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III

OZET

INSAAT ISLETMELERI ACISINDAN IS ANALIZi DiSTPLINININ
SISTEMSEL INCELENMESI

Bu tez calismasinda is analizi, insaat sirketlerinde birim maliyetin diigiiriilmesi
ve daha yiiksek verimlilik elde etmek i¢in her isin nasil yapildiginin, ayrintilarinin ve
cevresel durumunun ortaya konuldugu ¢aligmalar seklinde tanimlanmistir. Calismada,
insaat sektoriinde kullanilabilecek is analizi modeli, sistem yaklasimi temeli {izerine
oturtulmustur. Calisma disiplinin basamaklari; bu yaklagim dogrultusunda 6n hazirlik,
analiz ve sonuc¢ asamalarindan olusturulmustur. On hazirlik asamasinda; is analizinin
amag¢ ve kapsaminin, analiz yapacak ekibin, kullanilacak is analizi tekniginin ve veri
toplama yonteminin belirlenmesine doniik faaliyetlere yer verilmistir. Analiz safhasi;
verilerin toplanmasi, metot etiidii ve zaman etiidii faaliyetlerinden olusturulmustur.
Sonu¢ bdliimiinde ise; ¢ikarilan analizlerin insan kaynaklar1 departmaninca hangi
alanlarda kullanilabilecegi, geri bildirim ve diizeltmeye doniik c¢abalarin neler
olabilecegi gibi hususlara yer verilmistir.

Tez c¢alismasi sirasinda, Onerilen model dogrultusunda, ingaat sirketlerinde
kullanilabilecek uygulamaya doniik bir is analizi formu da olusturulmustur. Form is
analizi disiplininde kullanilmak iizere biiyiik ve orta dlgekli ingaat firmalarinda calisan
yonetici pozisyonundaki 50 ingaat miihendisi ile goriistilerek doldurulmustur. Calismada
is analizi formu ile elde edilen bilgi ve veriler istatistiksel yontemlerle analiz edilmis ve
sonuglar, literatiir bulgular1 15181nda degerlendirilmistir.

Hazirlanan is analiz formu ve yapilan goriigmeler sonucunda Tiirk ingaat
sektoriinde yer alan sirketlerin ve yonetici pozisyonundaki insaat miihendislerinin is
analizi disiplinini yeterince kavramamis olduklari, bu konudaki bilgilerin bulanik
oldugu, bu nedenle de yapilan ¢alismalarin is analizinin gerektirdigi sistematige uygun
olmadig1 anlagilmistir.

2010, 113 sayfa

Anahtar kelimeler: Sistem yaklagimi, is profili, insan kaynaklari, is kiiltiirii, verimlilik.
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ABSTRACT

SYSTEMATIC INVESTIGATION OF JOB ANALYSIS DISCIPLINE FOR
CONSTRUCTION COMPANIES

In this study, job analysis is defined as a study detailing the way and
environmental conditions in which the jobs are conducted to decrease the unit cost and
obtain higher productivity in construction companies. In the study, job analysis model
that can be used in construction sector is based on system approach. Considering this
approach, steps of the work discipline was constituted as feasibility, analysis and
results. Feasibility step consists of the activities which enables the determination of the
aim and scope of the job analysis and the team performing it, of the job analysis
technique and data collection method. The analysis step covers the data collection,
method research and time research activities. In the results section, the areas in which
these analysis drawn can be used by human resources department, feedbacks and the
kind of efforts that may help the corrections are given.

In the thesis work, based on the proposed model, a job analysis form which can
be used in construction sector for practical purposes was designed. Forms were filled by
interviewing 50 civil engineers working in manager position in mid- and large-sizeé
companies. The information and data obtained using these forms were analyzed
utilizing statistical methods and the results were evaluated.

The results obtained both from using the analysis form and the interviews
showed that job analysis discipline is not comprehended enough by the civil engineers
working as company manager in Turkish construction sector, the knowledge regarding
job analysis discipline is not clear, therefore the work done by construction companies
has not been suitable to systematic required by the job analysis.

2010, 113 pages

Keywords: System approach, job profile, human resources, work-culture, productivity.
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1. GIRIS

Gelisen teknolojiyle beraber bilgisayar kullaniminin biitiin alanlara yayilmasi,
emek yogun iliretimden otomasyona gecisin hizlanmasi, bir¢ok alanda uzmanlagsmanin
Oneminin artmasi ve insan ihtiyag ve beklentilerinin degismesi, c¢alisanlarin
departmanlarinda yaptiklar1 isleri ve o isteki verimlilik ve etkinliklerini artirmalarini
gerektirmektedir. Buna karsilik, yoneticilerin de organizasyondaki her igin gereklerini
ve bu iglerin iyi yapilip yapilmadigi konusunda karar verirken kullanacagi olgiitleri
belirlemeleri gerekir. Bu ise ancak her departmandaki islerin 6zelliklerinin bilinmesi,
gorev tanimlarinin yapilmasi ve bunlarin birbirleri ile iliskilerinin saptanmasi, diger bir
deyisle is analizi disiplininin anlasilmas1 ile miimkiin olur.

Is analizi giiniimiizde bir organizasyondaki her isin niteligini ve ¢evre kosullarimni
gbzlem ve inceleme yoluyla belirleyerek, isin basarili bigimde yerine getirilebilmesi i¢in
gereken uzmanlik, bilgi, yetenek ve sorumluluklar1 belirlemeye doniik faaliyetlerdir. Is
analizleri ile isin yapildig1 ortamin tiirii ve kosullart ortaya ¢ikarilir (Oktem ve
Omiirgéniilsen, 1987). Analiz; bir organizasyonun calismasi ile ilgili tiim ayrmtilarin,
Ozelliklerin ve standartlarin belirlenerek, tiretim sistemlerinin olusturulmasini saglar.

Is analizi, isin yapilis islemleri, isin gerektirdigi sorumluluklar gibi is ile ilgili
tiim bilgilerin toplanarak incelenmesi siireci seklinde de tanimlanabilir (Yildiz, 1989).
Analiz, miihendislik ve sosyal bilimlerden yararlanilarak, islerin teknik ve sosyal
analizlerinin yapilmasi esasina dayanir. Baska bir ifade ile is analizi, organizasyondaki
her isin ayrintilarini  bilimsel yontemlerle inceleyen, islerin dogru ve etkin
degerlendirilmesini saglayan bir tekniktir. (Sahin, 1983).

Isgoren agisindan bakmak gerekirse is analizi, belli bir isteki isgdren faaliyetleri,
gereksinimleri, teknik konular1 ve ¢evreye iligkin bilgileri, anket, gozlem veya goriisme
yontemiyle inceleyip isgdrenin gorevini basarili bir sekilde yapabilmesi i¢in gereken
bilgi, beceri yetenek, sorumluluk ve ise ait bilgilerin olusturulmasidir (Alpugan ve ark.
1997). Kisaca is analizi, bir igin yapilmasinda isin/gérevin gerektirdigi yetenekler ile
kisisel yetenekleri belirlemek amaciyla, igin iceriginin ayrintili olarak incelenmesidir
(Ugurlu, 2008).

Is analizi, is tammlarinn yapilarak gerekliliklerin belirlendigi ya da is
degerlemesinin yapilarak 6nemli islevler i¢in kullanilacak bilgilerin bir araya getirildigi bir

tekniktir. Is analizi, kuruluslarin basarisi igin gerekli tiim insan kaynaklari y&netimi



faaliyetlerinin sanal anlamda merkezi olarak goriilebilir. Hemen hemen biitiin insan
kaynaklar1 yonetimi programinin kalbinde, titizlikle ve eksiksiz hazirlanmis is
bilgilerine duyulan ihtiya¢ yer alir. Is analizi, dogrudan; isgéren se¢me sistemleri,
egitim programlari, performans yonetimi ve iicret sistemleri gibi bircok 6nemli insan
kaynagi yonetim sistemini diizenlemesinin yaninda, dolayl1 olarak da iletisimi saglayan
bir yaklasimdir (Celikten, 2005; Sanchez ve ark., 2009). Is analizi insan kaynaklarinmn
etkin yonetimi icin bir 6n ihtiyag faaliyeti seklinde tanimlanabilir (Singh, 2008).

Is analizi bir is hakkinda; isin tiiriinii, is icin harcanan zamani, kullanilan alet ve
makineleri, isin yapilmasi sirasinda istlenilen sorumluluklar1 ve yetkileri, iletisimde
olunan birimleri ve bu isi yapacak kiside aranan nitelikleri kapsayan giivenilir bilgilerin
elde edilmesidir. Analiz, gozlem ve arastirma yoluyla belirli bir isin yapisina iliskin
gerekli bilgilerin belirlenmesi ve raporlanmasi islemidir (Byars ve Rue, 1997; Yiiksel,
1998). Diger bir ifadeyle, bir isin en énemli yonlerini ortaya ¢ikararak, o isi tanimlama
ve ¢oziimleme siirecidir (Palmer ve Winters, 1993; Sanchez ve Levine, 2009).

Yukaridaki tanimlardan hareketle is analizi; farkli kaynaklarda isi olugturan 6dev
ve gorevlerin tamimlanmasi, insan kaynaklar1t ve diger ydnetim fonksiyonlarinda
kullanilmas: i¢in is ile ilgili bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve sentezlenmesi
islemi ya da her bir isin 6zelligini ve o isin yapildig1 ¢evre sartlarini inceleyerek islerin
cesitli yonlerinin tanimlanmasi, kaydedilmesi ve igin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan
becerilerin belirlenmesi siireci seklinde tanimlanabilir (Tanke, 1990; Drummond, 1990;
Schuller, 1995; Halpern ve ark., 1997; Ertiirk, 2000; Sanchez ve Levine, 2009).

Is analizleri ile bir isin ekonomik olarak en kisa zamanda ve en iyi bir sekilde
dogru kisilerce yapilabilmesi i¢in is ile ilgili bilgilerin sistemli olarak toplanmast,
incelenmesi ve degerlendirilmesi saglanir. Bu bilgilerin farkli alanlarda kullanilabilmesi
icin yeniden diizenlenmesi gerekir. Bu amagla ilk olarak is tanimlar ve is gerekleri
hazirlanir (Geylan, 1996; Sanchez, 1998). Is tamimlari; isin gerektirdigi gorev ve
sorumluluklar ile ¢alisma kosullarinin 6zetlenerek yazili bir sekilde belgelenmesiyle
olusturulur. Is tanimlarinin hazirlanmasindan sonra, islerin yapilmasi icin kisilerde
bulunmas1  gereken niteliklerin  (gorevin  gerektirdigi  6zellikler/yetenekler)
belirlenmesine gecilir. Diger bir deyisle is gerekleri olusturulur (Yiiksel, 1998; Sanchez
ve Levine, 2009). Is analizinde bir sonraki asama ise is degerlemesinin yapildig1

asamadir. Bu sayede isletmedeki biitiin islerin kendi iginde goreceli olarak



kargilastirilmasi, giicliik derecelerinin ve Onem siralarinin belirlenmesi saglanir. Bu
sayede organizasyonda her igse uygun iicretin tespiti yapilmis olur (Mucuk, 1993; Ataay,
1990). Is degerlendirmesi galigmalarindan sonra ise, is ve insan unsurlarini en uygun
bigimde birlestirmek amaciyla isin igeriginin ve niteliklerinin cesitli sekillerde
diizenlenmesi yani is tasarimi yapilir. Bu diizenlemeler; is basitlestirme, is rotasyonu, is
genisletmesi, is zenginlestirmesi gibi faaliyetler ve kalite gemberi gibi bagimsiz ¢aligsma
gruplarinin olusturulmasi ile miimkiin olur.

Is analizini olusturan asamalar dikkate alinarak bu tez calismasinin birincil
amaci, insaat sektoriinde sistem yaklasimini temel alarak sistematik is analizi modelini
olusturmaktir. Tez calismasimin ikincil amaci ise insaat sirketlerinde kullanilabilecek
uygulamaya doniik bir is analizi formu olusturmaktir. Diger amaclar ise, Tiirk insaat
sektoriiniin i1s analizi konusuna dikkatini ¢ekmek, duyarlilik diizeyini artirmak ve bu
konudaki eksikliklerin giderilmesi hususunda Oneriler gelistirmektir.

Calisma sirasinda is analiz formu; sirketlerin calisanlarin1 segmede, is ve
performans degerlendirmesi yaparak iicret sisteminin belirlenmesinde, egitim
programlarinin olusturulmasinda, kisacasi sirketlerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
diizenlenmesinde kullanilacak verileri igerecek sekilde olusturulmustur. Bu amagla
hazirlanan is analizi formu ile ingaat firmalarinin yonetici pozisyonundaki insaat
miithendislerinin se¢iminde ve ¢esitli insan kaynaklar1 fonksiyonlariin iyilestirilmesine
dontik yapilacak diizenlemelerde kullanabilecekleri bilgi ve verilere ulagilmasi
hedeflenmistir. Bu dogrultuda is analizi formunun ilk boliimii kisisel gereklilikler ile
ise/goreve ait profillerin elde edildigi ‘metot etiidii’ faaliyetlerinden olusturulmustur.
Ikinci béliimde ise firmalarda {iretim faktérlerinin verimliligini artiracak ‘zaman etiidii’
faaliyetlerine yer verilmistir. Bu kisim, insaat islerinin programlanmasina yonelik
olarak, is Ol¢timii ve hareket ekonomisi prensipleri dogrultusunda olusturulmustur.
Calisma sirasinda is analizi formu ile elde edilen bilgi ve veriler istatistiksel yontemlerle
de analiz edilmistir. Gelistirilen form insaat sirketlerinde is analizi disiplini i¢in 6rnek
teskil edecegi gibi, daha da gelistirilerek sirketlerin etkinliginin artirilmasina da katkida
bulunacag diisiiniilmektedir.

Sonug¢ ve oOneriler boliimiinde ise, Tiirk insaat sektoriiniin is analizi konusuna
duyarliligini artirmak i¢in literatiir ve aragtirma bulgular 1s1¢1nda ulasilan sonuglar ve

yapilan Oneriler 6zetlenmistir.



2. ONCEKIi CALISMALAR
2.1. is Analizinin Tarihsel Gelisimi

Is analizinin tarihcesi, M.O. besinci yiizyillda Sokrat’a ve onun ideal devlet
tanimlamasina kadar iner. O donemde Sokrat yapilmasi gereken ¢alisma ve onu kimin
yaptig1 ile ilgilenmistir. Bu da, is analizi i¢in kavramsal bir baglangici temsil etmektedir
(Singh, 2008).

Bununla birlikte is analizi terimi yirminci yilizyilin baglarina kadar yonetim
literatlirlinde ortaya c¢ikmamistir. 1916°da Frederick Taylor is analizine, bilimsel
yonetimin dort prensibinin ilki olarak deginmistir. Taylor’in is analizi prosediiri, is¢inin
se¢cimi, motivasyonu ve egitiminde verimlilik amagclarina dayalidir. Sanayilesme
siirecinde isletmelerin karsilastiklar1 cesitli belirsizliklere ¢6ziim arayan F. Taylor,
verimliligi artirmak igin is ve yontem arastirmalarindan hareket ederek, parca basi iicret
sistemi, is degerlendirme, secim ve yerlestirme teknikleri, islerin yakindan ve ayrintili
olarak kontrolii konularini bilimsel olarak ele alirken, bu c¢alismalarin baslangic
asamasini ve temelini is analizleri olusturmustur (Uyargil, 1992; Giirgen, 1995; Giingor,
2006; Singh, 2008).

1922 itibariyla, bu alan Oylesine ilgi toplamistir ki, Uhrbrock is analizinin
tarihgesi konusunda ¢alismalar yapmustir. Endiistri miihendisliginde de yirminci
ylizyilin baglarinda Frank ve Lilian Gilberth’in caligmalar1 is analizi konusuna olan
ilgiyi artirmistir (Singh, 2008).

Ancak is analizi konusunda bilinen ilk kayit bir ansiklopedi bilgini olan Didero
tarafindan yapilmistir. Didero, 1947de bir ansiklopedi tizerinde ¢alisirken, mesleklerde,
sanatta ve zanaatkarlikta yer alan islerin eksik goriindiiglinii ve bir amacinin olmadigini
kesfetmistir. Sonugta bu islerin niteligini ve igerigini arastirarak ve bunlari spesifik is
kategorileri haline getirerek isleri tekrar organize etmistir (Singh, 2008).

Neo-klasik yonetim yaklagiminin 6n plana ¢iktigir 1950-1960 yillar1 arasinda, is
genisletme, is rotasyonu ve is zenginlestirmeye dayali is analizi ¢alismalar1 yapilarak,
insan unsuru iizerinde incelemeler yapilmistir (Gilingér, 2006). 1970 ve sonrasinda
teknolojik gelismelerde yasanan gelismeler personel yonetimini daha karmasik hale
getirmeye baglamis, isletmelerin organizasyonel yapisina uygun personel politikalari
olusturulmaya baslanmistir. Arastirmacilar, isin fiziksel 6zelliklerinin yaninda

isgorenlerin zihinsel o6zelliklerini de dikkate alarak ve iiretkenligi arttirmaya doniik



yontemler gelistirerek ise ait unsurlar1 bu perspektiften incelemislerdir. Ozellikle isin
yeniden dizayni konusundaki calismalar, is unsurunun organizasyonel yasamdaki
Onemini ortaya koymustur. Bu nedenle 1980°li yillar is analizinin daha genis bir
perspektif icinde ele alinma gereginin hissedildigi ve bu dogrultuda caligmalarin
yapildig1 yillar olmustur (Uyargil, 1992).

Is analizine déniik ¢alismalar ve yontemler ilk teorik temellerden beri giderek
gelismektedir. Pozisyon Analizi Anketi (PAQ), Kritik Vakalar Teknigi, Fleishman’in s
Analizi Sérveyi, Islevsel Is Analizi ve Is Unsuru Yéntemi gibi ¢alismalar bu gercevede
gelistirilmis tekniklerdir (Singh, 2008). Glinlimiizde is analizi ¢aligmalar isletmelerde;
insan kaynaklarin1 planlama araci olarak is basitlestirme, zaman ve hareket etiitleri,

yontem gelistirme ve is 6l¢limii gibi faaliyetlerden olusmaktadir.
2.2. Is Analizi Konusundaki Diger Cahsmalar

Is analizleri genel olarak meslekleri ayr1 ayr1 analiz ederek meslekler hakkinda
bilgi toplayan bilimsel bir teknik seklinde tanmimlanmaktadir. Is analizinde miihendislik
ve sosyal bilimlerden yararlanilarak goriilen islerin teknik ve sosyal analizlerinin
yapilmasi sdz konusu oldugundan, pek cok Insan Kaynaklar1 Yé&netimi (IKY)
fonksiyonu i¢in en 6nemli bilgi kaynaklarindan biridir. Bir is analizi siireci, biitiin bu
ihtiyaclara karsilik verecek sekilde diizenlenmelidir (Celikten, 2005).

Is analizi igin islerin se¢imi, almacak birgok &nemli kararm ilkidir. Bir isin
iceriginde degisiklikler olmus, ancak bu degisiklikler dokiiman haline getirilmemisse ve
bu dokiimanlara bagli olarak calisan personel, fonksiyonlar1 dogru olarak yerine
getiremiyorsa o is analiz edilmelidir. Bu kosullarda is analizi istegi; calisandan,
denetciden veya yoOneticiden gelebilir. Yeni is talepleri, {icret degisimlerine
yansitilmadiginda bu istek calisandan gelebilir. Is degisince, ise uygun iicretlendirme de
degisir. Denetciler ve yoneticiler de uygun ticretleri belirlemek, personel tedarik etmek-
segmek ve ise donlik egitimler icin gereken degisiklikleri dokiimante etmek de
isteyebilirler.

