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Ozet

Is analizi, genelde meslekler hakkinda bilgi toplama ve analiz etmenin sistemli bir
yontemi olarak tanimlanmaktadir. Is analizi; isgoren segme sistemleri, egitim programlari,
performans yonetimi ve tazminat sistemlerini de igeren bir ¢cok dnemli insan kaynagi yone-
tim sistemlerini diizenlemektedir. Is analizi, secme, egitme, tazminat, performans degerlen-
dirme ve ayirt edici kararlar vermede gereklidir. Bir is analizi siireci biitiin bu ihtiyaglara
karsilik verecek sekilde diizenlenmelidir. Ayrica, bir is analizi siireci iletigimi gelistirmeli,
degisimi saglamali, geligmis insan kaynaklar1 yonetimine katkida bulunmali ve etkili olma-
lidir.
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Abstract

Job analysis is usually defined as the systematic procedure of collecting and
analysing information about jobs. It forms the foundation upon which many important
human resource management systems are built, including selection systems, training
programs, performance management programs, and compensation systems. Job analysis is
necessary for selection, training, compensation, performance appraisal and separation
decisions. A job analysis process needs to be designed to meet all of these needs. In
addition, a job analysis process should improve communication, accommodate change,
contribute to improved human resource management and be cost effective.
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Giris

Gelisen teknoloji ve hemen her alanda bilgisayar kullanimi, emek yogun
iiretimden otomasyona gecisin hizlanmasi, bir ¢gok alanda uzmanlagsmanin énemi-
nin artmasi ve insan ihtiya¢ ve beklentilerindeki degisim yeni bazi islerin ve mes-
lek alanlarinin dogmasina yol agmakta bu da islerin yeniden tasarlanmasini zorunlu
kilmaktadir'. Bu degisim devam ettigi siirece orgiitteki isleri yeniden belirlemek,
ise uygun elemanlari segmek ve istihdam etmek, onlar1 gerektigi gibi egitmek,
ticretlerini belirlemek, performanslarini degerlendirmek igin yoneticilerin her isin
ozelligini bilmesi gerekir. Diinyadaki teknolojik degismelerin artan ivmesinin bun-
da biiyiik rol oynadigi tartisilmaz bir gergektir. Teknolojinin degismesi sonucunda

A, Akyol_z Islerin Yeniden Tasarlanmasinda Is Analizlerinin Rolii, Yiiksek Lisans Tezi,
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001, s.1.
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orgiitler donanimlarini ve donanimin basindaki iggdrenleri ¢aga uydurmak zorunda
kalmaktadir.®

Bu bakimdan orgiitlerin oncelikle yogun rekabet ortaminda ayakta kala-
bilmesinin temel sartinin degisikliklere uymak ve siirekli olarak etkili ¢aligmalar
gerceklestirmek oldugunu anlamalar1 daha sonra ise egitimin basarisinin saglikl
ve tutarli is analizlerine bagli oldugunu kavramalar1 zorunludur. Bunun i¢in her
birimde gergeklestirilen isler, gereklilikleri ve birbirleri ile iliskileri bakimindan
ortaya konmasi gerekmektedir. Bu ihtiyagtan dogan is analizi ¢alismalari, orgiitle-
rin belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere ulasmalarinda kritik rol oynayan
caligmalardan biri haline gelmistir.

Is analizi ve tanitim personel ydnetiminin basta gelen gorevleri arasinda
yer almaktadir. Bunun agiklanabilir nedeni olarak, bu teknigin diger bir ¢ok perso-
nel tekniklerine altyapi olusturmasindan ileri gelmesi gosterilebilir. Bugiin bir
isgdren secme, egitme ya da degerlendirmeden soz edildiginde dncelikle igin yapi-
sin1 bilme geregi kendiliginden ortaya ¢ikacaktir’. Gergekten de isi yakindan ince-
lemedikge ve tanimadike¢a ¢alisani incelemek ve tanimak ya da is ile ¢alisan arasin-
daki iligkiyi tespit etmek ¢ok zor olacaktir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda ¢ok 6nemli bir yere sahip olan is analizlerini ve onun dogal uzantisi sayi-
lan tanimlarini incelemekte yarar vardir.

