¢timii, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatmini sekillendiren
faktorleri tanimlamak igin kullanilabilir. Is gorevleri ve sorumluluklari ile sonuglara ulasmak
icin gereken performans seviyesi hakkinda zamaninda ve dogru bilgiler, calisanlara
performans ¢abalarina etkin bir sekilde ayak uydurmalari i¢in ag¢ik bir yon ve kesin hedefler

saglar (Siddique, 2004, s. 223).

Is Tammnin da faydali ve olumlu yénleri vadir. s tammi asagidakiler i¢in yararlidir
(Kumar & Sharma, 2001, s. 131-132):

* [s derecelendirme ve siniflandirma;

* Transferler ve promosyonlar;

* Diizeltmeler ve sikayetler;

* Promosyon adimlarini tanimlama ve ana hatlarini belirleme;

* [sverenler ve is gorenler arasinda ortak bir is anlayist olusturur;
* Yetki sinirlarinin tanimlanmasi;

* bilimsel rehberlik;

* Makinelerin bakimi, isletimi ve ayarlanmasi.

4.1. IS ANALIZI, IS OLCUMU VE iS TANIMI SORUNLARI

Is analizi siirecinde 6ne siiriilen sorunlarin ve dezavantajlarin 5 ana konular iizerine

toparlanmasi miimk{indiir (Biswas, 2018):
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* Cok zaman alicidir. Ozellikle islerin sik sik degismesi biiyiik bir sinirlamadir;

* Kisisel Onyargilar: Igerebilir: Gozlemci veya is analisti ayn1 kurulusun ¢alisaniysa, siireg
kisisel begeni ve hoslanmalarini igerebilir. Bu, gercek ve dogru veri toplamada biiyiik bir

engeldir;

* Veri Kaynag Cok Kiigiik: Kiigiik 6rneklem buyiikligii nedeniyle, veri toplama kaynagi
son derece kiiciiktiir. Bu nedenle, birka¢ kisiden toplanan bilgilerin standartlastirilmasi
gerekmektedir.

* Bircok Insan Cabalarmi Igerir: Siire¢ bircok insan ¢abasmi icerir. Her is farkli bilgi
tasidigindan ve belirlenmis bir kalip olmadigindan, farkli isler icin 6zellestirilmis bilgiler
toplanacaktir. Isle ilgili verilerin toplanmasi ve kaydedilmesi igin siirecin ayr1 olarak

ytirtitiilmesi gerekir.

* Js Analisti Uygun Becerilere Sahip Olamayabilir: Bir is analisti is analizi siirecinin
amacinin farkinda degilse veya siireci yuriitmek i¢in uygun becerilere sahip degilse, sirket

kaynaklarinin tamamen israfidir. Otantik veriler elde etmek i¢in egitilmesi gerekir.

Is olciimii siirecindeki dezavantajlar ve zorluklar, icinde kullamlan yontemlerle ilgilidir.
Ornegin, is 6l¢timii asamasinin yontemlerinden biri olan zaman etiidiiye yonelik elestirilerin
baz1 (Rastogi, 2010):

* Zaman etiidii, tekrar etmeyen isler ve standart olmayan veya dolayl is isleri i¢in uygun

degildir;

* Bir ¢ikt1 standardina ulagilamiyorsa, sunulan ancak yerine getirilmeyen tesvik nedeniyle

operatdr moralini diistirerek etkili performansi diistirtir;

* Tegvik ticretleriyle birlestiginde, ¢ikti standartlar1 {iretim kalitesine 6nem verilmemesine
katkida bulunabilir;

* Mekanik, fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik ¢esitlilik kaynaklari is¢ilerin tiretim ve kalite

performansini olumsuz etkileyebilir. Bu, zaman etiidiine dayali ¢ikt1 standartlarinin basarili
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bir sekilde uygulanmasini kesinlikle bozabilir.