Is analizi, isgdren yonetiminin diizenlenmesi konusunda uygulanan temel
tekniklerden biridir ve bu yoniiyle bir¢ok bagka isgdéren islevinin uygulanmasinda
altyapt olusturur. Is analizi farkli kaynaklarda; isi olusturan ddev ve gdrevlerin
tanimlanmasi i¢in isle ilgili bilgilerin toplandigi, analiz edildigi ve sentezlendigi, islerin

cesitli yonlerinin tanimlandig1 ve gerekli olan becerilerin, her bir igin 6zelligi ve o isin



yapildig1 c¢evre sartlarinin incelenerek belirlendigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Tanke, 1990; Drummond, 1990; Schuller, 1995; Alpugan ve ark., 1997; Ertiirk, 2000;
Celikten, 2005)

Bir bagka tanima gore is analizi, genellikle dengeli bir licret yapisi ya da is
tanimlarinin olusturulmasi gibi insan kaynaklar1 yonetiminin c¢esitli fonksiyonlarinda
kullanmak amaciyla, bir organizasyonda bulunan iglerin ya da is gruplarinin,
aralarindaki fark ve benzerlikler, kolaylik ve zorluklar, gerektirdigi yetkinlikler
acilarindan degerlendirmek, simiflamak ya da puanlandirmak amaciyla yapilan
sistematik caligsmalarin tiimiidiir (Unutkan, 1995; Akyol, 2001; Celikten, 2005; Sanchez
ve Levine, 2009).

Literatiirde 1s analizi geleneksel is analizi ve stratejik is analizi olmak iizere iki
safhada toplanmistir (Sanchez, 1998; Singh, 2008). Geleneksel is analizi, kisiler, isler ve
bunlar arasindaki uyumun kesin sinirlarinin oldugu ve ekip bazli ¢calismadan ziyade isin
tizerine odaklanildig1 bir yaklagimdir. Bu yontem bir ise ait gorevlerin 6zelliklerinin,
gorev icin gereken beceri ve yeteneklerin gecmiste ya da halihazirda mevcut oldugu
varsayimina dayaniyordu. Bu sistemde bir is¢i, nihai {iriiniin spesifik bir parcasindan
sorumludur, sinirlar1 agmasi istenmez ve yonetim igleminde soz sahibi degildir (Singh,
2008).

Imalata dayali toplumdan hizmet toplumuna gegiste galisanlarin genis bir rol
tiirtinlin olmasi ve bir¢ok sorumluluk tistlenmesi, kendi is taninmlamalarinda belirtilenin
Otesine gegmelerine neden olmustur. Diger bir deyisle kuruluslarin calisanlarini ise
kolay adapte etme c¢abalari, esnek ve ¢ok becerili olmasini istemesi; geleneksel-kat1 is
analizi tekniklerini kullanmay1 zorlagtirmigtir. Ayrica imalat isine nazaran, hizmet
sektoriinde yapilan islerin objektif olarak incelenmesindeki giigliik, isi geleneksel
yontemlerle yonetmeyi daha da zor hale getirmistir.

Bu varsayimlar ve gecmisteki sartlar, artik bugiin ¢ogu kuruluslarda
tutunamamaktadir. Gilinlimiizde kuruluslar artik is¢i-yonetim iliskilerinde daha igbirlik¢i
yaklasimlar1 aramaktadirlar. Kuruluslar basarili olmak istiyorlarsa, ¢alisanlara dontik
uygulamalarinda hizla degisen ortama stirekli adapte olmalidirlar. Diger bir deyisle
kuruluslar degisen sartlar karsisinda maksimum esneklige sahip olmalidirlar. Ustelik
isyerlerinde giderek artan teknoloji kullanimi da; {iretim asamasinin programlanmasi

sirasinda, isgliciinlin ihtiyaglar1 dogrultusunda, adaptasyonu saglayacak sekilde



alternatif calisma programlarini ortaya koymayi1 gerektirmektedir. Bu yonde
olusturulacak programin bagarisi da ancak sirketlerde stratejik bir is analizinin
uygulanmasi ile miimkiin olacaktir.

Is analizine stratejik bir yaklasimin gerekliligine ragmen, stratejik is analizinin
cergevesini Onermek i¢in sadece birkac teorik girisim olmustur. Schneider ve Konz
(1989), geleneksel is analizi yaklagimlar {izerine is performansi i¢in yapilacak gorevler
ve gorev i¢in gerekli bilgi, beceri ve sahip olunmasi gereken yetenekleri gdzden
gecirerek “coklu-yontem is analizini” gelistirmislerdir (Sanchez, 1998; Singh, 2008).

Bu analiz sekiz asamalidir:

e Mevcut is i¢in bilgi toplamak,

e Ise ait gdrevleri belirlemek ve gorev kiimeleri olusturmak,

e Gorev formlar1 gelistirmek ve yonetmek,

e Gorev hakkinda istatistiksel veriler olusturmak ve bu verileri analiz etmek,

e Is performansi igin yapilacak gorevlerin niteligini ve gorev icin gerekli bilgi,
beceri ve yetenekleri belirlemek,

¢ Bu konuda is analiz formunu gelistirmek ve yonetmek,

¢ Gelecek hakkinda bilgi toplamak,

e Gorevleri ve gorev kiimelerini, gérevlerin niteligini ve gorev i¢in gerekli bilgi,
beceri ve yetenekleri, is gereksinimlerini gelecekte isten beklenen degisiklikler
1s181inda tekrar degerlendirmek.

Stewart ve Carson’in yaklagimi (1997) isin dinamik tabiatin1 benimser, fakat
yine de islerin kisilerden bagimsiz olarak analiz edilebilecegini varsayar. Snow ve Snell
(1993), giiglii bir insan kaynaklar1 planlamasi ve yonetim fonksiyonu ile personel
yerlestirme modelini ortaya koyar. “Bir takim temel rekabetler gelistirmek iizere
personel yerlestirmek yerine, stratejik yetkinligin deger yaratmasi igin genis kapsamli
bir beceri taban1 gelistirerek zenginlestirilmesini” ileri siirer. Bu genis beceri tabani,
onceden tahmin edilemeyen ve dngoriilemeyen bir gelecek i¢in hazirlanmaya yardimcei
olur (Singh, 2008).

Is analiziyle iliskili bir diger calismada, Sanchez (1994), is analizinin geleneksel
kavrammin modas1 gegmis olmasina ragmen, is analizi formlarmin is hayatinin
rekabetgiligine anlamli katkilarda bulunabilecegini, diger bir deyisle hali hazirdaki is

analizi uygulamalarinda yapilan ve bildirilen degisikliklerin, geleneksel is analizinin,



modasi ge¢mis varsayimlar altinda yatan bilgiyi (ise ait sorumluluklarin, is performansi
icin yapilacak gorevlerin, gorev i¢in gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerin belirlenmesi
vs.) gerektirdigini belirtmistir. Bu genis yelpaze i¢indeki tavsiyeler dogrultusunda
gelecekteki belirsizlikler stratejik is analizinin kullaniminmi gerektirir. Bu dogrultuda
asagidaki islemler yapilmalidir (Singh, 2008):

e Gelecekte yapilacak gorevleri ve gorev icin gerekli bilgi, beceri ve
yeteneklerin belirlenmesi islemini kolaylastirmak i¢in senaryo gelistirmek,

e Yeni bas gosteren kritik meslekleri tahmin ederek, temel gorevleri, gorev i¢in
gerekli bilgi ve beceri gereksinimlerini listeye dokmek ve bu gereksinimleri
dolayistyla personel yerlestirme sablonlarindaki degisiklikleri belirlemek,

e Ust ve orta kademe ydneticilerinden ve is analistlerinden potansiyel (gizli
kalmis) teknolojik ve orgiitsel degisiklikleri onceden tahmin etmelerini
istemek,

e Yiriirlikteki gorevler, gorev i¢in gerekli bilgi ve beceri gereksinimlerini
gelecekteki degisikliklerin 1s181nda gdzden gegirmek,

e Yikiimlilerden, kendi gorev envanterlerini, digerleriyle isbirligi gerektiren
gbrevin basariyla tamamlanmasina kadar skaladan 6lgmek,

e Sorumluluklari, tagimas1 gereken anahtar, 6rgiitsel ve harici iliskileri ve nihai
basariy1 getirecek gorevleri ve gorev icin gerekli bilgi ve beceriyi belirlemek.

Konuyla ilgili olarak Demirtakan’in (1996) Eskisehir Meteoroloji Bolge
Miidiirliigiinde yaptig1 bir ¢alismada, islerin belirgin 6zellilerini ortaya ¢ikartmak, her
isin gorev ve sorumluluklarini (is tanimlar1 ve is gerekleri) belirlemek ve isgérende
bulunmasi gereken nitelikleri tespit etmek i¢in toplam 32 isgorenden 10 ise ait is analizi
uygulamasi yapmistir. Analiz ¢alismasinda ekonomik olmasi sebebiyle anket yontemi
ve gdzlem yontemi birlikte kullanilarak bilgi toplanmistir (Giingdr, 2006).

Singh (1998) giiniimiizde, is analizinin iletisimi iyilestirebilecek, degisikligi
barindirabilecek ve iyilestirilmis insan kaynaklar1 yonetimine katkida bulunabilecek ve
maliyet agirlikli saglam bir is uygulamasi oldugunun netlik kazandigini belirtmistir.
Yazar, yapilan arastirmalara atifta bulunarak; is analizinin, iggbren se¢me ve eleman
yerlestirme, egitim ve kariyer gelistirme, performans takdiri, is tanimlamalar1 ve is
tasarimi ve istihdam esitligi gibi genis ve cesitli orgiitsel ve yonetsel faaliyetler i¢in

bilgiye dayali bir sistem oldugunu belirtmistir.



Alp (2003) istanbul, Eskisehir ve Konya bolgelerinde faaliyet gosteren 34 imalat
isletmesinden anket yOntemiyle isletmelerin is analizi ¢alismasi yapip yapmadiklari,
yapiliyorsa hangi siklikta ve kimler tarafindan yapildigini arastirilmistir. Yapilan
arastirma sonucunda ankete katilan isletmelerden biiylik ve orta olg¢ekli olanlarin is
analizi calismasi yaptigi ve kiiclik Olgekli isletmelerin yapmadigi ortaya c¢ikmistir
(Gilingor, 2006).

Hacioglu ve arkadaslar1 (2002) is analizinin kamu orgiitlerinde uygulanmasini
ortaya koymak maksadiyla yaptiklar1 calismada, Balikesir Universitesindeki tiim idari
birimlerde yiiriitiilen islere ait yetki ve sorumluluklart belirleyerek, is tanimlar1 ve is igin
gereklilikleri tespit etmislerdir. Analizde veriler karma bir yontem uygulanarak; anket,
goriisme, gozlem, onceki is tanimlarinin incelenmesi, tartisma ve is araglarinin
incelenmesi seklinde yapilmistir. Olusturulmus olan soru formlar1 toplam 153 isgérene
analistler tarafindan yiiz ylize goriiserek doldurtulmustur. Toplanan veriler kullanilarak
birimlerin gorev ve sorumluluklart yazili hale getirilmistir. Daha sonra is analizinin
temel ¢iktilar1 olan is tanimlar1 ve is gerekleri, analistler tarafindan her bir is i¢in ayri
ayr1 diizenlenmistir. Yapilmis olan g¢alismalar bir el kitabi haline getirilerek ilgili
birimlere gonderilmis ve siirekli olarak giincellestirilmesi gerektigi Onemle
vurgulanmigtir (Glingdr, 2006).

Zamanimiza daha yakin bir makalede, Siddique (2004), bir sirketin performansi
tizerinde, rekabet odakli bir is analizi yaklasiminin olumlu etkisine irdeleyici bir bakis
saglamistir. Yazar; proaktif is analizinin ekip caligmasi, gesitli beceriler, yenilik¢i
diisiince, esneklik, karar verme yetenegi ve kendi kendini motive etme gibi
karakteristikleri 6n plana ¢ikararak; olumlu is davraniglarimi tesvik ederek orgiitsel
performansa katkida bulunabilecegini ifade etmistir (Singh, 2008).

Glingoér (2006), is analizinin Kesan Belediyesinde ve tiim belediye
teskilatlarinda uygulamak i¢in bir is tanimi ve is gerekleri formu olusturmustur.
Arastirma Kesan Belediyesi’nde daimi kadrodaki igs¢i ve memur statiisiindeki personele
uygulanmistir. Bu personeller i¢in ayr1 ayr1 is tanimlar1 olusturulmus ve is igin
gereklilikler belirlenmistir. Analiz sonucunda belediyede yapilan isler analiz edilerek
belirgin Ozellikleri ortaya cikarilmis, islerin alt faktorleri, gérev ve sorumluluklar
belirlenmis, isi yapan personelde bulunmasi gereken bireysel Ozellikler ortaya

cikarilmis, calisma ortamlarmin nasil olmasi gerektigi ve basar1 standartlarinin neler
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olmasi gerektigi incelenerek iggorenin isi hakkinda bilinglenmesi saglanmistir (Glingdr,
2006).

McEntyre, L.E. ve arkadaslar1 (2006), is degisimlerinde yasanan hizli degisimler
nedeniyle is analizi hizinin yeterli olmayisi, kompleks kararlar1 vermede analizin
yetersiz kalmasi ve is analizi verilerinin her an her yerde kullanilamamasi (tagmabilir
olmamasi) gibi nedenlerden dolay: is analizi verilerini toplamak icin O*NET veya
benzeri bilgisayar yazilim ve uygulamalarimin 6nemine isaret etmislerdir. Yazarlar, is
analizi verilerini diizenlemek ve analiz etmek icin kalitatif ve kantitatif bir yontem olan
metrik yaklagimini 6nermistir. Makale de tartisilan metrikler Savunma Departmani ve
Oklohoma Universitesi isbirligi ile; temel is verilerini organize ve analiz edecek, karar
vermede ve egitim konularinda yardimci olacak diizeyde gelistirilmistir (McEntyre,
L.E. ve arkadaglari, 2006).

Is analizlerini bir kurulusun stratejisiyle irtibatlandirmak igin kuruluslarin
oOrgiitsel stratejik yaklasimlarinin bilinmesi gerekir. Genellikle sirketler gelisen olaylar
karsisinda ya savunmaci, ya gelecegi goren, ya da analizciler seklinde
gruplandirabilirler. Her organizasyon, sektor i¢cinde kendine has bir stratejiye ve bu
dogrultuda tutarl bir teknoloji, yap1 ve siire¢ konfigiirasyonuna sahiptir. Savunmaci bir
is stratejisine sahip olan kuruluglar, uzun vadeli bir perspektifi benimsemeye; dahili
stabiliteyi saglamaya; beceri uzmanlagsmasini vurgulayarak genis kapsamli is boliimiine
sahip olmaya ve dar beceriler i¢in personeli aday kaydedip egitmeye egilimlidirler.
Savunmacilarin aksine, gelecegi goren organizasyonlarin esas yetenegi, yeni iiriin ve
pazar firsatlar1 bulmaktan ve kullanmaktan gelir. Yine savunmacilarin aksine gelecegi
gorenler; merkezden kopuk bir yapiya, diisiik formalizasyona, beceri esnekligine ve
genis kapsamli beceriler icin egitilmis personele sahiptirler. Bu karakteristiklere dayali
olarak, gelecegi goren tarzinda bir yaklagimi benimseyen kuruluslar stratejik is analizini
kullanmak i¢in en ideal adaylardir (Singh, 2008).

Yukarida da belirtildigi gibi, is analizi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda pivot
bir rol oynar ve insan kaynaklarinin diger fonksiyonlari i¢in hayati 6nem tasir.

Soylenenler 1518inda ¢alisma disiplininin ilk basamagini, yapilacak is analizi
calismasinin amacini belirlemek olusturur. Bu asamada ayrica amaca yonelik olarak
calismanin kapsami da belirlenir. Calismanin kapsamini salt belirli bir boélim

olusturabilecegi gibi, tek bir is veya tiim organizasyon da olusturabilir. Is analizi
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caligmasinin ikinci basamagini ise, belirlenen isler hakkinda bilgi edinme ve veri
toplama sathasi olusturur. Bu asamada o iste calisanlar, isin ast ve {istleri, goriismeler,
soru anketleri gibi pek ¢ok veri toplama yonteminden amaca uygun olanini segerek, isle
ilgili gereken verileri toplarlar. Veri toplanmasindan sonraki is analizi basamagi,
toplanan verilerin bir sistematik i¢inde kayda alinmasidir. Toplanan verileri kayda alma
islemi genellikle is tanimlar1 ve is gerekleri ile hazirlamir. Is tanimlari; her bir isin
kapsamina giren eylem ve islemlerin, sorumluluk ve 6devler ile ¢alisma kosullarinin
ozetlenerek yazili bir sekilde belgelenmesiyle olusur. Is tanimlarinin hazirlanmasindan
sonra, islerin yapilmasi i¢in kisilerde bulunmasi gereken niteliklerin belirlenmesine
gecilir. Yani isin basarilmasi i¢in is gerekleri olusturulur (Geylan, 1996; Yiiksel, 1998;
Yildiz, 2005; Sanchez ve Levine, 2009).

Islerin belirli yontemler dahilinde degerlendirildigi is degerlendirme asamasi is
analizi ¢alismalarinin iigiincii basamagini olusturmaktadir. Is degerlendirmenin temel
amaci, islerin gerceklestirilebilmesi igin gerekli yetkinlik diizeyinin, isin zorluklar1 ve
kosullarinin birbirlerine gore goreceli degerlerinin bulunmasidir. Boylece calisanin
isinde kullanmas1 gereken bilgi, deneyim, beceri ve insiyatifin diizeyi, sorumluluklarin
olusturdugu yipranma, harcanan zihinsel ve bedensel ¢abanin diizeyi ile isin
gerceklestirildigi yerin ¢alisma kosullar1 belirlenir.

Is analizi caligmalarinda bir ara asama olmakla birlikte calismanin amacina
yonelik olarak uygulanan diger bir asama da is tasarimidir. Burada is rotasyonu, is
zenginlestirme vb. yontemler ile gerektigi takdirde islerin yeniden gézden gegirilmesi
saglanir.

Is analizi calismalarinin son asamasi ise, elde edilen verilerin bundan sonraki
tedarik, personel se¢cme, egitim ve kariyer planlama, performans degerlendirme vb. gibi
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) fonksiyonlarinda degerlendirilmesidir. Is analizi
calismalarinin kullanim alanlari; is tanimlarinin ve sartnamelerinin hazirlanmasi, is
tasarimi, personel planlama, igsgoren se¢me-yerlestirme, performans degerlendirme,
dengeli bir {icretlendirme ve tazminat sistemi olusturma, egitim ve gelisim, kariyer
planlama, stratejik planlama gibi hemen hemen tiim IKY fonksiyonlaridir (Tanke, 1990;
Drummond, 1990; Unutkan, 1995; Schuller, 1995; Alpugan ve ark., 1997; Ertiirk, 2000;
Akyol, 2001; Celikten, 2005; Dawson ve Price, 2005; Sanchez ve Levine, 2009).
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2.3. Is Analizlerinin Gegerlilik ve Giivenilirliligi

Glinlimiizde is analizleri, isin etkinligi i¢in temel bir ara¢ niteliginde olup,
Ozellikle de insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu ve programlari agisindan oldukga
yararli ve vazgecilmez bilgiler icermektedir. Is analizlerinde genelde sayisal veriler
olmadigindan gecerlilik ve giivenilirligini 6l¢gmek olduk¢a zordur. Is analizi
sonuglarinin daha gecerli ve giivenilir olmasi i¢in; ya gegerlilik ve giivenilirliginden
kusku duyulan isleri birden fazla analistin birbirlerinden bagimsiz olarak incelemeleri
ve sonuglar1 daha sonra karsilagtirmalar1 ya da is analizi verileri ile diizenlenen is tanim
ve gerekleri kesin hale doniistiiriilmeden, iggdren ve iistiiniin onayinin veya goriislerinin
alinmas1 gerekir. Ayrica bu konuda gegerlilik ve giivenirligi arttirmak igin tim

calisanlarin egitilmesi de tercih edilebilir (Uyargil, 1992).
2.4. Is Analizinin Gerekliligi, Amaci ve Kullanim Alanlar1

Glinlimiizde siireklilik arz eden ve her alanda yasanan diismanca rekabet ve
degisim ortami1 isletmelerin mevcut islerini yeniden gozden gecirmelerini zorunlu
kilmaktadir. Yasanan degisim siireci isletmelerin, islerini yeniden tanimlamalarin, is ile
ilgili kisisel gereklilikleri ortaya ¢ikarmalarini ve bunlarin birbirleri ile iliskilerini
belirlemelerini zorunlu kilmaktadir. Bu da ancak is analizi disiplininin firma genelinde
uygulanmas1 ile gerceklestirilebilir (Bingdl, 1998; Mucuk, 2001). Is analizleri
firmalarda ti¢ farklt durumda yapilir (Kalkandelen, 1976):

e Organizasyon kurulurken i analizi yapilmalidir. Cilinkii kurulus asamasinda
bir orgiit, personele iliskin islerin temellerini bilimsel olarak gerceklestirilen
bir is analizine dayandirirsa, daha baslangigta iyi ve kaliteli bir personel ile
bilimsel bir organizasyona sahip olur.

e Gerektiginde is analizi yapilabilir. Yeni bir gorev ortaya c¢iktiginda, islerin
icinde bulundugu etmenler karsisinda durumu degistiginde, orgiitsel yapida
degisiklikler olustugunda, isin yapilmasi sirasinda kullanilan yontem, teknik
ve arag-gereclerin degismesi durumunda is analizi yapilir.