Is analizi, isgdren yonetimi islevinin yerine getirilmesinde uygulanan temel
tekniklerden biridir ve bir cok baska iggéren islevinin uygulanmasinda altyap1 olus-
turur. Is analizi farkli kaynaklarda; “isi olusturan 6dev ve gorevlerin tanimlanmasi
igin isle ilgili bilgilerin toplandig: bir siire¢””; “insan kaynaklar1 ve diger yonetim
fonksiyonlarinin kullanilmasi i¢in is ile ilgili bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi
ve sentezlenmesi islemi”® ya da “islerin gesitli yonlerinin tamimlanmasi, kaydedil-
mesi ve isin yerine getirilmesi icin gerekli olan becerilerin belirlenmesi siireci”’;
“her bir igin 6zelligini ve o igin yapildig1 ¢evre sartlarini inceleme yoluyla belirle-

me ve bunlarla ilgili bilgileri kaydetme islemi”® olarak tanmimlanmaktadir.

G. A. Unutkan, “Is analizlerinin personel egitimindeki yeri ve énemi,” M.U.I.LB.F. Der-
gisi, Cilt xi, Sayi, 1-2, 1995, $5.207-227.
> Akyol, a.ge., s.5.
* 0. Alpugan ve dig., Isletme Ekonomisi ve Yénetimi, istanbul: Beta Basim, No. 393.,
1993, s.434.
M. L. Tanke, Human Resources Management for the Hospitality Industry, New York:
Delmar Publishers, Inc., 1990.
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York: Van Nostrand Reinhold, 1990.
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1. Neden Is Analizi

Verimli ¢alisabilmek icin, halk dilinde gayet giizel ifadesini bulan “adama
gore is degil, ise gore adam alma” ilkesini uygulayabilmenin ilk sarti, “ne tiir
isgdrenlere ihtiya¢ oldugunun” tam ve dogru olarak belirlenmesidir. Bu yolda ge-
listirilmis olan bazi personel yonetim teknikleri, is unsurunu ele alip ¢esitli yonle-
riyle incelemeye ve acikliga kavusturmaya yarar’. Bu tekniklerden birisi de hig
kuskusuz is analizidir.

Is analizi, yukarida verilen tanimlara ek olarak, belirli bir isin sorumluluk-
lar1 ve o igin yapilis islemleri ile ilgili olan tiim bilgilerin toplanarak incelenmesi
siireci olarak tanimlanabilir'®. is analizi, insangiicii yonetim programimnin esasina
dayanir. Is analizinde miihendislik ve sosyal bilimlerden yararlanilarak gériilen
islerin teknik ve sosyal analizlerinin yapilmasi s6z konusudur. Daha agik bir ifade
ile is analizi, “islerin dogru, etkin ve saglikli bicimde degerlendirilmesi amaciyla
oOrgiitte yer alan her isin ayr1 ayri niteligini, niceligini, gereklerini, sorumluluklarim
ve calisma kosullarini bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir teknik-
tir''. Kisaca is analizini islerin nasil yapilacagi degil, nasil yapildigimin, ayrintila-
rinin ve ¢evresel durumunun ortaya konulmas olarak tanimlayabiliriz.

Orgiit icinde yapilan her ¢alisma, genelde 6rgiitiin hedeflerine ve amaglari-
na yoneliktir. Bu bakimdan, is analizi siireci bu hedef ve amaglara katkida bulunur.
Is analizi sonucu elde edilen veriler, 6rgiit iiyelerinin davranislarinin degerlendiril-
mesine 6nemli 6lgiide yardimer olur'?. Bu ihtiyactan dogan is analizi calismalari,
orgiitlerin belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere ulagsmalarinda kritik rol oy-
nayan ¢alismalardan biri haline gelmislerdir. Is analizi sayesinde;

1. mevcutta yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilebilmesi i¢in o igi yapan
kisinin sahip olmasi gereken bilgi diizeyi, sorumluluk, nitelik ve yetenekle-
rine dair bilgi saglanir,

2. iglerin tam olarak yapildigini tarif eden sistematik bilgiler toplanir,

3. islerin yapilabilmesi i¢in ulagilmasi gereken standart performanslart belir-
lenir,

4. standartlara uymak i¢in islerin nasil yapilmasi gerektigi belirlenir,

etkin performans i¢in gerekli bilgi, beceri ve diger 6zellikler tespit edilir,

6. egitim eksikliginden kaynaklanan problemler ortaya ¢ikartilir.

b

Ozetle, bir is analizi siirecinin biitiin bu ihtiyaclar1 karsilayacak tarzda ta-
sarlanmas1 gerekir. Yasal olmasinin yani sira bir is analizi siireci iletisimi gelistir-
meli, degisiklige uyum saglamali, isgérenlerce kolay anlasilir olmali ve ucuz olma-