Is 6rneklemesi yontemi ile ilgili olumsuz yénlerden bazi (Mital, Desai, & Mital, 2017, s.
80):

* Gozlem altindaki bir ¢alisan, kisinin normal is rutininden sapabilir veya is temposunu
degistirebilir. Durum bdyleyse, is 6rnekleme ¢alismasinin nihai sonucunu oldukga yanlis ve

dayanilmaz hale getirebilir;

* s 6rneklemesi faaliyetleri ayirmaz ve gecikmelere veya daha kiigiik is siniflandirmasina

1zin verir;

* Ekonomi agisindan, is drneklemesi kisa donemli isler i¢in ekonomik degildir, ¢iinkii boyle
bir calismadan g6zlemlerin sayis1 bir popiilasyonu denemek ve yaklasik olarak tahmin etmek

icin yeterince biiyiik degildir.

* Is tammmimn ana dezavantajlarindan biri, ¢alisamn is tanimindan dolayr kendi basina
getirebilecegi sinirlamalardir. Bir c¢alisan, is taniminda listelenmeyen diger goérevleri
yapmay1 reddedebilir. Bu, yoneticiler ve amirler i¢in sinir bozucu olabilir ve personel ve

calisanlarin verimliligini sinirlayabilir.

* Isler statik degil, dinamik olma egilimindedir ve is tanim1 hizla giincelligini yitirebilir. Bu

nedenle isler siirekli gozden gegirilmeli ve glincel tutulmalidir.
SONUC

Bu {i¢ asama ile performans yonetimi sistemi arasinda karsilikli bir iliski vardir. Her bir
Orgiitliin performansinin ve bagarisinin, i¢inde ¢alisan bireylerin performansina bagli oldugu
aciktir. Oysa, calisanlarin performasi ise, etkili ve verimli ¢alismalarina dogrudan ilgildir.
Bu yiizden, calisanlarin orgiitteki caligmalarinin etkinligini ve verimliligini saglayacak,
artiracak ve onu denetleyecek (performans degerendirmesi olarak bilinen) bir mekanizma ve
sisteminin olusturulmasi vazgecilmezdir. Bu baglamda is analizi, is 6l¢limii ve i tanimi
vasitasiyla li¢ ana islev gerceklestirilir. Birincisi, bu siiregler goérevlerin birbirinden

ayirmakta ve net bir sekilde tanimlayarak gereksiz islemlerin tespit edilip ortadan
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kaldirilmasim saglamaktadir. Ikincisi, isin niteligini belirleyerek, beceri ve nitelikler
acisindan uygun ve elverigli kisileri istihdam etmek miimkiin hale gelir. Nitekim, insan
kaynkalarmin planlanmas1 ve yonetilmesini saglamaktadir. Uglinciisii ise, birinci ve
ikincinin bir sonucu olarak, calisanlarin performans degerlendirme Ol¢iitlerinin
belirlenmesine yol agmaktadir. Dolayisyla, performans yonetimi sisteminin birer 6n hazirlik
asamalar1 olarak is analizi, is 6l¢timili ve is tanimi bir organizasyon ig¢inde ¢alisanlarin
performans Ol¢limiinii miimkiin kilan bir onkosul teskil etmektedir. Yani, performans
yonetimi sistemi 6nceden bu asamalara baglidir. Baska bir ifade ile, is ve gorevler 6nceden
net bir sekilde ayrilip tanimlanmamissa, dogru bir performans degerlendirmesi s6z konusu

olamaz.

Diger yandan, bunlar yalnizca bir kez gergeklestirilen ve tekrar edilmesine gerek olmayan
stire¢ler degildir. Bilakis, bunlar dinamik siire¢lerdir. Zaman igerisinde mevcut isler degisir,
iptal edilir veya yeni islemlere ihtiya¢ duyulur. Dolayisiyla, bii siire¢lerin zaman zaman

yeniden yapilmasi veya giincellenmesi gerekmektedir.