¢ Organizasyonun kararlagtiracagi bir zaman diliminde is analizi yapilabilir.
Orgiitte ve kadroda bir degisiklik olmasa bile periyodik olarak belirli bir
dilimde isler analiz edilebilir. Boylece kadrolardan daha iyi yararlanma

olanaklar1 degerlendirilebilir.
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Is analizi disiplini; amaci, kapsami ve uygulamalar1 bakimindan 6zellikle son
birka¢ on yil i¢inde 6nemli Slgiide bliylimiistiir. Giinlimiizde artik, is analizinin insan
kaynaklar1 yonetimine katkida bulunabilecek maliyet agirlikli saglam bir is uygulamasi
oldugu netlik kazanmistir (Senatalar, 1978; Tahiroglu, 2002; McEntire, 2006).

Is analizlerinin amaci, isin daha basit ve daha verimli yapilmasinda etken olan
faaliyetlerinin) arastirilmasi ve yeni yontemlerin gelistirilmesi seklinde 6zetlenebilir.

Literatiirde is analizi konusunda yapilan ¢alismalarin amaglar1 ya da kullanim
alanlart oldukg¢a fazladir. Genel olarak bu amaclar ya da alanlar asagidaki sekilde
siralanabilir (Akal, 1981; Uyargil, 1992; Donna, 1995; Sanchez ve ark., 1998; Palmer
ve ark., 2001; Tahiroglu, 2002; Ozgen ve ark., 2002; Siddique, 2004; Giingdr, 2006;
McEntyre ve ark., 2006; Singh, 2008; Ugurlu, 2008; Sanchez ve ark., 2009):

e Islerin goreceli degerlerini, is ile ilgili verileri ve is gereklerini elde etmek,

e Isin yalinlastirilmasini saglamak ve yapim metotlarini belirlemek,

e Uretim standartlarini, isgdrenin {iretkenligini ve verimliligini artiracak sekilde

diizenlemek,

e I5 degerlendirmesi ve performans degerlendirmesi yaparak dengeli bir {icret

sistemi kurmak,

o Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacin1 saptamak, ise alimda agik ve kesin

kriterler olusturarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak,

e Isletmelerde yetki ve sorumluluk dagilimini gergeklestirmek,

¢ Su anda ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,

e Kariyer planinin saglikli bir sekilde yapilmasini saglamak,

e Is ve isgorenin yasal diizenlemeleri konusunda gerekli verileri saglayacak

kayit ve istatistiklere temel olmak,

e Calisma kosullarini iyilestirmek,

e Isi etkileyen sosyo-psikolojik faktdrleri tespit etmek,

e Is giivenligi onlemlerinin almmasim ve denetiminin saglikli yapilmasini

saglamak,

e Isgiiciinii etkin kilacak zaman etiidii faaliyetleri ile {iretim asamasmin daha

dogru programlanmasini saglamak,

¢ Sendikal islerin diizenlenmesine katkida bulunmak.
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Is analiziyle elde edilen bilgiler yalnizca Insan Kaynaklarmin Y®énetiminde
(IKY) degil, aym1 zamanda tiim yonetim fonksiyonlarinin da (planlama, organizasyon,
koordinasyon, emir-komuta ve denetim) temel dayanagini olusturur. is analiziyle elde
dilen bilgilerin kullanim yogunlugu asagidaki sekilde siralanabilir (Senatalar, 1978;
Ozgen ve ark., 2002; Celikten, 2005; Roger, 2005; McEntire ve ark., 2006):

e 1K boliim yoneticisi ve diger IK uzmanlari,

e Bagta iiretim yoneticisi olmak {izere tiim birim yoneticileri,

e Yetkili is¢i sendika yonetici ve temsilcileri,

e Isi bizzat yapan personelin kendisi.
2.5. Is Analizi Prensipleri

Is analizini olusturan prensipler asagida dzetlenmistir:

> Isletmeler, giiniimiizde, siirekli degisen pazar ve ekonomik kosullara tepki
vermek zorunda oldugundan, siklikla is giiclinlin azaltilmasi ya da
arttirilmast ~ sorunlariyla  karsilagirlar.  Isletmelerin  degisime uyum
saglayabilmeleri i¢in ellerinde planlarinin olmasi gerekir ve bu da ancak
dinamik ig analizleri ile miimkiin olabilir (Celikten, 2005).

> Is analizinin olduk¢a zaman alic1 ve gii¢ olmasi nedeniyle ¢ok sik bagvurulan
bir teknik degildir. Islerin dinamik olmasi ve siirekli olarak degismesi, is
analizi verilerinin periyodik olarak isverenlerce gozden gecirilmesini ve
zamanla meydana gelen degisiklikleri yansitacak sekilde diizenlenmelerini
gerektirir. Ayrica ¢alisanlarin da islerine uyum saglamalari, siirekli olarak
daha verimli olabilmeleri ve isleriyle ilgili olarak ¢ok daha diizenli ve
sistemli bir sekilde davranabilmeleri i¢in bu analizlerin belirli periyotlar ile
yenilenmesi gerekir (Sabuncuoglu, 1997; Celikten, 2005). Analizler, iyi ve
kaliteli personellere sahip olmak icin isletmelerin kurulus asamasinda;
organizasyonel yapinin, isi etkileyen faktorlerin veya isin yapiminda
kullanilan yontem, teknik ve araclarin degismesi halinde gerektiginde ve
organizasyonda herhangi bir degisiklik olmasa bile mevcut kadrolardan daha
iyl verim elde etmek i¢in periyodik olarak her bes yilda bir yapilmalidir
(Kalkandelen, 1976).

> s analizi; isgdrenlerin ise ait gorev profilini ve kisisel gereklilikleri

belirlemesi, is degerlendirmesi ve tasarimina imkan vermesi ve isin hangi
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kosullar altinda yapildigin1 ortaya koymasi nedeniyle biitiin isler igin
yapilabilir (Yiiksel, 1998; Palmer, 2001).

> Is analizinde isin somut unsurlarina odaklanilarak (&gren-uygula) egitim
programlar gelistirilebilir ve 6grenme dlgiilebilir. Is analizi ile isler; beceri,
bilgi, yetenek ve islem yoniinden tanimlanmalidir. Isletmeler, becerilerin
listesini, bir beceri taksonomisi ¢ikararak isle ilgili her bir dnemli gorevi
puanlamalidir. Her bir gorev igin gerekli becerilerin bilesimi bir igin
minimum beceri gereksinimini olusturur (Palmer, 2001; Celikten, 2005).
Ornegin, bir islem dinleme ve konusma yetenegini gerektirebilir, fakat
aletlerin kullanilmasin1  gerektirmeyebilir, bir baska islem esyalarin
kullaniminm1 ve isitme yetenegini gerektirebilir, fakat konugma yetenegini
gerektirmeyebilir.

> s analizinin bir diger prensibi ise iletisime yardimc1 olmasidir. Analizlerin,
isgorenlerden ne yapilmasi isteniyorsa onu kisa ve net ifadelerle belirtmesi
gerekir. Bu kapsamda, Amerika Hava Kuvvetlerinde is analizi ve verimliligi
konusunda yapilan bir arastinrmada islemleri tanimlamak i¢in kullanilan
temel ifade-climle, ise ait basit kelimeler veya sozciikler kullanilarak ii¢
kisma bolinmiistiir. Bunlar; eylem, yakin nesne ve mastar sozciiklerinden
olusturulmustur. Is analizleri sonucu elde edilen verilerle kurulan ciimle ile
calisanin neyi, neye ya da kime, hangi kalite seviyesinde yapmas1 gerektigi
kisaca anlatilmistir. Arastirma sonucunda, iyi hazirlanmis is analizi
sonuclarinin drgiit ici iletisimi artirabilecegi sonucuna varilmigtir. (Christal,
1974; Celikten, 2005).

Is analizi prensipleri ve literatiir bulgular1 15131nda, Boliim 3’te proje yonetimi

siirecinde insaat sektoriinii ve bu sektorde faaliyet gosteren insaat sirketlerini basariya
gotiirecek is analizi modeli sistem yaklasimi dogrultusunda gelistirilmistir. Bu yaklagim

dogrultusunda ingaat sirketlerinin kullanabilecekleri bir is analiz formu olusturulmustur.
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3. MATERYAL VE YONTEM
3.1. Materyal

Bu tez calismasinda ingaat sektoriinde ve insaat sirketlerinde uygulanabilecek
sistematik is analiz modeli gelistirilmis ve bu model dogrultusunda uygulamaya doniik

bir is analizi formu olusturulmustur (Ek-1).
3.1.1. insaat Sektorii i¢in Onerilen is Analizi Modeli

Insaat sektorii iilkemizde gelisme potansiyeli ile dikkat ceken, Tiirk
ekonomisinin lokomotif sektorlerinden bir tanesidir. Sektdrde c¢alisan sayisinin bir
milyon kisiyi agmasi, yaklasik 200 alt sektore daha is ve istihdam yaratmasi sektdrdeki
isgorenlerin boyutunu gdsteren rakamsal degerlerdir. Sektoriin ¢ok genis bir alanda
faaliyet goOstermesi iilke ekonomisi lizerinde itici, siirlikleyici ve uyarict etkiler
yapmaktadir. Bu nedenle yasanan ekonomik krizlerden en ¢ok etkilenen sektdr insaat
sektoriidiir. Ekonomik krizler sonrasinda kamu yatirim biitgelerinin kisitlanmasi,
yatirima ayrilan payin azalmasi ve yetersiz ddenekler sektorii ve dolayisiyla sektore
girdi saglayan bir ¢ok hizmet ve imalat sektoriinii zor durumda birakmistir (Arditi ve
ark., 2000). Ayrica, bu donemlerde sirketlerin bir taraftan beklenen zaman ve biitce
icerisinde projelerini sonuglandirma zorunluluklari, bir taraftan da miisteri odakl
olmalar1 ve biiyiik zorluklarla kurulan iligkileri ¢ok etkili bicimde yonetmeleri, hatta
gelistirmek zorunda kalmalari, islerini daha saglikli ve tutarli bir bigimde yapmalarini
gerektirmektedir (Buchholz ve ark., 1999; Intes, 2004). Yasanan bu tablo Tiirk insaat
sirketlerini birim maliyetlerini diisiirmeye ve daha yiiksek verimlilik elde etmek i¢in her
isin nasil yapildiginin, ayrintilarinin ve ¢evresel durumunun tespitine yoneltmistir. Bu
da sirketlerde yapilacak saglikli ve tutarh is analizleri ile miimkiin olacaktir. Ancak
insaat sektoriinde is analizlerine doniik yapilan ¢alismalarin ¢ok az olmasi sirketlerin bu
konularda fikir sahibi olmasini engellemektedir. Bu yiizden insaat sektoriinde is analizi
disiplinini anlayabilmek i¢in, oncelikle is analizi disiplininin prensiplerini algilamak
gerekmektedir. Bu dogrultuda, ¢alismanin ilk sathasinda is analizi modelinin varsayim
ve kisitlar1 ile amaci tizerinde durulacak, daha sonra ise is analizi modelinin catis1

olusturulacaktir.
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3.1.1.1. Modelin Amaci

Olusturulan model ile Tiirk insaat sektoriinde yer alan sirketlerin is analizi
disiplinine sistem yaklasimi dogrultusunda bakmalar1 gerektiginin alt1 ¢izilmistir. Bu
dogrultuda model; girdi-on hazirlik, siire¢-analiz ve ¢ikti-sonug faaliyetleri lizerine

kurulmustur.

3.1.1.2. Modelin Varsayimlar ve Kisitlar
Is analizi disiplinine sistemsel yaklasim ile:
> On hazirlik asamasinda; is analizinin amacini ve kapsamini belirleyerek, analiz

yapan kisilerle is analizi ve veri toplama yontemlerini segen,

» Analiz asamasinda; is analiz formunu doldurarak kisisel yetkinlikleri ve

ise/goreve ait profilleri belirleyen, ‘zaman etiidii’ faaliyetlerini gerceklestiren,

» Sonu¢ bolimiinde ise; analiz sonuglarini insan kaynaklar1 fonksiyonlart igin
kullanabilen sirketlerin; birim maliyetlerini diislirecekleri, ise uygun elemanlar
istthdam  edecekleri, onlar1 gerektigi gibi egitebilecekleri, iicretleri
belirleyebilecekleri  ve  performanslarini  Olgebilecekleri  dolayisiyla

verimliliklerini artiracaklari diisiiniilmektedir.

Modelin olusturulma siirecini énemli Slgiide etkileyecegi diisiiniilen kabul ve
kisitlar asagida siralanmistir:

> Insaat sektoriinde is analizi konusundaki calismalar ¢ok sinirhdir. Bununla
birlikte model olusturulurken sektoriin sadece kendine 06zgli kosullarinin
ongoriilmesi giictlir. Dolayisiyla modelde, genel is analizi ilkeleri esas alinmus,
sektore 0zgii literatiirde var olan 6zellikler modele konmustur.

» Yap1 tretiminin gerceklestirilme siiresinin uzun olmasi, yap1 iiretiminde ¢ok
saylida malzeme ve iiretim gruplarinin yer almasi, ingaat proje takimlarinin farkl
yonetim kiiltiiri ve beklentilerinin olmasi, projede yer alan igveren, miithendis,
yiiklenici, tageron, tedarik¢i vb. gruplarin say1 ve niteliginin degisken olmasi is
analizi disiplinine sistemsel yaklasmay1 zorlastiran unsurlardir.

» Kurulan modelin amaci isin daha basit ve daha verimli yapilmasinda etken olan
ogelerin (kisisel gereklilikler, isin/gorevin gerektirdigi dgeler-is/gorev profili,

zaman etlidil) arastirilmasini ve yeni yontemlerin gelistirilmesini saglamaktir.



18

3.1.1.3. Modelin Genel Catisi

Literatiirde 1is analizi yoOntemi konusunda ¢esitli arastirmalar mevcuttur
(Senatalar, 1978; Palmer ve Winters, 1993; Geylan, 1996; Kaynak ve ark., 1998;
Cetiner, 2002; Singh, 2008). Insaat sektdriinde uygulanmasi diisiiniilen is analizi
modelinin ¢atis1 yapilan bu arastirmalardan elde edilen sonuglarin iiriiniidiir. Calisma

sirasinda, is analizi modeli 6n hazirlik asamasi, analiz sathasi ve sonug safhasi olmak

lizere li¢ asamada ele alinmustir (Sekil 1).

1. Is analizinin amag ve
kapsaminin belirlenmesi

T >

Girdi-On
@ Hazirhk ? <

3. Is analizi ve veri l 2. Analizi yapacak ekibin

toplama yonteminin belirlenmesi
belirlenmesi
1. Is analizi i¢in 6n hazirlik
verilerinin toplanmasi

7 S>>

@ Siire¢c-Analiz ?

3. Is 6lciimii ve hareket etiidii 2. Kisisel gerekliliklerin ve

caligmalarinin yapilmasi-Zaman ig/gdrev profilinin
etidi 1 ¢ikarilmasi-Metot etiidii

@ Ciktilar-Sonu¢ §

1. Verilerin IKY 2. Geri bildirim ve
fonksiyonlarinda diizeltmeye doniik ¢abalar

kullanilmasi

Geri bildirim

Sekil 1. Is Analizi Disiplinine Sistemsel Yaklasim
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3.1.1.3.1. On Hazirhik Safhasi

> Is analizinin amag ve kapsaminin belirlenmesi.
» Analiz yapacak ekibin belirlenmesi.

> Is analizi tekniginin ve veri toplama ydnteminin belirlenmesi.
3.1.1.3.2. Analiz Safhasi

> On hazirlik verilerinin toplanmasi ve analizi.
» Metot etiidii- kisisel gerekliliklerin ve is/gorev profilinin ¢ikarilmasi.

» Zaman etiidii ¢alismalarinin yapilmasi.
3.1.1.3.3. Sonug¢ Safhasi

> Verilerin IKY fonksiyonlarinda kullanilmast.

» Geri bildirim ve diizeltmeye doniik ¢abalar.
3.1.1.3.1. Is Analizi On Hazirhk Calismasi

Insaat firmalar igin 6n hazirlik calismalar1 gerek yonetimin gerekse is analizi
gibi islevsel faaliyetlerin basarisi i¢in dnemlidir. Bu donemler sirketlerin eksiklerini
belirleme, 6nlem gelistirme ve tahmin stratejilerini belirleme firsatlarinin oldugu iyi
degerlendirilmesi gereken donemlerdir. Bu donemlerde is analizi disiplininde

kullanilacak faaliyetler asagida verilmistir.
> Is Analizinin Amac ve Kapsaminin Belirlenmesi

Insaat sirketleri icin etkili bir is analizi sistemi, organizasyonun gorev ve
amaglar1 ile her birimin organizasyon ig¢indeki stratejik roliinlin iyice anlagilmasiyla
baslamali ve bu dogrultuda siirdiiriilmelidir (Palmer ve Winters, 1993). Bir isin analizine
baslamadan once o ise iligkin sirketin organizasyon yapisi, is ile ilgili kataloglar,
tanimlar, is etiitleri ve is akis semalarindan yararlanilarak is ile ilgili 6n bilgiler elde
edilmelidir (Anonim, 2010).

Analize baglamadan 6nce; Ozellikle isin yapildigi ¢evre ve is kosullarini gérmek,
isin diger islerle iligkisini, dikkat ¢eken noktalar1 gézlemlemek ve not almak gerekir.
Boylece, hem analiz sirasindaki agiklamalar kolaylasir hem de zaman kaybedilmeden
analizler tamamlanir (Anonim, 2010).

Bu safthada 6n bilgilerle kismen tanman isin, nasil incelenecegini planlamak da

birgok yarar saglar. Bu dogrultuda is yerinin tiim departmanlarindaki isler ve isin
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gerceklestigi calisma kosullar (galisan sayisi, ticret unsuru vb.) incelenerek, islere gore elde
edilen not ve bilgiler derlenip diizenlenmelidir. Ozellikle benzer islerle, igerikleri birbirine
benzer fakat unvanlari farkli olan islerin incelenmesi gerekirse ayni unvan verilmelidir
(Anonim, 2010). Is analizleri yapilirken incelenecek konular bir is analizi formuna kayit

edilmelidir.
» Analiz Yapacak Ekibin Belirlenmesi

Is analizini yapacak analistlerin olaylara ve islere iliskin verileri toplayip,
bunlar1 degerlendirebilme ve diizenleyebilme yetenegine sahip olmasi gerekir. Bu
dogrultuda analistler igletme ig¢inden veya disindan ya da analiz isinde uzman danigsman
kuruluslardan segcilebilir. Her iki durumda da sirket yetkililerinin analizi yapacak ekibe,
sirket programinin ruhunu ve felsefesini agiklayacak bilgiyi ve gerekli egitimi vermeyi
ihmal etmemesi gerekir (Uyargil, 1992). Isler hakkinda bilgisi olan analistler dogal
olarak yaptiklar1 miilakatlarda isin sahibine daha isabetli sorular sorarlar, gézlemlerinde
onemli ve kritik hususlar1 gozden kagirmazlar. Dolayisiyla bu isle gorevlendirilecek
analistlerin insaat miihendisi olarak gdrev yapan, is analizi konusunda egitim almig

kisilerden olusturulmasi gerekir.
> Is Analizi ve Veri Toplama Yénteminin Belirlenmesi

Is analizinde kullanilan teknikler ve bu teknikler sirasinda kullanilacak veri
toplama yontemleri asagida verilmistir.