’ 1. Mucuk, T. emel Isletme Bilgileri, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2001, s. 173.
" G. Yildiz, Isletmelerde Isgoren Yonetimi, Istanbul Teknik Universitesi Kitaplari, No.
72,1989, s. 142.
" M. Sahin, Is Idaresinin Temel Kavramlari, Ankara: A.O.F., Dordiincii Kitap, 1983, s.
366.
D. Bingél, Insan Kaynaklar: Yonetimi, istanbul: Beta Basim, 4. Baski, 1998, s.56.
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lidir. Bunlara ek olarak is analizleri igerik yoniinden asagidaki prensiplere dayali
olmalidir. Bunlar; biitiin isler analiz edilebilir, is analizi iletisimi arttirilabilir,
islem degisime uyum saglayabilmelidir, beceri, bilgi ve yetenek iglem yoniinden
tamimlanabilir ve is analizi insan kaynaklar: yonetimine katkida bulunabilir.

2. is Analizi Prensipleri

a) Biitiin isler Analiz Edilebilir: Is analizi isgorenlerin gorevleri, kullan-
diklar1 yontem ve teknikler, kullandiklar1 alet ve makinalar, iirettikleri mal ve hiz-
metler, isleri i¢in gerekli olan bilgi, yetenek ve nitelikleri hakkinda veri toplamak-
tir. Bu veriler, isin cinsini, harcanan zamani, kullanilan araglari, malzemeleri, isin
gerektirdigi yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve sorumluluklar1 ve isin hangi kosullar
altinda yapildigini kapsadigindan'®, her is bu standart 6zellikler yoniinden analize
tabii tutulur.

Is analizi, isgorenler tarafindan yapilan ya da iiretilen calismayi, gorevleri,
iirlinleri, hizmetleri ya da islemleri tanimlama yontemidir. Siklikla isgdrenler, yap-
tiklar1 isi bildiklerini, fakat bunun yazilamayacak ya da tanimlanamayacak kadar
cok kompleks ya da soyut oldugunu soylerler. Yonetimsel, teknik, ofisle ilgili ve
fiziki islerin analizine dayali olarak, bu varsayim asagidaki nedenlerden otiirti dog-
ru degildir. Bu nedenler; biitiin iglerle ilgili calisma insanlar tarafindan yapilir ve
onlar da rastgele bir tarzda davranmazlar. Insanlar, mantiklidir ve siirekli olarak
daha verimli olmak igin islerine uyum saglamaktadirlar, kendilerine soruldugunda,
isleriyle ilgili olarak ¢ok diizenli ve sistemli bir sekilde konusabilirler.

b) Is Analizi iletisime Yardime1 Olur: Bu prensip, farkli is analizi yakla-
stmlarinin gdzden gegirilmesinden ortaya ¢ikmistir. Ornegin, Mehmet’in isi sadece
islem adina daktiloyla yazilmis 6-7 satirdan olusabilir. Bu sekildeki detay belge-
lendirilmesi iggorenleri bunaltir ve iletisimi engelleyebilir. Bu tip ayrinti personel
uzmani i¢in yararli olabildigi halde, is¢i ve igveren i¢in pek yararli degildir.

Amerika’da Hava Kuvvetleri’'nde is analizi ve verimliligi konusunda bir
arastirima yapan Christal'®, islemleri tanimlamak icin basit ciimleleri veya sozciik-
leri kullanmis ve climleyi ii¢ kisma bolmiistiir. Bunlar, eylem, yakin nesne ve mas-
tar sozciiktiir. Bu sayede, is analizinin, ¢alisanin neyi, neye ya da kime ve hangi
kalite seviyesinde yapmasi gerektigini kaydetmesi gerektigini gostermistir.

Sonug olarak, is analizi, iggérenler tarafindan bazen sorulan su basit soruyu
cevaplandirmalidir: “Benden ne yapmamu istiyorsunuz?” Eger, is analizi yapilacak
is konusunda iletisim ve anlayis1 gelistirmezse, iletisimi engeller ve orgiite yarar-

B 0. Yiiksel, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 1998.