Bu asamalarinin uygulanmasinda karsilasilan bazi sorun ve zorluklara ragmen, is analizi, is
Oletimii ve is tanim1 performans degerlendirme sistemini oturtulmasinda vazgecilmez bir

unsur oldugu goriilmektedir.

ISSN: 2717-6665  https://dergipark.org.tr/tr/pub/insan  Diinya Insan Bilimleri Dergisi

132




World Journal of Human Sciences, 2021 -1

Diinya insan Bilimleri Dergisi, 2021 - 1

ISSN: 2717-6665

KAYNAKCA
Aguinis, H. (2013). Performance Management (3rd b.). New Jersey: Pearson Education.

Anderson, V., & Caldwell, C. (2018). Job analysis: The Building Block of Human Resource

Management. Researchgate, 17.

Armstrong, M. (2006). Performance Management: Key Strategies and Practical Guidelines
(3d b.). London & Philadelphia: Kogan Page.

Bach, S., Colling, T., Deery, S., Dickens, L., Edwards, M. R., Edwards, P., . . . Winchester,
D. (2005). Managing Human Resources: Personnel Management in Transition (4th b.). (S.
Bach, Dii.) United Kingdom: Blackwell Publishing.

Baines, A. (1995). Work measurement — The basic principles revisited. Work Study, 44(7),
10-14.

Bilgin, K. U. (2007). Performance Management for Public Personnel: Multi-Analysis
Approach Toward Personnel. Public Personnel Management, 36(2), 93-113.

Bingél, D. (2013). Insan Kaynaklar: Yonetimi (8 b.). Istanbul: Beta Yayim Basim Dagitim
AS.

Biswas, T. (2018). Job Analysis: Meaning, Process, Methods, Techniques, Advantages and
Disadvantages. http://www.preservearticles.com/human-resource-management/job-

analysis/30973 adresinden alind1

Caliskan, A., & Altinel, C. (2018). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Is Analizi ve
Norm Kadro Olusturulmasina Yénelik Bir Uygulama. /ISBF Sosyal Bilimler Dergisi, 5(9),
110-129.

Collier, D. A., & Evans, J. (2013). Work Measurement, Learning Curves, and Standards. J.
E. David A. Collier i¢inde, Operations Management 4 (with Review Cards and CourseMate
Printed Access Card), 4th Edition (4th b., s. 448). Florence, USA: Cengage Learning, Inc.

ISSN: 2717-6665  https://dergipark.org.tr/tr/pub/insan  Diinya Insan Bilimleri Dergisi

133




World Journal of Human Sciences, 2021 -1

Diinya insan Bilimleri Dergisi, 2021 - 1

ISSN: 2717-6665

https://www.cengage.co.uk/books/9781133372424/adresinden alindi

Collins, J. (2018). HR Management in the Forensic Science Laboratory: A 21st Century
Approach to Effective Crime Lab Leadership (1 b.). USA: Academic Press An Elsevier

Science Imprint.

Dudley, N. A. (1968). Work Measurement: Some Research Studies. London: Macmillan
Publishers Limited 1968.

Ergin, M. G. (tarih yok). 2019 tarihindeacikders.ankara.edu.tr:
https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/65346/mod_resource/content/1/3.1S%20ANA
LIZI. pdf adresinden alind1

Eryilmaz, B. (2015). Kamu Yonetimi - Diistinceler, Yapilar, Fonksiyonlar, Politikalar (8 b.).
[stanbul: Umuttepe Yayinlar:.

Essays, U. (2018, November). Benefits Of Job Analysis Business Essay.
https://www.ukessays.com/essays/business/benefits-of-job-analysis-business-

essay.php#citethis adresinden alind1

Gueutal, H. G., & Stone, D. L. (2005). The Brave New World of eHR: Human Resources
Management in the Digital Age (1stb.). San Francisco, USA: Jossey-Bass A Wiley Imprint.