Tez ¢alismasi sirasinda is analizinde kullanilan yontemler; fonksiyonel is analizi,
kritik olay teknigi, durum analiz anketi, zaman etiidii, metot etiidii ve mikro hareket
etiidii olmak iizere alt1 kisimda incelenmistir (Senatalar, 1978; Palmer ve Winters, 1993;
Geylan, 1996; Kaynak ve ark., 1998; Cetiner, 2002; Gilingor, 2006).

Fonksiyonel is analizi yonteminde isi olusturan temel bilesenler kullanilarak,
isin basarili bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in fonksiyonel bir tanimlama yapilir ve
hiyerarsik bir sira olusturulur. Yapilan siralama numaralandirilarak; her
numaralandirilmis ciimlenin kendisinden onceki numaralanmis olan faaliyetleri de
kapsamas1 saglanir. Bu sekilde bir kodlama sistemi sayesinde herkes tarafindan
rahatlikla anlasilabilecek is unvanlar1 sozliigli olusturulur. Olusturulan kodlamalar is
analizi yapmak isteyen analistlere hem kullanim kolaylig1 saglar hem de ¢alisanlar igin

kariyer basamagi olusturulur.
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Kritik olay tekniginde; isgdrenin deneyimi ve isletmedeki fiziksel konumu ile is
alanlart belirtilir. Sonra iggoérenin, bu is alanlarinda basarili olabilmek igin yerine
getirilmesi gereken 6nemli ve kritik gorevler ve dnem dereceleri belirlenir. Daha sonra
isgorenin verilen gorevleri yerine getirebilmesi i¢in gereken bilgi ve becerilerin neler
olduguna karar verilir. Bunun icin gerekli fiziksel nitelikler ile bu gorevlerin yerine
getirilme siklig1 belirlenir. Son sathada ise, isin yerine getirilmesi i¢in gerekli diger
Ozellikler belirlenerek isin tanimi yapilir. Gelistirilmesi ve uygulanmasi fazla zaman
alan bir tekniktir.

Durum analiz anketi, is gruplarinin tanimlarmin hazirlanmast  ve
siniflandirilmasi igin hazirlanan bir is analiz anketidir. Isin yapilmasinda rol oynayan ya
da oynamayan temel elemanlar ve isi sayisal olarak degerlendirmeye yardimeci olan
elemanlar belirlenir. Bunlar; karar alma, iletisim ve sorumluluklar, yetenege bagl
faaliyet performansi, fiziksel aktivite, arag-gere¢ kullanimi1 ve faaliyet bilgisidir. Eger
ise iligkin baska konular varsa, bunlar mutlaka belirtilerek yazilmalidir.

Zaman etilidii teknigi isin nitelikli bir iggoren tarafindan belirlenmis performansa
gore yapilabilmesi i¢in gereken zamanin tespit edilmesi esasina dayanir. Zaman etiitleri;
ya belirli egitimden gegmis ve nitelikli isgoren tarafindan verimliligi azaltan zaman
kayiplarinin tespiti i¢in kronometrik olarak tiiretim siirecinin Olgiilmesi ile ya da
bilgisayar destekli zaman etiitleri kullanilarak gerceklestirilir. Taylor tarafindan
verimliligi artirmak maksadiyla gelistirilen bu teknik, is programlarmin tespiti,
planlanmasi1 ve denetiminde de yaygin olarak kullanilmaktadir.

Metot etiidiiyle ise, igin yapilmasi i¢in, mevcut ve alternatif faaliyetler incelenip,
hareket ekonomisi prensiplerinden de yararlanilarak, verimliligi maksimum seviyeye
cikaracak en uygun yontem bulunmaya calisilir. Yontem; her faaliyet i¢cin ne, neden,
nerede, kim tarafindan, ne zaman, nasil yapiliyor gibi basit sorular sorularak ise ait
profilin, kisisel gerekliliklerin tespit edilmesi, is etiidii ve is tasarimi ile {iretim
faktorlerinin verimliligini artiracak is akiglarimin elde edilmesi esasina dayanir. Bu
metotta verimliligin artirilmasi i¢in ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi iizerinde de
onemle durulmalidir.

Mikro hareket etiidii; isin yeniden diizenlenmesi esasina dayanir. Isin detayli
olarak analizini yapmak igin; igin temel elemanlar1 ve boliimlerinin tespit edilmesi

gerekir. Daha sonra isin bu bdliimlerinin filme alinmasi, analiz edilmesi, analiz
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sonuglarinin yazilmasi veya semalandirilmasi yapilir. Boylelikle isin en az maliyetle ve
daha uygun sartlarda yapilmasini saglayacak faaliyetler bulunur.

Calisma sirasinda is analizi veri toplama yontemleri ile ilgili olarak ise;

e Onceki is tanimlarini inceleme,

e isi bizzat yapma,

e Isgorenin giinliigiinden yararlanma,

e Calisanlarla veya kidemli amirlerle goriismeler yapma,

e Gozlemler yapma,

¢ Anket yontemi ve

e Birlesik is analizi ile bilgi toplama yontemleri incelenmistir.

Ancak tez c¢alismasinda is analizi siirecinde siklikla yararlanilan gozlem,
goriisme ve anketlerle yapilan veri toplama metotlari tizerinde durulmustur.

Gozlem, analizi yapan kisinin ise iligskin genel bir izlenim edinmesini saglasa da,
bu yontem tek basina her tiir isin analizinde yeterli olmayabilir. Analist gézlem yolu ile
isin yapildig1 cevre kosullarini, kullanilan ara¢ ve techizati, is ile ilgili tehlikeleri
tantyabilir. Ancak s6z konusu isin kiside ne tiir bilgi ve beceriler gerektirdigi gozlem
yolu ile anlagilmayabilir. Gozlem metodu daha ¢ok, basit tekrarlardan olusan ve
tamamlama siiresi kisa olan islerin incelenmesinde, Ozellikle zaman ve hareket
etiitlerinin yapilisinda yararlanilan bir tekniktir (Uyargil, 1992).

En ¢ok kullanilan is analizi yontemi goriisme seklinde yapilandir. Bu yontemde
isletme i¢in gerekli bilgiler ve kosullar ya iggdren ya usta ya da her ikisiyle goriisiilerek
belirlenir. Yontem iggérenin yaptigi igin bastan sonuna kadar gozlemlenip is gérene
gerektigi zaman sorular1 sorma esasimna dayanir. Goriigme yonteminde is ile ilgili
bilgilerin elde edilmesi i¢in, isgdrenin gorlismeyi yaparken 6nemli noktalar1 gérmezlikten
gelmemesini saglayacak bi¢imde goriisme kilavuzlarmm, toplanan verileri kaydetmede
kolaylik saglayacak is analizi veri kaydetme belgelerinin hazirlanmasi gerekir. Gorligme
yontemi, gozlem metoduyla ile elde edilemeyen bilgilerin tam ve net olarak elde
edilmesinden dolay1 tercih edilen bir ydntemdir. Ote yandan ydntemin diger bir iistiinliigii
de iggorenin analizcinin aldig1 notlar1 gortip, yaptig1 yanhsliklar diizelttirme ve kendi isiyle
ilgili olarak ¢ok Onemli saydigi noktalara dikkati ¢ekme olanagina sahip olmasidir
(Anonim, 2010). Fakat maliyetinin fazla olmasi ve uzun bir siire gerektirmesi bu

yontemin eksileri olarak goriilmektedir.
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Anket metodu ise, hazirlanan is analizi formlarinin iggorenlere dagitilip,
doldurtulmasi ve yanitlanan formlarin insan kaynaklari departmanina iletilerek; gorev
profilinin ve kisisel gereksinimlerin belirlenmesi, i degerlemesinin yapilmasi ve is
tasariminda kullanilmasi amaciyla olusturulmus bir tekniktir. Ayrica anket sayesinde
isgorenler, islerini biitiinii ve ayrintilani ile gorerek, is ve ¢evre kosullarmna iliskin daha iyi
bir anlayiga sahip olurlar. Anket sorularini1 hazirlamanin zorlugu, is gorenlerin fikirlerini
cesitli nedenlerle ifade edememeleri, eksik ya da yoruma agik bilgiler vermeleri, genis
captaki bilgilerin toplanmas1 ve diizene konulmasinin hem vakit alict hem de ¢ok gii¢
olmasi1 yontemin sakincalart arasinda goriilebilir (Palmer, 2001; Anonim, 2010).

Is analizi ¢alismalarinda yukarida belirtilen ii¢ temel yontem bazen tek basina,
bazen de birkac1 birlikte kullanilir. Bu yontemlerin haricinde konuyla ilgili bagka
uzmanlarin bilgisine de bagvurulabilinir (Uyargil, 1992).

Ozetle, is analizi sistematiginin 6n hazirlik asamasinda;

» Organizasyonun amaci ve sistemi (girdi, siire¢ ve ¢ikt1) dogrultusunda analiz

yapilacak islerin belirlenmesi,

» Elde edilecek bilgilerin niteliginin ve kullanim alanlarinin belirlenmesi,

Y

Analizi yapacak ekibin belirlenmesi ve egitilmesi,
» Dinamik is analizi soru formunu olusturma ve doldurmaya doniik

yontemlerin belirlenmesi gerekir.
3.1.1.3.2. Analiz Safhasi

Bu sathada verilerin toplanmasi, metot etlidii ve zaman etiidii ¢alismalari
gerceklestirilerek is analizi icin gerekli on hazirlik verileri, sirketin genel yonetim
bicimi ve karakteristikleri dikkate alinarak toplanir. Genelde is analizi i¢in;

» Kisisel gereklilikler ile ilgili bilgiler toplanir.

> s icin dngoriilen bilgi ve veriler-ise ait profiller belirlenir: Bu asamada is ve

isi olusturan gorevler ile ilgili tanimlamalar, isi basarmak i¢in gerekli
yetkinlikler, i3 ve performans degerlendirme, iicretlendirme, kariyer ve
egitim planlama, is¢i sagligi ve is giivenligi ve sosyo-psikolojik faktorler ile
ilgili 6n bilgi ve veriler elde edilmeye calisilir.

» Zaman etiidi calismalar1 yapilarak is Ol¢limii ve hareket ekonomisi

prensipleri dogrultusunda isin en uygun kosullarda (en az zaman, en uygun

calisma kosullar1 ve en az maliyetle) yapilacag is akis programi belirlenir.



24

Daha sonra ise elde edilen 6n bilgi ve verilerle, yapilan degerlendirme, yorumlar
ve gozlemler birlestirilerek metot etiidli ve zaman etiidii i¢in 6n hazirlik bilgileri elde
edilir.

Metot etiidii calismalarinin ilk basamagini ise, isgdrenin is yapma kiltlirii
konusunda ipuglar1 verecek kisisel 6zelliklerin belirlenmesi olusturur. Daha sonra 6n
hazirlik verileri dogrultusunda, isi/gérevi basarmak icin gereklilik arz eden ige/goreve
ait profiller belirlenir. Bu asamada bir isin belli ayrintilarina inerek gorevin etkin bir
sekilde yerine getirilebilmesi i¢in istenen egitim ve 6grenim diizeyi, meslek kariyeri,
beceri ve davranigsal Ozellikler ve isle ilgili diger ozellikler belirlenir (Palmer, 2001;
Tahiroglu, 2002). Is profili ayn1 isin farkli ya da alisilmadik bir yoldan iyi bir sekilde
yerine getirilmesinin miimkiin olacagi varsayimiyla hazirlanmalidir. Dolayisiyla is
profilinde isin asgari gerekleri de yer almalidir (Oktem ve Omiirgéniilsen, 1987).

Ise ait genel bir profilin cikarilmasi icin ilk asamada is ve ise ait gdrev
tanimlarinin yapilmasi gerekir. Is analizi siirecinde toplanan bilgilerin (isin unvaninin,
aktivitelerin, prosediirler ve sorumluluklarin, fiziksel ve sosyal c¢evrenin ve calisma
kosullarinin) 6zetlenerek formiile edildigi belgelere is tanimlar1 denir (Uyargil, 1992;
Yigitoglu, 2001). Tanimlamalar, isin gerektirdigi esneklik ve yaraticilik 6zelliklerini
kapsayacak sekilde yapilmalidir.

Is tanimlarini olustururken dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus elde edilen
verilerin dikkatle incelenerek, ana bdliimlerin, basamaklarin ya da gorevlerin neler
oldugunu belirlemek ve siraya koymaktir. Bunu yapabilmek i¢in analizi yapacak
kisi/kisilerin, ¢esitli isler lizerinde yeterli bir siire ¢alismasi ve isle ilgili kisilerin elestiri
ve Onerilerini almasi gerekir. Is tanimlamalar1 yapilirken bazen kisiye 6zgii is tanimlar
yapilabilse de genelde isin kendisi tanimlanmalidir.

Is tanimlar1 yapilirken (Uyargil, 1992);

> Isin tanimini yapacak unvan, varsa kod numarasi, ait oldugu béliim ve isin

Ozeti yapilir.

> lsin yapilis amaci, icerdigi gorevler ve her bir gérevin siiresi belirlenmeli,

ifadeler agik ve kesin bir dille, anlasilabilir bir sekilde yazilmalidir.

> lIsin diger islerle olan iliskisi, is akisini ve prosediirlerini belirleyen yatay

iligkilerle ve gerektiginde terfileri saglayan dikey iliskilerle belirlenmelidir.
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> Is tamimlarinda isin kendisinin gerektirdigi gdzetim ve hangi islerin
gozetiminden sorumlu oldugu gibi hususlar da yer almalidir.

» Tanimlarda ayrica islerin yapilisinda kullanilan malzeme, arag, gere¢ ve
techizatlar, calisma kosullar1 (nemli, sicak, soguk, giriiltili vb.) ve
yasanan/yasanabilecek tehlikeli durumlar belirtilmelidir.

Bir firma is analizi, is tanimlamasi1 ve ig 6zellestirmesi siireglerini tamamladiktan
sonra elde ettigi bilgileri, mevcut iglerin tasarimi ya da yeniden tasarimi i¢in kullanabilir
(Tahiroglu, 2002).

Ise ait profilin ¢ikarilmasinda ikinci asamayi ise ait gerekliliklerin belirlenmesi
olusturur. Is gereklilikleri, herhangi bir isi uygun bir bicimde yapabilmek i¢in o kiside is
icin bulunmasi1 gergekten gerekli olan yetenek ve becerileri icerir. Gergekten gerekli
olmayan yetenek ve becerilerin is yasalarimin ihlal edilmemesi ag¢isindan, aranan
ozelliklere dahil edilmemesi gerekir. Is gerekliliklerinin hazirlanmasina gerekli 6nemin
verilmemesi, o is i¢in yeterli egitime sahip olmayan elemanlarin tercih edilmesine yol
acabilir. Bu durum organizasyonda ayrimciliga neden olabileceginden, calisanlarin
organizasyona karsi haklarini savunmasi i¢in hukuki yollara bagvurmalarina da yol
acabilir. Ayrica is dogru degerlendirilemeyeceginden, iicret ve ikramiye konularinda
esitsizlige yol acar. Bu yiizden, bu tip belgelerin hazirlanmasi, biiyiik bir duyarlilik ve
politik beceri gerektirir. Is gerekleri, is analizi siirecinde toplanan bilgilerle, genellikle
de is tanmimlarinin hazirlanmasindan sonra, is tanimlarindaki belirli gorev ve
sorumluluklar temel almarak hazirlanir (Oktem ve Omiirgdniilsen, 1987; Geylan, 1996;
Yiiksel, 1998).

Is profilinin belirlenmesinde diger &nemli bir asama, is degerlendirmesinin
yapilarak, ise ait performans standartlarini ve ise ait {icret sistemini belirlemeye dontik
bilgi ve verilerin elde edilmesi siirecidir. Tez calismasinin bu kisminda is analizi
disiplininin temel taslarindan oldugu icin is degerlendirme konusu iizerinde
durulacaktir.

Is degerlendirmesi, bir isyerinde mevcut isler arasindaki deger farkliliklarini
ortaya c¢ikaran; islerin smiflandirilmasi, karsilagtirilmasi, birbirine gore giicliik
derecelerinin ve énem siralarmin belirlenmesidir. Is degerlendirmesinde, literatiirde en
cok kullanilan yontemlere 6rnek olarak; siralama yontemi ve siniflandirma yontemi gibi

sayisal olmayan yontemler ile faktor karsilastirma ve puan yoOntemi gibi sayisal
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yontemlerdir (Ataay, 1985; Eraslan ve Arikan, 2004). is degerlendirmesi yapilirken
temel kural, isin degerinin ve 6zelliklerinin dikkate alinmasi, ¢aligsanlarin 6zelliklerinin
ise dikkate alinmamasidir. Diger bir ifadeyle isin, isgoren agisindan beklentileri esas
almr (Eraslan ve Arikan, 2004). Is degerlendirmesinin temel amaci, islerin
gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli yetkinlik diizeyinin, isin zorluklar1 ve kosullarinin
birbirlerine gre goreceli degerlerinin bulunmasidir. Islerin nispi giigliiklerinin ve nem
siralariin tespit edilmesi ile de her ise uygun iicret belirlenmis olur (Ataay, 1990;
Mucuk, 1993; Kaynak ve ark., 1998; Findik¢1, 1999; Tastan, 2003).

Bugiin bir¢ok isletmede, calisanlarin {icretleri tespit edilirken egitim, beceri,
tecritbe gibi Ozellikleri dikkate alinmaktadir. Belirli 6zellikler gerektirmeyen islerde
egitimli, becerili, deneyimli kisilerin ¢alistirilmasi isletmelerde oldukga sik rastlanilan
bir durumdur. Bu gibi durumlar da gerek isletmenin karmi, gerekse de calisanlarin
verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu olumsuz etki isletmelerde uygulanacak
olan is degerlendirme caligsmalar ile giderilebilmektedir. Ciinkii is degerlendirmede
sadece isin gerektirdigi vasiflar rol oynamaktadir. Dolayisiyla, esit ise esit licret -yani
ayni ya da benzer islere aym iicret, farkli islere ise farkli iicret alinmasi- anlayisi
hakimdir. Ayn1 zamanda kidem ve basariya gore yiikselme olanag sagladigi igin,
calisanlarin isletmeye baglanmasini, {retkenliliginin ve verimliliginin artmasin
saglamaktadir (Eraslan ve Arikan, 2004).

Isin profili belirlenirken ayrica calisanlarin kariyer ve egitim planlamasina, is¢i
saglig ve is glivenligi ile kalite kontrol konusuna doniik ¢aligsmalara ve isle ilgili sosyo-
psikolojik faktdrlerin neleri icermesi gerektigi ile ilgili bilgilere yer verilir.

Analiz sathasmin diger asamasini zaman etiidii ¢aligmalar1 olusturur. Zaman
etiidii calismalar1 ile; is ve insan unsurlarin1 en uygun bigcimde birlestirmek amaciyla
hareket ekonomisi prensiplerinden ve is 6l¢iimii prensiplerden yararlanarak sirketlerin
islerini nasil ve hangi kriterlere gére programladiklar: arastirilir.

Zaman etlidli; verimliligi arttirmak amaciyla isin en iyi yapilis bicimi ve
tamamlanma siiresini saptamak, is sistemleri iizerinde uygun is akislar1 ve caligma
kosullar1 saglamak amaciyla yapilan ¢alismalardir. Diger bir deyisle calisma
kosullarinin insanin 6zelliklerine uygun bir sekilde yeniden tasarlanmasi siirecidir.

Is tasarimi ise; isin igerigi ve niteliklerinin cesitli sekillerde diizenlenmesi

seklinde tanimlanabilir. Bu diizenlemeler, is basitlestirme, is rotasyonu, is genisletmesi,



27

is zenginlestirmesi, kalite gember gruplar1 veya bagimsiz ¢aligma gruplari olusturmak
seklinde olabilir.

Is basitlestirme, verimliligi artiracak yonde isin yalnizca birkag islevden olusan
en kiigiik parcalara ayrilmasidir. Is basitlesmis oldugundan o is kolunda uzmanlasma
olusur, uzun siire egitime gerek kalmaz ve isi herkes yapabilir.