" R. E. Christal, The United States Air Force Occupational Research Project,
Occupation Research Division, Air Force Human Resource Laboratory (AFSC)
Lackland, AFB, Texas, 1974.
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dan ¢ok zarar verebilir. Bunun i¢indir ki, iyi kalitede is analizi orgiit i¢i iletigimi
artirabilir ve artirmalidir.

¢) Islem, Degisime Uyum Saglayabilmelidir: {s analizi olduk¢a zaman a-
lict ve gii¢ bir istir. Bu nedenle ¢ok sik bagvurulan bir teknik degildir. Ancak ihmal
edilen bu yontemin 6nemi daha sonralar1 ortaya ¢ikmakta bu sefer de analizi yap-
mak daha da zorlasmaktadir. Bu nedenle analiz ¢alismalarim1 ihmal etmeksizin
belirli dénemlerde yapmakta yarar vardir””. Bir analiz ¢alismasindan sonra ¢ok
uzun siire gecmis ise daha once elde edilen bilgi ve belgelerin eskiyecegi ve adeta
glinli gecmis gazete durumuna diisecegi unutulmamalidir.

Is analizi, her zaman sikic1 bir is olmustur ve hala dyledir. Orgiitler, etkili
is analizi yapmak icin gerekli kaynaklarin kithigindan ve islerin karmasikligindan
otiirii is analizini yapmaktan kaginma egilimindedirler. isler, dinamiktir ve siirekli
olarak degismektedirler. Is analizinin bu degisim gergegini ele almasi gereklidir.
Modas1 gegmis islerle ilgili veriler gegersizdir ve yaniltici olabilir. Veriler gegerli
olmazsa, o verilere dayanan is kararlar1 kuskulu olabilir. Is analizi verisi, periyodik
olarak igverenlerce gozden gecirilmeli ve zamanla meydana gelen degisiklikleri
yansitacak sekilde diizenlenmelidir.

Is analizinde kullanilan sistem bilgisayar teknolojisinden tamamen yararla-
nacak sekilde tasarlanmalidir. Zamanla meydana gelen degisiklikler kolaylikla veri
tabanina aktarilabilir ve giincellestirilmis is tanimlari, nispeten kolay ve ¢abuk bir
sekilde olusturulabilir. Unutulmamalidir ki, teknik agidan bir kurumun giincel,
kapsamli bir is analizi verisi ve i tanimlarina sahip olmamasi i¢in hi¢bir neden
yoktur.

d) Is Analizi Biitiin Kararlarin Temeli Olabilir: Kaliteli is analizi verisi,
secme ve calistirma, performans degerlendirmesi, egitim ve gelisme, tazminat, is
tasarimu, is giicii tasarilar1 ve is giicii azaltma veya arttirma kararlarina biiytik 6l¢ii-
de katkida bulunabilir ve bulunmalidir. Is analizinden karara kadar bir hesap dene-
timi olmalidir. Bir bireyin se¢imi onun isle ilgili 6nemli islemleri yapma yetenegi-
ne dayanmalidir.

Ayrica performans degerlendirmesinin, isle ilgili dnemli islemler yoniinden
bir hesap denetimi olmalidir. Isle ilgili 6nemli islemler yoniinden kalite standard:
ya da verimlilik seviyesi ifadeleri olmalidir. Performans degerlendirmesi konusun-
da ana soru “isgdren kendisinden istenen isi yapti m1?”dur. Ikinci soru, “isgéren isi
kabul edilebilir bir seviyede yapti m1?”dir. Eger bilgi, is analizinde ise, hem “ne
yapilmali?”” hem de “hangi kalite diizeyinde yapilmal1?” sorularnin cevaplandiril-
masi nispeten kolay olacaktir.

Bir is analizi, verimli bir egitim programi gelistirilmesi agisindan gerekli
bir unsur olmalhidir. Bu egitim programlarinin gelistirilmesinde birinci basamak

5 Z. Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Uludag Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi, No. 8, 1997, s. 87.
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olan analiz ihtiyaglar1 i¢in temel olugturmalidir. Analiz, her is igin gerekli becerile-
rin ve farkl isler arasindaki marjinal beceri farkliliklarinin tanimlanmasi i¢in kul-
lanilabilir. Isgdrenler bir kurumda farkl islerde yeterli olmak igin gerekli marjinal
becerileri anlamalidir. Marjinal beceriler konusundaki bilgi, ¢alisanlarin kendi mes-
leki gelisimlerini planlamasina yardim edecektir. Ayrica, bu bilgi isverenin gesitli
islerdeki beceri eksikliklerini karsilayacak egitim programlart gelistirmesine de
yardimci olacaktir.