Hale, J. (2004). Performance-Based Management: What Every Manager Should Do to Get
Results. San Francisco, USA: Pfeiffer An Imprint of Wiley.

Kumar, A., & Sharma, R. (2001). Personnel Mangament Theory and Practice. Atlantic

Publishers and Distributors.

Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (2008). Human Resource Management (12th b.). USA:

Thomson South- Western.

Mital, A., Desai, A., & Mital, A. (2017). Fundamentals of Work Measurement What Every
Engineer Should Know. London, New York: Taylor & Francis Group, LLC CRC Press is an

ISSN: 2717-6665  https://dergipark.org.tr/tr/pub/insan  Diinya Insan Bilimleri Dergisi

134




World Journal of Human Sciences, 2021 -1

Diinya insan Bilimleri Dergisi, 2021 - 1

ISSN: 2717-6665

imprint of Taylor & Francis Group, an Informa business.

Morgeson, F. F., Brannick, M. T., & Levine, E. L. (2019). Job and Work Analysis: Methods,
Research, and Applications for Human Resource Management (3d b.). Los Angeles, USA:
SAGE Publications, Inc.

Olvera, J. G., & Avellaneda, C. N. (2016). Performance Management in Public
Adiministration. Oxford Research Encyclopedia of Politics, 1-26.

Ozer, M. A. (2015). 21.Yiizyilda Yonetim ve Yoneticiler (3 b.). Ankara: Adalet Yayimevi.

Prien, E. P., Goodstein, L. D., Goodstein, J., & Gamble JR, L. G. (2009). A Practical Guide
to Job Analysis. San Francisco, USA: Pfeiffer An Imprint of Wiley.

Publications, Expert Panel of Neeraj. (2016). Work Measurement. Public System
Management (New Edition b., s. 2). iginde Neeraj Publication.

Pynes, J. E. (2009). Human Resources Management For Public and Nonprofit
Organizations: A Strategic Approach. San Francisco, USA: Jossey-Bass A Wiley Imprint.

Rastogi, M. (2010). Time Study, Meaning, Objectives, Advantages <& Limitations.
https://accountlearning.com/time-study-meaning-objectives-advantages-limitations/

adresinden alindi

Shivam, N. (2019). http://www.economicsdiscussion.net:
http://www.economicsdiscussion.net/engineering-economics/work-measurement-

definition- objectives-and-techniques/21707 adresinden alindi

Siddique, C. (2004). Job analysis: A Strategic Human Resource Management Practice. The
International Journal of Human Resource Management, 15(1), 219-244.

Varma, A., Budhwar, P. S., & DeNisi, A. (2008). Performance Management Systems: A
Global Perspective. London: Routledge.

ISSN: 2717-6665  https://dergipark.org.tr/tr/pub/insan  Diinya Insan Bilimleri Dergisi

135




World Journal of Human Sciences, 2021 -1

Diinya insan Bilimleri Dergisi, 2021 - 1

ISSN: 2717-6665

Verbeeten, F. H. (2008). Performance Management Practices in Public Sector

Organizations. Accounting, Auditing & Accountability Journal, 21(3), 427-454.

Yusoff, N., Jaffar, A., Abbas, N. M., & Sad, N. H. (2012). Work Measurement For Process
Improvement In The Car Seat Polyurethane Injection Manufacturing Line. Procedia

Engineering, 41, 1800-1805.

ISSN: 2717-6665  https://dergipark.org.tr/tr/pub/insan  Diinya Insan Bilimleri Dergisi

136

o o e




World Journal of Human Sciences, 2021 -1

"""‘;, 10 [

Diinya insan Bilimleri Dergisi, 2021 - 1

ISSN: 2717-6665

Wy o e

Diinya Insan Bilimleri Dergisi

ISSN: 2717-6665  https://dergipark.org.tr/tr/pub/insan
137