Is rotasyonu, isgdrenin; monotonluktan kurtulmasi ve kisilere bagli olmayan,
daha esnek is imkan1 elde etmek icin, ¢esitli islerde sirasiyla ¢alistirilmasidir.

Is genisletme, is basitlestirmenin tersine ise iliskin farkl1 birkac¢ gdrevin bir araya
getirilmesidir. Isgdrenin monotonluktan kurtulmasini sagladigindan ve yeni isler
yiiklediginden tercih edilmektedir.

Is zenginlestirme ise, isgdrene kendi isi ile ilgili olarak planlama, orgiitleme,
denetleme, yetki ve sorumlulugunun verilmesidir.

Is tasarimi esnasinda ayrica farkli boliim calisanlarindan 8-10 kisilik goniillii is
gruplari, kalite ¢ember gruplari veya bagimsiz ¢alisma gruplart kurulmalidir. Bu gruplar
orgilitteki sorunlar1 saptayarak ¢oziim Onerileri gelistirmelidir.

Calisma kosullarinin  insanin  6zelliklerine uygun bir sekilde yeniden
tasarlanmasi seklinde tanimlanan zaman etiidii, hareket etiidii ve is 6l¢limii olmak tlizere
baslica iki ana teknikten olusur. Is 6l¢iimii standart yontemi belirlenmis bir isin, normal
tempoda ¢alisan bir is¢i tarafindan yapilabilmesi igin gerekli siirenin saptanmasina
yonelik teknikleri igerir. Hareket etiidii ise, en az zaman ve en az enerji harcayarak bir
is1 yapabilmenin yollarini inceler.

Daha sonra ise 06n hazirlik, metot etiidii ve zaman etiidii ile elde edilen bilgi ve
veriler istatistiksel yontemlerle, yapilan degerlendirmeler, yorumlar ve gozlemlerle
birlestirilerek analiz edilir ve ¢esitli insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin basarisi i¢in temel

kriterler elde edilir.
3.1.1.3.3. Sonug¢ Safhasi

Is analizi siirecinin sonug safhasi; elde edilen bilgilerin, is/gdrev tanimlarmin, is
ile ilgili gerekliliklerin, is standartlar1 haline doniistiiriilerek insan kaynaklar
departmani tarafindan c¢alisanlarla ilgili kararlarda ve diizeltmeye doniik cabalarda
kullanmasina dayanir (Yigitoglu, 2001).

Bu asamada sirketler analiz sonucu elde ettikleri verileri, is/gérev tanimlarini ve

is icin gerekleri belirlemede, yeni isgdren aliminda, isgdrenlerin ya da yeni alinanlarin
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egitimi ve gelistirilmesi gibi cesitli IKY fonksiyonlarinin basariyla yiiriitiilmesi
sirasinda faydalanilabilirler. Yine g¢alisanlarin iicret diizeylerinin belirlenmesinde ve
verimliliklerinin Ol¢iilmesinde, birimler arasi iliskiler ve sendikal iliskilerde de is analizi
verilerinden yararlanilabilinir.

Is analizi sonuglarinin sirketin insan kaynaklar1 departmaninca geri bildiriminin
saglanmas1 da bu asamada onemlidir. Is analizi sonuglarmin diizenlenen toplantilarla
yonetim ve calisanlar tarafindan da paylasilmasi gerekir.

Is analizleri ile sirketin gelecege yonelik gelisme planlar1 ve organizasyonun
buna engel teskil eden yoOnleri ortaya konur. Ge¢miste yapilmis hatalar gergekei bir
bicimde analiz edilerek gelecege doniik yeni standartlar olusturulur ya da mevcut
standartlar diizenlenir ve iyilestirilir. Bu nedenle isletmeler, siirekli olarak is analizlerine

doniik ¢calismalarin stirdiirmeye ve gelistirmeye ihtiya¢c duymaktadirlar.
3.1.2. Insaat Sirketleri icin Onerilen Is Analiz Formu

Insaat sektoriinde yer alan sirketlerin cesitli insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda
kullanilmak iizere ve Ozellikle ingaat miihendislerini se¢erken kullanabilecekleri bir is
analiz formu; metot etiidii ve zaman etlidii olmak tizere iki temel faaliyet grubu temel
alinarak olusturulmustur. Metot etiidii; isin daha basit, verimli, ekonomik ve tam
zamanli yapilmasii saglamak icin bilgi, makine, malzeme, insan giicli ve parasal
kaynaklardan daha fazla yararlanmay1 ve bu hususlarda yeni yontemler gelistirmeyi
amaglayan bir yontemdir. Zaman etidii ise, is Ol¢limii ve hareket ekonomisi
prensiplerini kullanarak is akislarini diizenlemeyi ve calisma kosullarini iyilestirmeyi
hedefleyen bir tekniktir.

Bu dogrultuda sektorde yer alan insaat firmalar1 i¢in olusturulan is analiz formu

Sekil 2’ de verilmistir.
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iS ETUDU VE i$
ANALIZi FORMU

METOT ETUDU ZAMAN ETUDU

I |
v v v v

Kisisel isi ..
ilikleri sin profilinin is Olciimii Hareket Etiidii
gere.kllllklerl‘n aikartilmas Is Olgiimii
belirlenmesi

b [5/G6rev Tanimlari

b 5i/G6revi Basarmak Icin Gereklilikler

b [5 ve Performans Degerlendirme, Ucretlendirme
e Kariyer ve Egitim Planlama

— i5ci Saghi ve Is Giivenligi, Kalite Kontrol

— Sosyo-psikolojik faktorler

Sekil 2. Is Analizi Formunu Olusturan Faaliyetler

Insaat firmalari icin olusturulan is analizi formunda yer alan bilgiler literatiirde
cesitli kaynaklar incelenerek elde edilmistir (Loosemore, 1996; Ocal, 1999; Erdis, 2001;
Ozgen ve ark, 2002; Erdis, 2004; Anonim, 2004; Dawson and Price, 2005; Anonim,
2010). Olusturulan formdaki sorular agik u¢lu olup firmanin diger departmanlarina da
uyarlanacak sekilde hazirlanmistir. Form is analizi disiplininde kullanilmak iizere biiyiik
ve orta Olgekli -Istanbul, Ankara, Kocaeli, Adana, Hatay, Adiyaman ve Malatya’da
faaliyetlerini siirdiiren- insaat firmalarinda calisgan yonetici pozisyonundaki ingaat
miithendisleri ile goriisiilerek doldurulmustur. Formun ilk boliimii sektorde gorev yapan
insaat miuhendisleri ic¢in; kisisel gerekliliklerin ve ise/goreve ait profilin (is/gorev
tanimlari, isi/gérevi basarmak i¢in gerekli yetkinlikler/gereklilikler, is ve performans
degerlendirme-iicretlendirme, kariyer ve egitim planlama, is¢i saghigi ve is gilivenligi,
sosyo-psikolojik faktorler) belirlendigi ‘metot etiidii’ faaliyetlerinden olusmaktadir.
Ikinci béliim ise, is ve insan unsurlarni en uygun bigimde birlestirmek amaciyla,
hareket ekonomisi prensipleri ve is Olglimii prensiplerinden yararlanilarak {iretim
faktorlerinin verimliligini artiracak dolayisiyla iiretim agsamasinin daha etkin bir sekilde

programlanmasini saglayacak ‘zaman etiidii’ faaliyetlerinden olusturulmustur.
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3.1.2.1. Metot Etiidii Asamasi

Metot etiidiiyle her faaliyet i¢in ne, neden, nerede, kim tarafindan, ne zaman ve
nasil yapiliyor gibi basit sorular sorularak isin yapilmasi i¢in, mevcut ve alternatif
faaliyetler incelenir ve verimliligi en yiiksek seviyeye ¢ikaracak en uygun yontem ve
kosullar bulunmaya calisilir.

Tez calismasmmin bu kisminda sektérde gorev yapan insaat miihendislerine,
kisisel gerekliliklerin ve ise/goreve ait profilin belirlenmesine doniik metot etiidii

faaliyetleri ile zaman etiidii faaliyetlerinin neler oldugu ile ilgili sorular sorulmustur.
3.1.2.1.1. Kisisel Gerekliliklerin Belirlenmesi

Bu boliimde insaat miihendislerine is yapma Kkiiltlirleri konusunda ipuglari
verecek kisisel gereklilikler ile ilgili olarak asagidaki sorulara yer verilmistir:

¢ Kimlik bilgileri,

e Ogrenim kariyeri,

e Egitim kariyeri,

e Meslek kariyeri,

e Bagli olunan meslek kurulusu,

e Yabanci dil bilgisi ve diizeyi,

e Bilgisayar bilgisi ve diizeyi,

o Siiriicli ehliyeti tiirii ve aktif ara¢ kullanim siiresi,

e Sahip olunan yetkinlikler/giiclii yonler,

¢ Gelistirilmesi gereken/kazanmak istenilen yetkinlikler,

e Daha once calistig1 sirketlerde katildig1 projeler,

o Sirkette katilmak ve rol almak istediginiz projeler,

e I5 yasaminda simdiye kadar alian ve alimasi diisiiniilen egitimler,

e I5 yasaminda simdiye kadar verilen ve verilmesi diisiiniilen egitimler,

e Halen yapilan gorevden sonra atanmayi diisiiniilen gorev,

o Sirketteki uzun vadeli kariyer beklentileri
3.1.2.1.2. Isin/Gérevin Profilinin Cikarilmasi

Bu kisimda sektorde gorev yapan insaat miihendislerinin ise ait profilinin

belirlenmesi  hedeflenmistir. Bu kapsamda insaat miihendislerine ¢alistiklar
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firmalardaki is/gorev tanimlarina, isi basarmak icin gerekli yetkinliklere/gerekliliklere,
is ve performans degerlendirmeye, iicretlendirmeye, kariyer ve egitim planlamaya, is¢i
sagligl ve is giivenligine, kalite kontrol konularma ve isle ilgili sosyo-psikolojik
faktorlerin neler olduguna yonelik sorular sorulmustur. Formu olusturan sorular ve

icerikleri asagida verilmistir.
> 1s/Gorev Tamimlar

Bu béliimde:

e Isin 6zeti/genel amaci/hedefi,

e Gorevle ilgili tiretilen iirtinler, sunulan hizmetlerin neler oldugu,

e Gorevde kullanilan donanim, alet ve malzemelerin neler oldugu,

e Isin ekip ¢alismasi ile mi yoksa tek basina m1 yapildig,

e Isin nasil bir ¢aligma ortaminda yapildigi,

e Emir ve gozetim altinda bulunanlarin sayis1 ve unvant,

e Isi kimden aldig1, yaptiktan sonra kime aktardigi,

¢ Yapilan isler ve kisaca nasil yapildigi,

e Sorumluluklar, periyotlar, harcanilan zaman,

e Kullanilan yetkiler,

e Kontrol edildikleri kisiler ile ilgili bilgiler,

e Isle ilgili hazirlanan ve kontrol edilen form, dokiimanlarin neler oldugu,

e Calisma saatleri,

e Gorev geregi yapilan yolculuklar, seyahatlar, katilim1 gerektiren toplantilar,

e Gorev geregi iletisimde bulunulan kurum i¢i ve kurum disi kisiler,

e Isle ilgili gizlenmesi gereken bilgiler ve bu bilgilerin agiga ¢ikmasinin
sakincalari,

e Gorevi kapsaminda olmadigini diistinmesine ragmen yaptig isler,

e Gorevi kapsaminda oldugunu diislinmesine ragmen yapmadigi isler,

o Sirkette yapilmadigi halde yapilmasinda yarar gordiigii isler,

o Sirkette ve yaptigi isler icinde gereksiz olduguna inandig isler ve gereksizlik
nedenleri,

o Sirkette ve yaptig1 isler icinde tarafinca yapilmasinda yarar gordiigii isler ve

varsa nedenlerine doniik sorulara yer verilmistir.
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> Isi/Gorevi Basarmak Icin Gerekli Yetkinlikler

Bu boliimde isi bagarmak icin gerekli yetkinliklerin neler olduguna doniik
sorulara yer verilmistir. Bu kapsamda:

e Gorevin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in asgari ve azami yas siniri,

¢ Cinsiyet sart1,

e Ogrenim kariyeri,

e Egitim kariyeri,

e Gorevin etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in verilecek egitimler,

¢ Yabanci dil bilgisi diizeyi,

e Bilgisayar bilgisi,

e Gorevin etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in gerekli lisans, ehliyet vb.belgeler,

e Mesleki kariyeri-tecriibesi,

¢ Bagli oldugu meslek kurulusu,

e Gorevin gerektirdigi bedensel caba,

e Gorevin gerektirdigi beceri ve davranigsal 6zelliklerin neler olduguna dontik

sorular sorulmustur.
> 1Is ve Performans Degerlendirme, Ucretlendirme

Isletmelerde yiiriitiilen is ve performans degerlendirme ile iicret ve maas
yonetimi ile ilgili ¢aligmalarin etkinligi, 6nemli 6l¢iide 6nceden yapilacak is analizlerine
baglidir. Bu nedenle, bu tarzdaki calismalara baglarken oncelikle is tanimlarimizin
yeterli olup olmadiginmi arastirmak 6nemlidir. Eger elimizdeki is tanimlarimiz yeterince
giivenilir degilse, s6z konusu programa baslamadan bu eksigimizi tamamlamamiz
gerekecektir.

Bu boéliimde ise i ve performanslarin degerlendirilmesi ve ticretlendirilmesinin
nasil yapildigina doniik sorulara yer verilmistir. Bu kapsamda:

e Is degerlendirilmesinde kullanilacak &lgiitler,

e Is/gdrevinizin degerlendirmesine déniik dlgiitler ve dnem diizeyi,

e Isinizde veya faaliyetlerinizde basarili oldugunuzu gosteren temel gostergeler,

e Performansiniz1 degerlendirmesi gereken kisiler,

e [sin iicretini ve statiisiinii belirlemeye yarayan 6lgiitler,
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o Hedefleri gerceklestirme oraninin {icrete etkisine yonelik sorulara yanitlar

aranmistir.
» Kariyer ve Egitim Planlama

Isletmelerde is tanim ve gerekleri hazirlanirken egitim ihtiyaglarinin da
belirlenmesi, hazirlanacak egitim programlarinin iceriginin belirlenmesini ve egitime
katilmas1 gerekli kisilerin se¢imini de kolaylasacaktir. Bu yiizden isletmeler ise yeni
baslayan elemanlarina is tanimlarimi vermeyi ihmal etmemelidirler. Ciinkii kisi
kendisinden neler beklendigini ve gelistirmesi gereken 6zellik ve bilgilerini bu sayede
daha kolay anlayacaktir. Bu kapsamda isletmeler is analizleri ile kariyer ve egitim
planlama konusunda ¢alisanlarinin da fikrini almalidirlar.

Bu boliimde ingaat sirketlerinde calisan insaat miihendislerine gorevi ile ilgili
bilgiler dogrultusunda kariyer ve egitim planlama konusundaki fikirleri sorulmustur. Bu
kapsamda:

e Iste yiikselme kriterleri,

e Isin ozellikleri dikkate alindiginda bulunulan goreve gelene kadar gegilmesi

gereken gorev unvani ve siiresi,

e Bulunulan gorevden sonra gidilebilecek gorev unvanlari,

e Egitimler i¢in ayrilan siire,

e Egitim gereksinimlerini belirleme sekli,

e Egitim yontemi,

e Egitim yeri,

e Egitimleri kimler vermeli gibi sorulara yanitlar aranmistir.

> lsci Saghg ve Is Giivenligi, Kalite Kontrol

Ayrintili olarak hazirlanmis is analizleri, isletmelerdeki tehlikeli ve sagliga
zararli olan kosullarin belirlenmesinde ve bu konuda onleyici 6nlemlerin alinmasinda,
uygulanan kalite sistemleri konusunda ve isin kalitesini etkilyen faktorlerin tespitinde
onemli rol oynar.

Bu hususlar altinda, bu boéliimde, ingaat miihendislerine, gorevleri kapsaminda
1s¢i sagligl ve is giivenligi ile kalite kontrol konularina doniik sorular yoneltilmistir. Bu
kapsamda:

e Isin/gorevin igerdigi tehlikeler (fiziksel riskler) nelerdir?
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e Uygulanan saglik ve giivenlik prosediirleri nelerdir?

e Saglik ve giivenlik konularindaki s6zlesmelerin varligi nelerdir?

e Gorevi yaparken uygulanan kalite sistemleri nelerdir?

e Isin yiiriitiilmesi sirasinda isin kalitesini etkileyen faktdrler nelerdir?

sorularina yanitlar aranmastir.
> Sosyo-Psikolojik Faktorler

Is analiz formunun bu béliimiinde insaat miihendislerine gorevleri kapsaminda;
e Gorevlerini etkinlikle yerine getirirken karsilasilan sorunlarin ve,

e 5 sirasinda karsilasilan sosyo-psikolojik sorunlarin neler oldugu sorulmustur.
3.1.2.2. Zaman Etiidii Asamasi

Verimliligi arttirmak amaciyla isi yapacak kisinin giicilinii ve gereksinmelerini de
g6z Oniinde bulundurarak; isin en iyi yapilis bi¢imini ve tamamlanma siiresini saptamak,
is sistemleri lizerinde uygun is akislart ve ¢alisma kosullart saglamak amaciyla yapilan
calismalara zaman etiidii denir. Diger bir deyisle calisma kosullarinin insanin
Ozelliklerine uygun bir sekilde yeniden tasarlanmasi siirecidir. Siire¢, maliyet, kalite,
hizmet, hiz gibi performansin 6nemli dlgiitlerinde kesin iyilestirmeler saglamak i¢in is
stireglerinin temelden yeniden ele alinmasi ve radikal bir sekilde yeniden tasarlanmasi
esasina dayanir. Zaman etiidii; hareket ekonomisi prensiplerinden yararlanarak

olusturulan hareket etiidii ve is 6l¢limii olmak {izere baslica iki ana teknikten olusur.
3.1.2.2.1. Is Olciimii

Is dl¢iimii; standart yontemi belirlenmis bir isin, normal tempoda ¢alisan bir isci
tarafindan yapilabilmesi igin gerekli siirenin saptanmasina yonelik teknikleri igerir. Is
Ol¢limii ile lretim asamasi daha iyi bir sekilde programlanarak gereksiz is yikleri
engelleneceginden liriin kalitesi artar ve en Onemlisi daha gercek¢i maliyetler ortaya
cikar. Bu boliim 6zellikle insaat sirketlerinde iiretim agamasinin nasil programlandigi ve
programlanmasi1 gerektigi ile ilgili bilgilere yoneliktir. Bu bolimde yer alan sorular
ingaat sirketlerinin kendilerine 0zgii kosullar1 da dikkate alinarak genisletilebilir.
Calisma sirasinda insaat miihendislerine konuyla ilgili olarak asagidaki sorular

yoneltilmistir:
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e Insaat projelerinde iiretim asamasinin programlanmasi sirasinda izlenecek yol
ve yontemler,

e Is programinin sematize edilmesi ve isin asamalarmimn belirlenmesinde
kullanilan programlama araglari, bilgisayar destekli planlama, programlama ve
kontrol teknikleri,

e Is hizini artirma yontemleri,

e Is programini aksatmamak icin planlanan faaliyetler.
3.1.2.2.2. Hareket Ekonomisi Prensiplerine Dayanan Hareket Etiidii

Hareket etiidii bir isi en az zaman ve en az enerji harcayarak yapabilmenin
yollarin1 inceler. Bu boliimde yer alan sorularda is olglimii kisminda belirtildigi gibi
insaat sirketlerinin kendilerine 06zgii kosullar1 da dikkate alinarak genisletilebilir.
Calisma sirasinda insaat miihendislerine konuyla ilgili olarak asagidaki sorular
yoneltilmistir:

e Uretim faktdrlerinin (ydnetim, isgiicii, para, makine ve malzeme) verimliligini

artiran faktorler,

e Uretim sirasinda verimliligi etkiledigi diisiiniilen ¢alisma ortamindan

kaynaklanan faktorler.