Ayrintili i analizi iyi is gilicii planlamasi ve kullanimi i¢in esastir. Ku-
rumlar, stirekli degisen ekonomiye tepki vermek zorunda oldugundan, siklikla is
giiclerinin azaltilmasi ya da arttirilmasi sorunlariyla karsilagirlar. Kurumlarin, siir-
diiriilmesi gereken ana fonksiyonlar1 ve bu fonksiyonlar1 yerine getirmek igin ge-
rekli becerileri tanimlamast onemlidir. Ayrica, firmalarin uygun ekonomilerinden
yararlanmak i¢in hizla nasil iggdren alacaklar1 ve ekonomi yavasladiginda konsoli-
de igleri nasil azaltacaklari konusunda ellerinde planlari olmasi gerekecektir.

e) Beceri, Bilgi ve Yetenek Islem Yoniinden Tammmlanmalhdir: Beceri-
ler, bilgi ve yetenek iggoren ¢alismalariyla ilgili ¢esitli uygulamalarda yaygin kul-
lanilmigtir. Bu terimler, insan kaynaklari gelistirme alaninda insan kaynaklart yo-
netimi ile ilgili diger alanlarda hiyerarsik bir sirada kullanilmaktadir. Ornegin be-
ceri; isi yapmis olmaktir, bilgi; isin nasil yapilacagini bilmek fakat yapmamis ol-
maktir ve yetenek; isi yapacak fiziksel, duygusal, entelektiiel ve psikolojik yetene-
ge sahip olmak, fakat ne isi yapmak ne de isi yapacak egitimi almis olmaktir.

Bir karsilastirma yaparsak, becerikli insan araba siirmede yeterlidir. Bilgili
insan araba slirme konusunda kurslar almigtir. Fakat gergekte heniiz araba siirme-
migtir. Yetenekli insan araba siirme yetenegine sahip olan fakat araba siirme konu-
sunda ne egitim almis olan ne de bu konuda yeterliligini gosteren insandir. Bu ta-
nimlar1 dikkate alarak ¢ogu igveren becerikli insanlar bulunabilirse onlar ise ala-
caktir, daha sonra bilgili insan1 ¢aligtiracak ve bu kisinin bagarili olmak i¢in bece-
rikli kisiden daha fazla yardima ihtiyaci olacagini anlayacaktir. Son olarak da isve-
ren eger ne becerikli ne de bilgili insan mevcut degilse yetenekli insan1 caligtira-
caktir.

Bir is igin gerekli minimum beceri seviyelerinin belirlenmesi, is analizinde
bireysel islemler icin gerekli minimum beceri gereksinimini karsilamalidir. Bu,
basit sekilde bir beceri siniflandirmasiyla basarilabilir. Bir kurum ihtiyaglarini
karsilayan bir dizi beceri kategorileri gelistirebilir. Bir siniflandirma 6rnegin, fiziki
beceri, kisilerarasi beceriler, planlama becerilerini, matematiksel becerileri ve dil
becerilerini i¢erebilir. Bu kategorilerin her biri ¢esitli farkli seviyelerden olusabilir.
Bu beceri seviyeleri hiyerarsik bir karakterde olabilir: Yani, eger ¢arpma becerisi
gerekliyse sayma ve toplama gibi daha alt beceriler de gerekir. Ya da beceri seviye-
leri fiziksel kategori gibi 6zel de olabilir. Ornegin, bir islem dinleme ve konusma
yetenegini gerektirebilir fakat aletlerin kullanilmasini1 gerektirmeyebilir, bir bagka
islem egyalarin kullamimini ve igitme yetenegini gerektirebilir. Fakat konusma ye-
tenegini gerektirmeyebilir. Orgiit, becerilerin listesini, bir beceri taksonomisi ¢ika-
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rarak igle ilgili herbir 6nemli isi puanlayabilecektir. Her bir islem igin gerekli bece-
rilerin bilesimi bir ig i¢in minimum beceri gereksinimlerini belirler. Bir is i¢in ge-
rekli minimum beceriler, biitiin 6nemli isler i¢in gerekli biitlin becerilerin puanlari-
nin maksimum kombinasyonudur.

f) Gozlenebilen Davramislara Dayah Is Analizi insan Kaynaklar1 Yo-
netimine Katkida Bulunur: s analizinde davranis ve is iiriinlerini kaydederek bir
kurum dikkatini kurumun ve ¢alisanin yapabildigi yonlerde yogunlastirir. Bunlar,
her iki tarafca anlasilabilir ve dlgiilebilir. Isin bu somut elementlerine dayali olacak
egitim programlar1 gelistirilebilir ve 6grenme 6lciilebilir. Ornegin, eger is bir bire-
yin kamyon siirmesini gerektiriyorsa, bir kamyon soforii egitim programi gelistir-
mek ve sonra kamyon siirmeyi 6grenip 6grenmediklerini 6lgmek i¢in o kisiden
kamyon siirme yetenegini gostermesini istemek miimkiindiir. Isin somut unsurlar1
tizerinde bu sekilde odaklanma yaklagimi kisilik 6zellikleri ve bilgi birikimleri gibi
isle ilgili daha az somut yonlere girilmesini dnler.

Her kurum i¢in gercek tasarruf baslangigta becerikli olanin secilmesidir.
Tamamen gecerli hale getirilmedikge kisilik 6zellikleri ve bilgi birikimlerinden
ziyade davranislar ve is lirlinleri {izerinde yogunlagarak bunun gergeklesmesi olasi-
l1g1 daha yiiksektir.

Sonuc¢

Iginde yasanilan gagin degisim hizina paralel olarak artan egitim ihtiyaci,
is analizlerini daha da 6nemli hale getirmistir. Ciinkii egitimin bagarisi egitim ihti-
yacinin dogru olarak belirlenmesine, bu ise saglikli ve tutarli is analizlerinin yapil-
mis olmasina baghdir. Is analizlerine dayanmayan egitim calismalarinin ~ &rgiit
agisindan zaman, emek ve para kaybindan baska bir seye yaramayacag agiktir'®.
Bu bakimdan &rgiitlerin oncelikle yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmelerinin
temel sartinin degisikliklere uyum saglamak, saglikli ve tutarl is analizlerine bagh
oldugunu kavramalar1 zorunludur. Orgiitler is analizi ¢aligmalarin: siirekli bir faa-
liyet olarak yerine getirmeli ve egitim ¢aligsmalarini is analizinden elde edilen bilgi-
lere dayandirmalidir. Bu yolla hem gereksiz ¢aba ve israftan kaginilacak hem de
oOrgiitliin uzun déonemdeki varlig1 garanti altina alinacaktir.

Ozetle, is analizi sayesinde isgdrenlerin ne yaptigini, nasil yaptigini, neden
oyle yaptigini, ne kadar becerili olmasi gerektigi belirlenir. Is analizleri; orgiitlerde
mevcut durumu ortaya koyarak ydneticilerin yeni hedefler belirlemesine ve belirle-
nen hedeflere ulagsmasina yardimci olur, verimlilik agisindan kalite, maliyet, calisa-
nin tatmini gibi konularda daha rasyonel karar alinmasini saglar.

' Unutkan, a.g.e., 5.227.
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Oneriler

* {s analizi, isgorenler tarafindan kolayca anlasiimalidir. isgérenler ayni
tanimlar1 ve ayni Olgiileri kullandiklarini bilmeleri gerekir. Dikkat, gdzlenebilen
davranislara ve is ¢iktilarina yonelmeli, tanimlanmasi ve 6l¢iilmesi zor olan soyut
kavramlardan uzaklasmalidir.

* Isler dinamiktir ve siirekli degisimden gecer. Bir is analizi siirecinin de-
gisime uyum saglayacak sekilde tasarlanmasi ve is analizi modelinin degisiklige
uyacak sekilde planlanmas1 6nemlidir.

* Is analizleri bu konuda yetismis kisiler tarafindan yapilmali ve ekonomik
olmalidir. Orgiit ¢apinda bir is analizi yapmak igin 5-10 yil gibi uzun siire bekle-
mektense, bu degisiklikler insan kaynaklar1 yonetim sistemiyle birlestirilerek ihti-
yag duyulduk¢a ve daha kisa siirelerde yapilmalidir.

* lyi bir is analizi, islerin incelenmesiyle baglamaz. Analiz 6rgiitiin kendi-
sinin, felsefesinin, amaglarinin ve her birimin 6rgiit igindeki stratejik roliiniin iyice
anlasilmastyla baslamali ve bu dogrultuda siirdiiriilmelidir. Is analizinin, drgiitiin
amagclarina ulasmasina katkida bulundugu 6lgiide bir anlami1 vardir.
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