Bu sorulara verilen yanitlar analiz edilerek tiretim faktorlerinin verimliligini
artirmak ve iretim asamasini bu veriler dogrultusunda daha etkin bir sekilde

programlamak miimkiin olur.
3.2. Yontem

Uygulama sirasinda is analizi yontemi olarak metot etiidii, verilerin toplanmasi
sirasinda ise anket yontemi kullanilmistir. Bu asamada ingaat sirketlerinin faaliyet
alanin cok genis ve islerin yogun olmasi sebebiyle goriisme ve gozlem yapabilecek
yeterli zaman bulunamamustir. is analiz formunun detayli hazirlanmasi ve formun
doldurulmasi sirasinda yapilan agiklamalar gerek anketi cevaplama siiresini, gerekse
orneklemin ana kiitleyi temsil etmesi i¢in gerekli verilerin elde edilmesi siirecini
uzatmistir. Bu aksakliklar formu cevaplayanlarla iyi iligkiler kurularak ve yiiz yiize

yapilan goriismelerle giderilmeye ¢aligiimistir.
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3.2.1. Verilerin Derlenmesi

Is analizi formu cevaplarmin derlenmesinde, 6lgiilen verilerin dagilimmi ve

degiskenligini goriintiilemek ve analiz etmek icin frekans tablolar1 kullanilmigtir.
3.2.2. Onem Derecelerinin Degerlendirilmesi

Onem dereceleri ile ilgili sorularin cevaplari; derecelendirmeli sorular icin
“Likert olgegi”, tercihli sorular i¢in ise “Thurstone Karsilastirmali Cift Yargilar”
metodu kullanilarak analiz edilmistir.

Likert 6l¢eginde degerlendirmeler, derecelemeler toplamini esas alan ve dlgekte
derece belirten segeneklere verilen puanlarla yapilir (Yiikselen, 2000). Analizde “Besli
Likert Olgegi” kullanilmistir. Insaat miihendislerinin verdikleri cevaplarla sorulan
sorulara katilip/katilmadiklar1 tespit edilmistir. Sorulara verilen yanitlarin 6nem
derecesini belirlemek {izere, her bir soru i¢in 6lgekte belirtilen frekanslarin agirlikl
ortalama degeri, standart sapmasi ve degiskenlik katsayis1 hesaplanmistir.

Anketin degerlendirilmesi sirasinda, cevaplayicilarin bir konudaki tercihlerini
belirlemeye yonelik olarak “Thurstone Karsilastirmali Cift Yargilar Yasas1”
kullanilarak, degiskenler sirali 6l¢ekle Olglilmiis ve ikiser ikiser karsilastirilmistir. Bu
yontemde N degisken sayis1 olmak lizere N(N-1)/2 sayida karsilastirma yapilmaktadir
(Mistikoglu, 2001).

Insaat sirketleri i¢in dnerilen is analiz formunda yer alan bilgi ve verilerin analiz
edildigi arastirma bulgular1 ve tartisma kismi dordiincili boliimde verilmistir. Bu analizler

ile ilgili sonug ve oneriler kismu ise tezin besinci boliimde yer almaktadir.
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4. ARASTIRMA BULGULARI VE TARTISMA

Calismanin uygulama kisminda orta ve biiyilk oOlgekli 50 firma ¢alisani
tarafindan doldurulan is analizi formlar ile, insaat miihendislerinin islerini daha basit,
ekonomik, verimli ve tam zamanli yapma olanaklar1 arastirilmustir. Is analiz formlar
ingaat miihendislerinin is profilinin ve is ile ilgili gerekliliklerin belirtildigi ‘metot
etiidii’ faaliyetleri ile tiretim faktorlerinin verimliligini artiracak is akiglarinin ve ¢aligma
kosullarinin tespitine doniik bilgilerin yer aldigi ‘zaman etiidii’ faaliyetlerinden
olusturulmustur. Calismanin bulgular kismi ise is analiz form sonuglarinin
degerlendirilmesinden ve gozlemlerden olusturulmustur. Bu boliimde ayni zamanda
ingaat sirketlerinin is analizine bakis agilart degerlendirilmistir. Bu kisilerin sirket
icindeki gorevi ve egitim durumlarinin iyi olusu, bilgi ve tecriibelerini goriismeler
sirasinda paylasmalari, c¢alisma sirasinda is analizi formuna verilen yanitlarin
gercekeilik diizeyi ve degerlendirilmesi agisindan 6nemli katkilar saglamistir.

Formun doldurulmasi sirasinda yapilan degerlendirmeler; tablolar halinde
verilen frekans ve ylizde (%) degerleriyle, cesitli istatistiksel tekniklerle, yapilan
yorumlar ve gdzlemlerle bu boliimde islenmistir.

4.1. Arastirma Bulgular
4.1.1. Metot Etiidii Bulgular
4.1.1.1. Kisisel Gereklilikler

Cizelge 4.1. Insaat Miihendislerinin Yas Dagilimlari

Kisisel ("}eteklilik Degiskenler Frk %
Tiiru
20-30 14 31
31-40 25 54
Yas 41-50 2 4
51-60 5 11
Toplam 46 100
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Cizelge 4.2. Ingaat Miihendislerinin Ogrenim Kariyeri

Kisisel Gereklilik | p, i y enter Frk | %
Tiiri
Lisans 46 94
Ogrenim Kariyeri Yiiksek Lisans 3 6
Toplam 49 100

Cizelge 4.3. insaat Miihendislerinin Sahip Olduklar
Hizmet I¢i Egitimlerin Tiirleri

Kisisel Gereklilik

<. o
Tiirii Degiskenler Frk Yo
Sertifika Programi 11 35

Hizmet i¢i Egitim Kin S — z 3
Egitim Semineri 9 30

Toplam 31 | 100

Cizelge 4.4. Insaat Miihendislerinin Sahip Olduklar
Mesleki Kariyerler

Kisisel Gereklilik Degiskenler Frk | %
Tiiri

Santiye Sefi 11 50

Saha Miihendisi 4 18

) ) Resmi Kurulus 4 18
Mesleki Kariyer Ofis/Biiro Miihendisi 2 9
Sirket Sahibi 1 5

Toplam 22 | 100

Cizelge 4.5. Insaat Miihendislerinin Sahip Olduklar
Yabanc1 Dil Bilgisi

Kisisel (feteklilik Degiskenler Frk %
Tiiru

Konusma 35 28

Anlama 33 26

Yabanci Dil Bilgisi | Okuma 31 24

Yazma 28 22

Toplam 127 100
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Cizelge 4.6. Ingaat Miihendislerinin Sahip Olduklar

Yabanci Dil Diizeyi
Kisisel (:;eteklilik Degiskenler Frk %
Tiiru

Cok lyi 2 4

Iyi 15 31

Yabanci Dil Diizeyi | Orta 25 52
Yetersiz 6 13
Toplam 48 100

Cizelge 4.7. Insaat Miihendislerinin Sahip Olduklar1 Bilgisayar
Bilgisinin Diizeyi

Kisisel Gereklilik Tiirii Degiskenler Frk %
D Cok lyi 1 2
Conanmve -y 20 | 40
Isletim
Sistemi Orta - 18 36
Bilgisi Yetersiz 11 22

Toplam 50 100
Cok lyi 9 18
Office Iyi 31 62
Programlari Orta - 8 16
Yetersiz 2 4
Bilgisayar Bilgisi Toplgm 20 100
Cok lIyi 2 4
Iyi 10 21
Programlama
Dili Orta ' 13 27
Yetersiz 23 48
Toplam 48 100
Cok lyi 11 22
Paket gl 16 33
Program rta - 15 31
Yetersiz 7 14
Toplam 49 100

Cizelge 4.8. Ingaat Miihendislerinin Sahip Olduklar: Siiriicii
Belgesi Tiirleri

Kisisel Gereklilik Tiirii | Degiskenler Frk %
B Sinifi 36 92

Ehliyet E Simifi 2 5
C Smifi 1 3
Toplam 39 100
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Cizelge 4.9. Ingaat Miihendislerinin Sahip Olduklar Bilgi,
Beceri ve Davranigsal Ozellikler

Sahip Olunan Bilgi, Beceri ve
Davranissal Ozellikler/Y etkinlikler
Yoneticilik

Hizl1 Analiz ve Yorum Kabiliyeti
Kararlilik

Insan Iliskileri

Ogrenmeye Yatkinlik

3 Boyutlu Diisiinebilme

Disiplin

Caliskan Olmak

Sabirlt Olmak

Girisimeilik

Oto-Kontrol

Sogukkanlilik

Hafiza Yetenegi

Esit ve Adaletli Olma

Beceri

Bilgi-Davranig

Emir-Komuta

Toplam

Frk
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Cizelge 4.10. insaat Miihendislerinin
Gelistirmesini Diisiindiigii Yonleri

Gellstlrlln.l.es1 Gereken Frk %
Yonler
Yabanci Dil 14 32
Insan {liskileri 8 19
Bilgisayar 6 13
Paket Programlar 3 7
Stres Ile Basa Cikmak 3 7
Hizli Coziim Uretebilme | 2 4
Devamlilik 2 4
Kararlilik 2 4
Bilgi-Davranis 2 4
Farkli Insaat Tecriibeleri | 1 2
Sabirli Olmak 1 2
Emir-Komuta 1 2
Toplam 45 100
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Cizelge 4.11. Insaat Miihendislerinin Daha Onceki
Sirket Deneyimi

Daha Once Sirkette

Cahisilip Calslsllmadlgl Frk Yo
Evet 24 48
Hayir 26 52
Toplam 50 100

Cizelge 4.12. Ingaat Miihendislerinin Mesleki Hayali-
Rol Almak Istedigi Projeler

Mesleki H.ayali—Rf)l Almak Frk | %
Istenilen Projeler

Toplu Konut Projeleri 6 20
Biiyiik Kapsamli Ingaat Projeleri 5 17
Yol Projeleri 5 17
Baraj Insaati 4 14
Celik Yapi 2 7
Yurtdis1 Projeleri 2 7
Riizgar Giilii 1 3
Hastane Projeleri 1 3
Koprii 1 3
Tarihi Yap1 Restorasyonu 1 3
Endiistriyel Tesis 1 3
Kompleks Mimari Projeler 1 3
Toplam 30 100

Cizelge 4.13. Ingaat Miihendislerinin Simdiye Kadar
Aldig1 ve Almay1 Diisiindiigii Egitimler

Is Yasaminda Simdiye Kadar
Alinan ve Alinmasi Frk %
Diisiiniilen Egitimler

Paket programlar

Yabanci dil

[\
—_

Karayolu

Kaynak

Proje yonetimi

Deprem miihendisligi

Elektrik egitimi

—l—_—l—l—=]—=]—=]]C0
(@)} [o)] ko) [o ¥ o) o))

Statik proje

o
=<}

Toplam 100
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Cizelge 4.14. Insaat Miihendislerinin Simdiye Kadar Verdigi ve
Vermeyi Diigiindiigli Egitimler

Is Y.asam.md"a §il?diye Igafiar Verilen ve Frk %
Verilmesi Diisiiniilen Egitimler

Proje egitimi 1 12,5
Is, maliyet analizi 1 12,5
Statik ve hidrolik 1 12,5
Teknik resim 1 12,5
Verimlililk 1 12,5
Bina otomasyonu 1 12,5
Akademik egitim 1 12,5
Patlayici madde egitimi 1 12,5
Toplam 8 100

Cizelge 4.15. Ingaat Miihendislerinin Halen Yaptig1
Gorevden Sonra Atanmay1 Diisiindiigii Gorevler

Halen Yaplla[l (Eiitevden"Sonra Frk %
Atanilmasi Diisiiniilen Gorevler

Genel koordinatorliik 5 40
Sirket ortaklig 2 15
Proje miidiirii 2 15
Santiye sefi 2 15
Y Onetici 2 15
Toplam 13 100

Cizelge 4.16. insaat Miihendislerinin Kariyer Beklentileri

irketteki Uzun Vadeli
Is(ariyer Beklentisi Frk o
Genel koordinatorliik 6 40
Yonetim kurulu bagkanligt 5 33
Proje miidiirii 4 27
Toplam 15 100

Sirkette ¢alisan insaat miihendislerine kendileri ile ilgili kisisel gerekliliklerin
neler olmasi gerektigi soruldugunda verdikleri cevaplar ve bu cevaplardan elde edilen
sonuclar asagida 6zetlenmistir:

(1) Formu cevaplayan insaat miihendisleri kisisel yetkinlikler konusunda, bir

insaat miihendisinin, kendini uzmanlagsmis bir miihendis olarak atfedebilmesi igin
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sektorde en az 7-8 yil galisarak tecriibe kazanmanin dnemli oldugunu ifade etmislerdir.
Diger bir deyisle insaat miithendisleri bir ingaat miithendisinin kisisel yetkinlige ulagsmasi
i¢in 31-40 yas araliginin (%54) milat oldugunu vurgulamislardir.

(2) Kisisel gereklilikler ile ilgili olarak, is ile ilgili en az lisans mezunu olmanin
(%94) yaninda, sertifika programlarina veya kurslara katilarak sertifika sahibi olmanin
(%35), Insaat Miihendisleri Odasia (IMO) kayitli olmanin (%92), konusma, anlama ve
okuma seviyesinde (ort. %25) orta diizeyde yabanci dil bilgisinin (%52), iyi derecede
donanim ve isletim sistemi bilgisine sahip olmanin (%40), Office (%62) ve Project ve
Primavera gibi ¢esitli paket programlarini iyi kullanacak diizeyde (%32) bilgisayar
bilgisine sahip olmanin ve en az B sinifi siiriicli belgesi sahibi olmanin (%92) énemine
isaret etmislerdir.

(3) Katilimcilarin sahip olduklari/olmalar1 gereken yetkinlikler konusunda
yoneticilik (%19), hizli analiz ve yorum kabiliyeti (%15), kararlilik diizeyleri (%15) ve
insanlarla iligkilerin (%11) Onemine isaret etmeleri ve bu konularda kendilerine
giivenmeleri ingaat miihendislerinin giderek sosyal miihendis olma bilincine erismeye
gayret gosterdiklerinin bir gdstergesidir. Buna ragmen yabanci dil bilgisi (%32), insan
iligkileri (%19) ve bilgisayar (%13) konularinda kendilerinde hala eksiklikler
duyduklarini belirtmeleri ve bu konularda kendilerini daha fazla gelistirmeleri
gerektigini belirtmeleri hem {ilke, hem sektor, hem de calistiklari/calisacaklari firmalar
acisindan, 6zellikle de kendi mesleki kariyerleri a¢isindan sevindirici bir husustur.

4.1.1.2. ise/Goreve Ait Profilin Belirlenmesi
> 1s/Gérev Tanimlarinin Yapilmasi
(1) Formu Cevaplayan Kisilerin Is/Gorev Geregi Bulunduklar1 Calisma Ortam

Asagida ankete katilan ve tamami ingaat miihendislerinden olusan toplam 50
sirket yetkilisinin verdigi cevaplar incelenerek hesaplanan aritmetik ortalama degerine
gbre ingaat miihendislerinin isin yaklasik %65°1i santiye ortaminda, %35’1 ise biiro

ortaminda gergeklestirdikleri goriilmektedir.
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Cizelge 4.17. 1s/Gérev Geregi
Bulunulan Calisma Ortam1

Ortalama
CalismaOrtami yiizde degeri
(%)
Santiye 65
Biiro 35
Toplam 100

(2) Calisma Sekli

Cizelge 4.18. Insaat Miihendislerinin

Calisma Sekli
Calisma Sekli | Frekans %
Ekip 50 100
Tek Bagina - -
Toplam 50 100

Insaat miihendisleri is yapma kiiltiirii olarak benimsedikleri ¢alisma sekli ile
ilgili soruya verdikleri cevaplarda, tiim ¢aligmalarim1 ekip ¢alismast ile

gerceklestirdiklerini belirtmislerdir.

(3) Yapilan isler, Bu Islerin Nasil Yapildigy/Sorumluluklar, Periyotlari, Harcanan

Zamanin Yiizdesi ve Gorevin Amaci/Hedefi Acisindan Onem Derecesi

Insaat miihendislerinin sirketlerindeki gérev ve sorumluluklarinin neleri
icerdigine doniik olarak Cizelge 4.19. incelendiginde insaat miihendislerinin genellikle
on hazirlik asamasinda; projelerin hazirlanmast (%47) ve 6n kesfin ¢ikartilmasinda
gorev aldiklarini (%27), fiyat teklif asamasinda; isin maliyetinin ¢ikartilmasina doniik
(%95) faaliyetleri gerceklestirdikleri; yapim-iiretim asamasinda; santiye sefligi
yaptiklar1 (%48) ve projenin koordinasyonunu (%?22) sagladiklar1 ve tamamlama
asamasinda ise yine santiye sefligi (%64) ve genel sorumlu (%22) diizeyinde rol

aldiklar1 goriilmektedir.
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Cizelge 4.19. Insaat Miihendislerinin Gorev ve Sorumluluk

Sathalary/Tiirl
Gorev Sorumluluk Gorev ve Sorumluluk o
Safhalar: Tiirii Frk | %
Proje Hazirlanmasi 7 47
. On Kesif Cikartilmasi 4 27
On Hazirlik Asamasinda ‘Arsa Seqimi 3 20
Is Gelistirme 1 6
Toplam 15 | 100
Maliyetlerin Cikartilmas1 | 20 95
Fiyat Teklif Asamasinda | Is Gelistirme 1 5
Toplam 21 | 100
Santiye Sefi 16 48
Proje Koordinasyonu 10 | 30
Satin Alma 2 6
Yapim Sirasinda Hakedis 2 6
Is Programi 2 6
Saha Miihendisi 1 4
Toplam 33 | 100
Santiye Sefi 9 64
Genel Sorumlu 3 22
Tamamlama Asamasinda Gecici Kabul 1 7
Satig 1 7
Toplam 14 | 100

Cizelge 4.20. Insaat Miihendislerinin Gérev ve Sorumluluk
Sathalarinin Zamansal Yiizdesi

Insaat Miihendislerinin Gorev ve Isin Gergeklestigi
Sorumluluk Safhalari Ortalama Zaman
Dilimi (%)
On Hazirlik Asamasi 10
Fiyat Teklif Asamasi 6
Yapim Asamasi 78
Tamamlama Asamasi 6
Toplam 100
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Cizelge 4.20.’de bu soruya cevap veren toplam 25 sirketin is analiz form
degerleri incelenmistir. Insaat miihendislerinin verdikleri cevaplar dogrultusunda
hesaplanan aritmetik ortalama degerlerine gore, insaat miithendisleri isin %78’ini yapim
strasinda, %10’unu 6n hazirlik sathasinda, %6’sin fiyat teklifi asamasinda ve geri kalan

%6’s1n1 ise igin tamamlanmasi sirasinda gegirdikleri goriilmektedir.

Cizelge 4.21. Insaat Miihendislerinin Gérev ve Sorumluluk Safhalarmin Onem
Derecesi (1-6nemsiz, 5- en 6nemli)

Gi Onem Derecesi

orev

Sorumluluk 1 2 3 . >
Sathalart | pr | o | Frk | % | Frk | % | Frk | % | Frk | %

211 Hazirhk |, 13 6 20 5 17 8 27 7 23
samasinda

iyat Teklif 12 41 1 3 4 13 6 20 7 23
samasinda

;{aplm 3 10 6 20 4 13 5 17 12 40
rasinda

zamamlama 5 17 2 7 11 36 9 30 3 10
samasinda

Cizelge 4.22. Insaat Miihendislerinin Gérev ve Sorumluluk Safhalarimi
Degerlendirirken Bu Konuya Vedikleri Onem Diizeyi

|[Gorev ve Sorumluluk Safhasi Ortalama | Standart [ Degisim
deger (X,,) |sapma (o) | katsayis1 (V)
Yapim Sirasinda 2,14 1,56 0,73
On Hazirlik Asamasinda 1,96 1,46 0,75
Tamamlama Asamasinda 1,86 1,33 0,72
Fiyat Teklif Asamasinda 1,70 1,55 0,91

Cizelge 4.22.’de verilen ortalama degerler Cizelge 4.21.’de verilen degerler baz
alinarak hesaplanmistir. Buna gore sonuglar agsagida dzetlenmistir:

(1) Formu cevaplayan ingaat miihendisleri verdikleri cevaplarda gorev ve
sorumluluklarini degerlendirirken isin yapim asamasina daha ¢ok 6nem verdiklerini
belirtmislerdir (X,,= 2.14). Yapilan yiiz yiize goriismelerde bunun nedeni olarak ise

tretim safhasinda eser ortaya c¢iktiinda kendini insaat mihendisi olarak
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hissetmelerinin, kendi meslekleriyle gurur duymalarinin ve yaptiklar1 isten haz
almalarinin etkili oldugunu belirtmiglerdir. Bu kuvvet ayn1 zamanda, is analiz formunu
cevaplayanlarin en fazla fikir birligi sagladiklar1 faktordiir (o =1.56; V =0.73).

(2) Insaat miihendisleri 6n hazirlik asamasinda, projelerin hazirlanmasi ve én
kesfin ¢ikartilmasina doniik faaliyetlerin de gerek gorev ve sorumluluk agisindan,
gerekse is tatmini agisindan kendileri i¢in diger Onemli bir kuvvet oldugunu
belirtmislerdir (X,,=1.96, 0=1.46; V=0.75).

(3) Insaat miihendisleri isin tamamlanma asamasinda (X,,=1.86, o=1.33;
V=0.72) ve fiyat teklif asamasinda (X,,=1.70, 6=1.55; V=0.91) rol aldiklar1 goérev ve
sorumluluklarin da kendileri i¢in énemli oldugunu ancak yukaridaki iki asamada yer
alan gorev ve sorumluluklar kadar 6nemsemediklerini belirtmislerdir.

(4) insaat Miihendislerinin Sirkette Goérevi Kapsaminda Yaptigy/Yapmadig,
Yapilmasinda Yarar Gordiigii, Gereksiz/Gerekli Buldugu Isler

Cizelge 4.23.a. insaat Miihendislerinin Sirkette Gérevi Kapsaminda
Olmamasina Ragmen Yaptig1 isler

Goreviniz kapsaminda
olmadigim diisiinmenize
ragmen yaptiklari isler

Hangi gorev unvaninca
yapilmasi gerektigi

Sirketin tiim isleriyle ugragsmak Farkli birimler olusturmak

Ekstra isler Tekniker

Branslagsmis uzman insaat

Yol, koprii bina gibi tiim ingaat isleri ihendisi

[s sahibi, satin alma birimi,
muhasebe boliimii ve ayr1 birim.

Satin alma, muhasebe, personel-insan
kaynaklari, giivenlik

Calisanlarin 6zel sorunlari
(saglik, barinma vb.)

[dari isler sorumlusu

Isci alacaklar1 ve malzeme ddemeleri

Sirket sahibi

Kalite yonetim sistemleri

Kalite sorumlusu

Yurt dis1 ihaleler Bu birikime sahip kisilerce
Yap1 denetim firmasiyla olan iletisim  [Sirket sahibi
Restorasyon isleri Mimar
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Cizelge 4.23.b Insaat Miihendislerinin S
Olmasina Ragmen Yapmadig: Isler

irkette Gorevi Kapsaminda

Goreviniz kapsaminda olmasina ragmen
yapilmayan isler

Hangi gorev unvaninca
yapilmasi gerektigi

Gerektiginde projedeki degisiklikler

Proje miidiirii ve santiye sefi

Detayli ¢izim

Cizelge 4.23.c. insaat Miihendislerinin Calistiklar Sirketlerde Yapilmadig

Halde Yapilmasinda Yarar Gordiigii Isler

Sirkette yapilmadig1 halde
yapilmasinda yarar goriilen isler

Hangi gorev unvaninca
yapilmasi gerektigi

Islerin daha ¢abuk ve daha dogru
yapilmasi i¢in daha ayrintili birimler
olusturularak ig boliimiiniin yapilmasi

Sirket sahibi, ortaklar

Organizasyon ve gorev tariflerinin net
bir sekilde belirtilmesi

Sirket sahibi

Organizasyonel emir-komuta sistemi

Sirket sahibi, koordinator

Personel eksikliginden  kaynakl

aksakliklar (saha temizligi vb).

[s sahibi

Merkezi stoklama ve depolama

Satin alma

Reklam tanitim isleri

Pazarlama birimi

Malzeme kontroli

'Yiklenici

Stireglerin 1iyilestirilmesi ile maliyet
hesaplarinin etkin bicimde yapilmasi

Santiye sefi

Kalifiye eleman ¢aligmasi Sirket sahibi
Insaat miihendislerinin  sirkette gorevi kapsaminda  yaptig/yapmadigi,
yapilmasinda yarar gordiigii, gereksiz/gerekli buldugu isler ile ilgili olarak

cevaplayicilarin bu sorular1 cevaplamak istememesi ve sorulan sorulara verdikleri
cevaplarin sinirli sayida olmasi nedeniyle frekans tablosu hazirlanmamaistir. Bu nedenle
yapilan yorumlar, verilen cevaplarin bir derlemesi niteligini tasimaktadir.

Cizelge 4.23.a. incelendiginde, ingaat mihendislerinin gorevi kapsaminda

olmadig1 halde, sirketin gerek idari gerekse insaat isleri bazinda tiim isleri ile
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ilgilendikleri goriilmektedir. Aslinda bu konu ingaat miihendislerinin yaptig1 isi,
dolayisiyla verimliliklerini etkileyen en Onemli unsurdur ve Tirkiye’deki insaat
miihendislerinin ve sirketlerin genel problemidir. Insaat miihendisleri gerek idari
gerekse insaat isleri ile bu kadar ugragmalarinin yami sira resmi olarak
insiyatiflerinin/yetkilerinin de olmayis1 isin isleyisini, verimliligini ve kalitesini
olumsuz yonde etkilemektedir.

Insaat miihendislerinin sirkette gorevi kapsaminda olmasina ragmen yapmadig
isler ile ilgili olarak projelerde yapilacak degisikliklerle ve detayli ¢izimlerle pek
ilgilenmek istemedikleri, bu degisikliklerin proje midiirii veya santiye sefleri tarafindan
yapilmasinin gerekliligini, verdikleri cevaplarda belirtmislerdir (Cizelge 4.23.b)

Insaat miihendislerinin sirkette yapilmadig1 halde yapilmasinda yarar gordiikleri
isler kapsaminda ise, yonetimin organizasyonel sistemi ve gorev tariflerini net bir
sekilde belirlemesinin énemine isaret etmislerdir (Cizelge 4.23.c.). Insaat miihendisleri
ozellikle bu konularda Tiirk Insaat Sirketlerinin ydnetim fonksiyonlarin1 yeniden
gbzden gegirmesinin/yapilandirmasinin gerekliligine vurgu yapmislardir.

Insaat miihendislerinin sirkette ve yapilan isler iginde gereksiz olduguna
inandiklar1 igler ve gereksizlik nedenleri soruldugunda ise isin gereklilik muhasebesinin
yapilmamasi ve sirketteki herkesin her ise karigmasinin en 6nemli sorun oldugu, bunun
nedeninin ise gorev, yetki ve sorumluluklarinin net olarak belirlenmemesinden
kaynaklandigini belirtmislerdir.

Insaat miihendisleri sirkette yapilmasinda yarar goriilen isler sorusuna ise isin
baslangicindan sonuna kadar genel durumunun izlenmesinin dnemine isaret etmislerdir.
Insaat miihendislerinin bu siirecte yonetim fonksiyonlarmni igine alan biitiinlesik bir
sisteme (planlama, organizasyon, koordinasyon, emir-komuta ve denetim) ihtiyag
duyduklarini belirtmeleri, gerek sektor, gerek sirket ve gerekse kendileri agisindan

sevindirici bir diger husustur.
(5) Is Sirasinda Kullanilan Yetkiler

Cizelge 4.24. incelendiginde, ingaat miihendislerinin is ile ilgili olarak genelde
isin kontrolii ve isi diizeltme (%20), is sahibini temsil ve imza yetkisi (%19) ile isi
yonlendirmeye  doniik  (%18)  faaliyetleri  gergeklestirdikleri  goriilmektedir.
Degerlendirmeler 1s18inda ingaat miihendislerinin 6diil ve cezaya (%15), egitim

vermeye (%14) ve harcamaya doniik yetkilerinin (%14) ise nispeten daha sinirlt
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oldugunu belirtmeleri igin, verimligini ve kalitesini etkileyeceginden sasirtict bir sonug

olarak goriilebilir.

Cizelge 4.24. Insaat Miihendislerinin Is Sirasinda
Kullandiklar1 Yetkiler

Is Tle Tlgili Kullanilan Yetkiler | Frekans %
Kontrol Etme/Diizeltme 48 20
Temsil/imza 47 19
Is Yonlendirme/Degistirme 45 18
Odiillendirme/Cezalandirma 37 15
Egitim Verme 35 14
Harcama Yapma 35 14
Toplam 247 100

(6) Denetlenme Sekli

Cizelge 4.25. Insaat Miihendislerini

Denetleyen Kisiler
Denetleyen Kisi | Frekans %
Is Sahibi 43 67
Proje Miidiirii 14 22
Birim Y 6neticisi 7 11
Toplam 64 100

Cizelge 4.25. incelendiginde, ingaat miihendislerinin goérevi kapsaminda

cogunlukla is sahibi tarafindan denetlendigi (%67) goriilmektedir.

(7) Haftahk Calisma Saatleri

Cizelge 4.26. incelendiginde, insaat miithendislerinin gorevi kapsaminda haftalik
51-60 saat (%38) calistiklar1 goriilmektedir. Bu da meslegi icra eden insaat

miihendislerinin kendilerine ayirdiklar1 zaman diliminin azligina isaret etmektedir.



Cizelge 4.26. Haftalik Caligma Saatleri

Haftahk Cahisma Saatleri | Frekans %
51-60 18 38
40-50 15 31
61-70 11 23
70< 4 8
Toplam 48 100

(8) is/Gorev Geregi Bulunulan Bolge Disinda Harcanan Zaman

Cizelge 4.27. 1s/Gorev Geregi Bulunulan
Bolge Disinda Harcanan Zaman

Harcanan Zaman | Frekans %
0-1 Ay 21 66
2-3 Ay 9 28
3< 2 6

Toplam 32 100

Cizelge 4.27. incelendiginde, insaat miihendislerinin isi/gorevi geregi 1 ayhk
stire zarfinda (%66) bulunduklar1 bolge ya da kent disinda is ile ilgili diger faaliyetlerde
de yer aldiklar1 goriilmektedir.
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(9) Katilimi Gerektiren Proje-Calisma Grubu Toplantilar

Cizelge 4.28. Is/Gérev Geregi Bulunulan Bélge Disinda Harcanan Zaman Tiirii

Periyodu

. . Toplam
TIS/ Gorev Iein | —otik | Haftank | Ayhk vimk | Gerekei
oplant1 Tiirii Zaman

Frk | % Frk| % | Frk| % Frk % | Frk| % | Frk | %
Js llerleme 4l a2l 3] - | =-|-|-11w]s
Top.
Proje
Koordinasyon 2 40 1 20 2 40 -- -- -- -- 5 13
Toplantilar
Taseron
Firmalarla - - - -- 2 100 - - -- - 2 5
Toplantilar
Detaylar ve
Malzeme Top. | - ! S - - - ! 012 >
Mali
Toplantilar - - 2 100 - - - - - - 2 >
Performans _ _ 1 100 | - _ _ _ _ _ 1 3
Top.
Y 6netim
Kurulu -- -- -- - 1 100 -- -- - -- 1 3
Toplantilar
ISO
Uygulamalari -- -- -- -- -- -- 1 100 | -- -- 1 3
Toplantilar
Proje
Degisiklik -- -- -- - -- - -- -- 1 100 | 1 3
Toplantilar
Uyelerle
Toplanti - - - - ! 100 - - - - ! 3
Egitim
Toplantilari - N N - - - - - Lojroof 1 3
Ihale Takip _ _ 1 100 | - _ _ _ _ _ 1 3
Top.
Toplam 37 | 100

Cizelge 4.28. incelendiginde, insaat miihendislerinin gorevi geregi genelde
haftalik olarak is ilerleme toplantilarina (%51) ve giinliik veya aylik olarak ise proje

koordinasyon toplantilarina (%13) katildiklar1 gériilmektedir.
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Cizelge 4.29. 1s/Gérev Geregi Iletisimde Bulunulan Kurum ici ve

Kurum Dis1 Kisiler
Is/Gorev ..
Sorumluluk K‘l‘:“.m 6 T prk | o | Kurumdst g ] e
Safhalart isiler kisiler
Sirket Sahibi 9 43 | idari Kurumlar | 14 | 61
i Santiye Sefi 5 24 | Taseron Fir. 5 22
On Hazirlik Y 6netim Kurulu 3 13 | Proje Firmalar1 | 4 17
Asamasinda ———
Tiim Idari Ekip 2 10 -- -- --
Proje Ekibi 2 10 -- -- --
Toplam 21 | 100 | Toplam 23 | 100
Sirket Sahibi 14 | 43 | idari Kurumlar | 24 | 92
Santiye Sefi 12 | 36 | Proje Firmalar | 2 8
Yapim Yonetim Kurulu 3 9 -- -- --
Sirasinda Proje Miidiirii 3 9 -- - | -
Muhasebe 1 3 -- -- --
Toplam 33 | 100 | Toplam 26 | 100
Sirket Sahibi 19 | 85 |idari Kurumlar | 23 | 92
Is Bittikten Muhasebe 1 5 | Proje Firmalar1 | 2 8
Sonra Y 6netim Kurulu 1 5 -- -- --
Genel Miidiir 1 5 -- -- --
Toplam 22 | 100 | Toplam 25 ] 100

Cizelge 4.29. incelendiginde ingaat miihendislerinin isleri/gorevleri geregi
genellikle 6n hazirlik, yapim asamasinda ve is bittikten sonra genelde kurum icinde
sirket sahibi ve diger santiye sefleri/meslektaslar1 ile iletisim kurduklari, kurum disinda

ise genelde idari kurumlar/6zellikle kamu kurumlari ve onlarin ¢alisanlar ile iletisimde

bulunduklar1 gériilmektedir.
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(11) Is/Gérev ile Tlgili Gizlenmesi Gereken Belgeler

Cizelge 4.30. Is/Gorev lle ilgili Gizlenmesi Gereken

Belgeler
Is Ile Tlgili Gizlenmesi o
Gereken Belgeler Frekans &
Finansal Bilgiler (Teklif) 20 95
Personel Ucretleri 1 5
Toplam 21 100

Cizelge 4.30. incelendiginde, insaat miihendisleri is/gorev ile ilgili olarak,
finansal bilgilerin yer aldig1 finansal dokiimanlarin gizlenmesinin (%95) kendileri i¢in
onemli oldugunu belirtmislerdir. Yapilan goriismelerde, bu belgelerin, rakip sirketlerin,
Ozellikle ihale asamasinda tekliflerini sunarken verecegi teklif miktarin1 tahmin
etmesinde kullanmalarina olanak taniyabilecegini belirtmeleri, bu belgelerin gizliliginin

onemi konusundaki hakliliklarini ortaya koymaktadir.
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> lIsi/Gorevi Basarmak icin Gereklilikler

Cizelge 4.31. I5i/Gorevi Basarmak I¢in Gerekli Yetkinlik Tiirleri

Yetkinlikler Degiskenler Frk | %
20-30 33 80
31-40 8 20
Yas 41-50 -
51-60 --
Toplam 41 100
Bay 38 | 100
Cinsiyet Bayan — -
Toplam 38 | 100
Sertifika Programi 18 36
Egitim Kariyeri Ku.r - —— 7L
Egitim Semineri 14 29
Toplam 49 | 100
Bilgisayar Programlari 8 40
Hizmet ici Egitim- Mes'leki .lj:git%mler' . 8 40
Sertifika Kalite Yonetim Sistemleri 3 15
Planlama ve Org. Egitimi 1 5
Toplam 20 | 100
Orta 23 49
Iyi 17 | 36
Yabanci Dil Bilgisi Az Gerekli 5 11
Cok lyi 2 4
Toplam 47 | 100
Office Programlari 43 61
Bilgisayar Bilgisi Paket Programlar 23 32
Programcilik 5 7
Toplam 71 100
Lisans-Ehliyet- B Smifi ‘Ehliy?t . 28 99
Ruhsat Serbest Ing Miih. Belgesi 1 1
Toplam 29 | 100
1-5 31 66
Meslek Kariyeri- 6-10 3 23
Tecriibesi H-15 4 0
15< 1 2
Toplam 47 | 100
IMO 42 | 90
Bagli Oldugu MMO 3 6
Meslek Kurulusu Yap1 Denetim 2 4
Toplam 47 | 100
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Cizelge 4.32. Isin/Gorevin Gerektirdigi

Bedensel Caba
Gorevin Gerektirdigi Ortalama yiizde
Bedensel Caba degeri (%)
Ayakta 62
Oturarak 38
Toplam 100

Cizelge 4.33. Isin/Gérevin Gerektirdigi Beceri ve Davramigsal Ozellikler

(1-6nemsiz, 5-en 6nemli)

Isin Gerektirdigi 1 2

Beceri ve
Davranigsal
Ozelliklerin Onem
Derecesi

Frk| % | Frk

%

Frk| % | Frk

0/0 Frk

%

Zihinsel beceri - - —

40 | 30

60

Ustalik, goz-el-ayakla
uyumlu calismaya
dayanan fiziksel
beceri

15 1 30 | 21

42 1 10

20

Insan iliskileri-Sosyal
beceriler

28 | 32

64

Cizelge 4.34. Isin/Gérevin Gerektirdigi Beceri ve Davranissal Ozelliklerin

Onem Diizeyi

caligmaya dayanan fiziksel beceri

Isin Gerektirdi'gi Beceri ve Ortalama | Standart Degisim
Davramssal Ozellikleri deger (X,,) |sapma (o) | katsayis1 (V)
Zihinsel beceri 4,60 0,49 0,11
Insan iliskileri-Sosyal beceriler 4,56 0,64 0,14
Ustalik, goz-el-ayakla uyumlu 3,72 0,92 0.25
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Insaat miihendislerine yapmus olduklar1 isi/gdrevi basarmak igin ise/gdreve
iligkin gerekliliklerin neler olmas1 gerektigi sorularina katilimcilarin verdikleri cevaplar
ve bu cevaplardan elde edilen sonuglar asagida 6zetlenmistir:

(1) Formu cevaplayan insaat miihendisleri isi/gorevi basarmak ic¢in gerekli
yetkinlikler konusunda 20-30 yas araliginin (%80), cinsiyetin-erkek (%100), is/gorev ile
ilgili en az lisans mezunu olmanin yaninda bir sertifika sahibi olmanin (%36), 6zellikle
bilgisayar ve mesleki egitim konusundaki sertifikalara sahip olmanin (%40), orta
diizeyde yabanci dil bilgisinin (%49), 6zellikle Office (%61) ve Project ve Primavera
gibi cesitli paket programlarini kullanacak diizeyde (%32) bilgisayar bilgisine sahip
olmanin, siiriicii belgesi sahibi olmanin (%99) ve Insaat Miihendisleri Odasia (IMO)
kayith olmanin (%90) 6nemine isaret etmislerdir.

(2) Katilimcilarin mesleki deneyimin verilen isi/gérevi basarmada Onemli
oldugunu belirtmelerine ragmen bu araligin fazla olmamasi (1-5 yil: %66 ve 5-10 yil:
%23) sektorde yer alan sirketlerin isi/gbrevi basarmak icin daha c¢ok geng¢ insaat
miihendislerine ihtiya¢ duydugunu gostermektedir.

(3) Cizelge 4.16." da toplam 50 sirket yetkilisinin verdigi cevaplar incelenerek
hesaplanan artitmetik ortalama degerlerine gore insaat miihendislerinin isin/gérevin
baslangicinda, diger bir deyisle tasarim ve ihale siirecinde islerini oturarak yaptiklari
(%38), yapim siireci basladigi andan itibaren isin biiyiik bir kismini1 ayakta diger bir
deyisle santiyelerde (%62) tamamladiklar1 goriilmektedir.

(4) Isin/gdrevin gerektirdigi beceri ve davranissal ozellikler ile ilgili olarak ise
insaat mihendislerinin verdikleri cevaplar asagida Ozetlenmistir. Cizelge 4.34.’de
verilen ortalama degerler Cizelge 4.33.’de verilen degerler baz alinarak hesaplanmastir.

e Formu cevaplayan ingaat miihendisleri isin/gorevin gerektirdigi en 6nemli

kisisel beceri ve davranigsal 6zelligin, kisinin ¢abuk ve pratik is yapmasini
saglayan zihinsel becerinin oldugunu belirtmislerdir (X,,= 4.60). Bu kuvvet
ayni zamanda anketi cevaplayanlarin en fazla fikir birligi sagladiklar
faktordiir (o =0.49; V =0.11).

e Katilimcilar insan iligkilerinde basarili olmanin-sosyal miithendis olmanin da

isi/gorevi basarmada etkili ikinci en onemli faktor oldugunu belirtmislerdir

(Xag=4.56, 6=0.64; V=0.14).
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e Verilen cevaplardan isi/gérevi basarmada, fiziksel becerilere sahip olmanin
(X20=3.72, 6=0.92; V=0.25) ise, yukaridaki iki faktor kadar etkili olmadig1
anlasilmaktadir.

e Ankete cevap verenlerin 4’ ii ise bu faktdrlere ilaveten is bilgisinin de gorevi
basarmak i¢in, isin/gorevin gerektirdigi beceri ve davranigsal Ozellikler

arasinda olmasi gerektigini belirtmiglerdir.

> s ve Performans Degerlendirme, Ucretlendirme
(1) is Degerlendirme Olgiitleri

Insaat sirketlerinin is degerlendirmesinde kullanilacak olgiitlerin ne ydnde
olacag1 sorusuna verdikleri cevaplar Thurstone’in Karsilastirmali Cift Yargilar Yasasi

ile analiz edilmis ve sonuglar asagida degerlendirilmistir.

Cizelge 4.35. Is Degerlendirme Olgiitleri

Sira No| Alinacak onlemler

I | Ogrenim ve bilgi

II Deneyim

III | Bedensel ¢aba

IV | Zihinsel ¢aba

A% Is tehlikesi (Fiziksel riskler)

Is degerlendirmesinde kullanilacak olgiitler (Cizelge 4.35.) konusunda
cevaplayicilarin tercihleri degerlendirilmis ve cevaplayicilarin de8iskenleri ikiser ikiser
karsilastirdiklar1 varsayilmistir. Bu 6l¢egin analizinde, sirali 6l¢ekle toplanan veriler

once “Kisisel Tercihler Tablosuna” (Cizelge 4.36.) aktarilmistir.
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Cizelge 4.36. Kisisel Tercihler Tablosu

Almacak Tercihler
Onlemler I 1 I v %
I 14 9 9 5
1 36 15 16 5
I 41 35 30 11
v 41 34 20 7
v 45 45 39 43

Ikinci asamada tablodaki degerler cevaplayici sayisina béliinerek (50 sirket)

“Oranlar Tablosu” elde edilmis ve bu tabloda yer alan degerlerin normal degerleri Z-

Normal Dagilim Tablosundan yararlanarak (Ek-2) “Normal Dagilim Tablosu”

hazirlanmistir (Cizelge 4.37. ve Cizelge 4.38.). Tablonun siitunlar itibariyla normal

goriilmektedir.

Cizelge 4.37. Oranlar Tablosu

degerlerinin toplam1 degiskenlerin tercih siralamasini vermistir.

Almmacak Tercihler
Onlemler 1 11 11 v v
| - 0.280 0.180 0.180 0.100
11 0.720 - 0.300 0.320 0.100
111 0.820 0.700 -—- 0.600 0.220
1A% 0.820 0.680 0.400 - 0.140
\4 0.900 0.900 0.780 0.860 -—-
Cizelge 4.38. Normal Dagilim Tablosu
Almacak Tercihler
Onlemler I 1 11 v v
| - -0.585 -0.915 -0.915 |-1.280
11 0.585 - -0.525 -0.470 | -1.280
111 0.915 0.525 --- 0.250 [ -0.770
1V 0.915 0.470 -0.250 --- -1.800
\% 1.280 1.280 0.770 1.800 ---
Toplam Zi, 3.695 1.690 -0.920 0.665 |-5.130

Bu degerlendirmeler 1s1ginda tercihlerin I>II>IV>III>V seklinde siralandigi

Diger

bir ifadeyle

sirket

yOneticileri

is ve

performanslari
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degerlendirirken ve ticretleri belirlerken ana kriterin kiginin Ogrenim ve bilgisi
oldugunu, daha sonra deneyim ve zihinsel ¢abanin bu degerlendirmede belirleyici
oldugunu belirtmislerdir. Sirketler, bedensel ¢aba ile is tehlikesi-isin fiziksel riskler
icermesi  gibi  secenekleri daha sonraki degerlendirmelerde g6z  Oniinde

bulunduracaklarini belirtmislerdir.
(2) is/Gorev Esnasinda Sorumluluk Alma Diizeyleri

Cizelge 4.39. incelendiginde insaat miihendislerinin isin/gérevin basarisi
acisindan is ve performanslarini degerlendirirken, yonetim fonksiyonlarinin (planlama,
organizasyon, koordinasyon, emir-komuta ve denetim sathalarinin) ¢ok Onemli
olduguna, bedensel ve zihinsel ¢abalarinda bu degerlendirmede 6nemli olduguna isaret
etmeleri sorumluluk bilincinde isi yapmaya calistiklarinin gostergesidir. Yapilan
gorliismelerde ise ingaat miihendisleri liretim asamasinin optimal siirede, daha ekonomik
ve daha kaliteli yapilabilmesi i¢in iiretim faktorlerini optimum diizeyde organize ederek
verimliligin arttirilmasinin ~ gerekliligine isaret etmislerdir. Bunun da yonetim

fonksiyonlarinin eksiksiz yerine getirilmesi halinde miimkiin olacagini belirtmislerdir.
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Cizelge 4.39. ingaat Miihendislerinin Gorev ve Sorumluluk

Alma Olgiitleri
Ism/(i(;rme;’lgligil&le Tiluluk Diizeyi | Frekans %
Cok lyi 27 55
Iyi 22 45
Planlama Orta -- --
Az -- --
Toplam 49 100
Cok lyi 32 65
Iyi 17 35
Organize Etme Orta -- --
Az -- --
Toplam 49 100
Cok lyi 35 71
Iyi 14 29
Koordinasyon Orta -- --
Az -- --
Toplam 49 100
Cok lyi 33 68
Iyi 10 20
Emir — Komuta - Yoneltme | Orta 6 12
Az -- --
Toplam 49 100
Cok lyi 35 72
Iyi 11 22
Denetim — Kontrol Orta 3 6
Az -- --
Toplam 49 100
Cok lyi 15 31
Iyi 23 47
Bedensel Caba Orta 8 16
Az 3 6
Toplam 49 100
Cok lyi 28 57
Iyi 15 31
Zihinsel Caba Orta 6 12
Az -- --
Toplam 49 100
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(3) Is/Gérev veya Faaliyetlerde Basarih Olundugunu Gosteren Temel Gostergeler

Insaat sirketlerinin is/gorev veya faaliyetlerinde kullanilacak basar1 Slgiitlerinin
ne yonde olacagi sorusuna verdikleri cevaplar Thurstone’in Karsilastirmali Cift Yargilar

Yasasi ile analiz edilmis ve sonuglar asagida degerlendirilmistir.

Cizelge 4.40. Is/Gorev veya Faaliyetler Icin Basar1 Gostergeleri

Sira No| Alinacak onlemler

I Uretim maliyeti

II Kalite-uygunluk seviyesi

111 Teslim stiresi

IV | Miisteri memnuniyeti

V | Performans gostergeleri (Verimlilik degeri)

Is/gorev veya faaliyetlerinde kullanilacak basar1 6lgiitlerinin ne olacag
konusunda cevaplayicilarin tercihleri degerlendirilmis ve cevaplayicilarin degiskenleri
ikiser ikiser karsilastirdiklart varsayilmistir. Bu Olcegin analizinde, sirali olgekle

toplanan veriler 6nce “Kisisel Tercihler Tablosuna” aktarilmistir.

Cizelge 4.41. Kisisel Tercihler Tablosu

Almacak Tercihler
Onlemler I 1 I v %
I 25 16 15 23
1 25 11 9 29
I 34 39 14 36
v 35 41 36 41
% 27 21 14 9

Ikinci asamada tablodaki degerler cevaplayici sayisina béliinerek (50 sirket)
“Oranlar Tablosu” elde edilmis ve bu tabloda yer alan degerlerin normal degerleri Z-

Normal Dagilim Tablosundan yararlanarak (Ek-2) ‘“Normal Dagilim Tablosu”
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hazirlanmistir (Cizelge 4.42. ve Cizelge 4.43.). Tablonun siitunlar itibartyla normal

degerlerinin toplami1 degiskenlerin tercih siralamasini vermistir.

Cizelge 4.42. Oranlar Tablosu

Almacak Tercihler
Onlemler I 11 1 v v
I - 0.500 0.320 0.300 0.460
1T 0.500 -—- 0.220 0.180 0.580
111 0.680 0.780 -—- 0.280 0.720
1V 0.700 0.820 0.720 --- 0.820
\4 0.540 0.420 0.280 0.180 ---

Cizelge 4.43. Normal Dagilim Tablosu

Alimacak Tercihler

Onlemler I 11 111 1\Y% \%
I 0.000 -0.470 -0.525 | -0.100
11 0.000 -0.770 -0.915 |-0.205
10 0.470 | 0.770 -0.585 | 0.585
v 0.525 | 0.915 0.585 0.915

Y4 0.100 | -0.205 -0.585 -0.915
Toplam Zij, 1.995 | 1.480 -1.240 2,940 | 1.195

Bu degerlendirmeler 1s18inda sirket yoneticilerinin tercihlerini I>II>V>III>1V
seklinde siraladig1 goriilmektedir. Diger bir ifadeyle sirket yoneticileri iste/gorevde veya
faaliyetlerde basarili olundugunu gosteren temel gostergelerin sirasiyla liretim maliyeti,
kalite-uygunluk seviyesi ve verimlilik Olgiitleri oldugunu belirtmislerdir. Ankete
katilanlar teslim siliresi ve miisteri memnuniyeti se¢eneklerini ise basar1 kriteri olarak

daha sonraki asamalarda tercih edebileceklerini vurgulamislardir.
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(4) Is Ucretini ve Statiisiinii Belirleyen Olciitler

Cizelge 4.44. Is Ucretini ve Statiisiinii Belirleyen Olgiitler

g .. R . T Ortalama yiizde
Is Ucretini ve Statiisiinii Belirleyen Olgiitler degeri (%)
Is Degerlendirme Puani 3
Bireysel Hedefleri Gergeklestirme Orani 15
Hedefleri
Gergeklestirme Boliim Hedeflerini Gergeklestirme Orani 14
Oram
Sirket Hedeflerini Gergeklestirme Orant 24
Gorev Yetkinlikleri 15
Yetkinlikler
Kisisel Diger Bilgi ve Beceriler 12
Sirketteki Kidemi 17
Toplam 100

Yukarida toplam 45 sirketin is analizi form degerleri incelenerek hesaplanan
artitmetik ortalama degerlerine gore is iicretini ve statiislinii-isin yiizdelik dilimini
belirleyen en onemli etkenin sirketin hedeflerini gerceklestirme orani oldugu (%24),
daha sonra sirasiyla kidem (%17), gorev yetkinligi (%15), bireysel hedefleri ve bolim
hedeflerini gergeklestirme oran1 (%15, %14), kisisel yetkinlikler (%12) gibi
degiskenlerin de bu hesaplamada belirleyici oldugu goriilmektedir. Is iicretini ve statiiyii
belirleyen yiizdelerin birbirine yakin olmast ve bu kapsamda bir ¢ok degiskenin
hesaplamalara girmesi adil bir {icretlendirme sisteminin kurulmasi agisindan énem arz
etmektedir. Ancak sirketlerde is degerlendirme sistemi olusturarak {icrete doniik
puanlamanin yapilmamasi (%3) ayn1 zamanda konuya profesyonel diizeyde yaklasimin

olmadiginin bir gostergesidir.



65

(5) Hedefi Gerceklestirme Puaninin Degerlendirilmesi

Cizelge 4.45. Hedefi Gergeklestirme Puaninin

Degerlendirilmesi
Hedefi Gerg¢eklestirme
Puaninin Degerlendirilmesi | Frekans %
Prim 42 88
Normal 6 12
Toplam 48 100

Insaat sirketleri hedeflerini  gergeklestirirken

ortaya konan bagaril

performanslari ise genelde prim seklinde {icretlendirdiklerini, normal aylik ticret iginde

degerlendirmediklerini belirtmislerdir.
» Kariyer ve Egitim Planlama

(1) Yiikselme Kriterleri

Cizelge 4.46. Yiikselme Kriterleri

Yiikselme Kriterleri Frekans %
Tecriibe 15 25
Egitim 11 19
Performans 9 15
Kidem 8 14
Is Cesitliligi 6 10
Temsil Yetenegi 4 7
Gorev Siiresi 3 5
Yabanci Dil 2 3
Miisteri Memnuniyeti 1 2
Toplam 59 100
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Cizelge 4.46. incelendiginde insaat miihendislerinin i tecriibesini (%25)
iste/gorevde yiikselmede en Onemli faktdr olarak gordiiklerini, daha sonra sirasiyla
egitim (%19), performans (%15) ve kidemin de (%14) gorevde ylikselmede etkili

oldugu goriilmektedir.

(2) Goreviniz I¢cin Bulunulan Goéreve Gelene Kadar Gecilmesi Gereken Gorev
Unvanlar1 ve Bu Gorevden Sonra Gidilebilecek/Gecis Yapilabilecek Gorev
Unvanlar ve Siiresi

Cizelge 4.47. Goreviniz i¢in Bulunulan Géreve Gelene
Kadar Geg¢ilmesi Gereken Gorev Unvanlar1 ve Siiresi

Goreviniz I¢cin Gec¢ilmesi Gereken Gérev Unvanlari ve Siiresi

Unvan 15 Sﬁglfbw 11-15
Saha Miih. 21 1 --
Teknik Ofis Miih. (Biiro) 15 1 --
Santiye Sefi 15 2 --
Miihendis 4 - -
Proje Miid. 1 1 --
Mimar 1 - -

Cizelge 4.48. Bu Gorevden Sonra Gidilebilecek/Gegis
Yapilabilecek Gorev Unvanlar1 ve Siiresi

Gorevinizden Sonra Gidebileceginiz/Gecis
Yapabileceginiz Gorev Unvanlar ve Siiresi
Unvan 15 S“ﬁﬁ‘f ll)11-15

Proje Koordinatorii 6 1 --
Proje Miidiirii 5 1 --
Yonetim Kurulu Bagkani 4 -- --
Genel Koordinator 3 -- --
Genel Midiir 1 3 --
Is Veren -- -- 1
Santiye Sefi 1 - -
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Cizelge 4.47. ve Cizelge 4.48. incelendiginde insaat miihendisleri kendilerinin
bulundugu mevkiye gelene kadar genelde saha miihendisligi ve teknik ofis gorevlerinde
calistiklarini, gelecekte ise proje koordinatorii veya proje miidiirii olmak istediklerini
belirtmiglerdir. Miihendisler ayrica yapilan goriismelerde de bulunulan/bulunulacak

pozisyonlar i¢in en az 5 yillik ¢aligma periyodunun gerekliligini de vurgulamiglardir.

(3) Egitim Gereksinimlerini Belirlenme Sekli

Cizelge 4.49. Egitim Gereksinimlerinin
Belirlenme Sekli

Egitim Gereksinimlerini i(i)z f;:l:i‘;‘,‘:ri
Belirleme Sekli y o g

(%)

Calisanlarin Talepleri 28

Yeni Uriin ve Hizmetlerin 78

Devreye Alinmasi

Y oneticilerin Calisanlari 2

Icin Talepleri

Caligsanlara Uygulanacak Test vb. 16

Degerlendirme Sonuglari

Meslek Odalar1 Belirlemeli 2

Toplam 100

Yukarida toplam 50 sirketin is analiz form degerleri incelenerek hesaplanan
artitmetik ortalama degerlerine gore calisanlarin egitim gereksinimleri belirlenirken
calisanlarin talep etmesi durumunda (%28), yeni iirlin ve hizmetlerin devreye alinmasi
durumunda (%28) ve yoneticilerin ¢alisanlar: i¢in egitim gereksinimi hissetmesi (%26)

durumunda egitimlerin yapildig1 goriilmektedir.
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(4) Egitimler I¢in Ayrilan Siire

Cizelge 4.50. Egitimler I¢in Ayrilan Siire

Ayflgalltlnsni:iz {?ﬁhk) Frekans | %
0-1 Hafta 10 37
1-2 Hafta 8 30
2-3 Hafta 1 4
3-4 Hafta 3 11
4< 5 13
Toplam 27 100

Cizelge 4.50. incelendiginde ¢alisanlarin egitim gereksinimleri i¢in genellikle

1-2 haftalik siirelerin yeterli oldugu ve egitimlerin genellikle bu periyotlarda yapildigi

gorilmektedir.

(5) Géorev Icin En Uygun Egitim Sekilleri

Cizelge 4.51. Gorev I¢in En Uygun Egitim Sekilleri

Gorev Icin En .
Uygun Egitim Sekilleri | Frekans [ %
Isyerinde-isbasinda 47 46
Egitim seminerleri ile 30 28
Panel ve tartismalar ile 13 13
Yurtdist egitimler ile 7 7
Uzaktan algilamali egitimlerle 6 6
(CD, kaset, internet vb.)
Toplam 103 100

Cizelge 4.51. incelendiginde ¢aliganlarin egitim gereksinimlerinin genellikle

usta-cirak iliskisi iginde is yerinde-igbasinda verildigi (%46) goriilmektedir. Ote yandan
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insaat miihendislerinin egitim seminerlerine (%28), panel ve tartismalara (%13)
katilmanin da 6nemli oldugunu ifade etmeleri gerek mesleki yonden gerekse akademik

acidan sevindirici bir husustur.

(6) Egitim Yontemi

Cizelge 4.52. Egitim Yontemi

Egitim Yontemi | Frekans %
Uygulama 44 35
Anlatim+Tartisma 32 26
Anlatim 23 19
Vaka calismasi 16 13
Film Gosterileri 9 7
Toplam 124 100

Cizelge 4.52. incelendiginde 1is/gérev icin verilen egitimlerin genelde
uygulamaya doniik oldugu (%35), anlatim ve yapilan tartismalarin (%26) ise bir diger
onemli egitim ydntemi olarak benimsendigi goriilmektedir. Ote yandan katilimcilarin
vaka caligmasi (%]13) ve film gosterileri (%7) ile verilecek egitimlere ilgi gostermemesi

sektordeki egitim konusunda eksiklikler olarak kendini gostermektedir.

(7) Egitim Yeri

Cizelge 4.53. Egitim Yeri

Egitim Yontemi Frekans %
Sirket I¢i Egitim Salonu 36 71
Acik Havada 13 25
Saha (Santiye) 2 4
Toplam 51 100
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Cizelge 4.53. incelendiginde is/gorev igin verilen egitimlerin genelde sirket
icinde verildigi (%71) goriilmektedir. Sahada-santiyede egitimlerin verilmemesi (%4)
ise gerek sirket yetkilileri tarafindan, gerekse sektor agisindan bir eksiklik olarak

gortlebilir.
(8) Egitimleri Veren Kisilerin Dagilimi

Cizelge 4.54. Egitimleri Veren Kisilerin

Dagilimi
Egitim Yontemi Frekans %
Karma 39 82
Sirket I¢i Egiticiler 5 10
Sirket Dis1 Egiticiler 4 8
Toplam 48 100

Cizelge 4.54. incelendiginde sirket yetkilileri is/gorev icin verilen egitimlerde
rol alan egiticilerin biiyiik bir oranda sirket i¢i ve sirket disindaki kisilerden olustugunu

(%82) belirtmislerdir.

> Tsci Saghg ve Is Giivenligi, Kalite Kontrol
(1) Is Sirasinda Yansiyan Tehlikeler

Isci saghg ve is giivenligi ile ilgili olarak is sirasinda yasanan tehlikeler
soruldugunda, insaat miihendisleri genelde sektoriin ve insaat islerinin yapisindan
kaynaklanan yiiksek tempoyu ve stresi (%13), yiiksekten diismeyi (%12) ve diisen
nesnelerin ¢arpmasini ve ara¢ kazalarini (%11) sektérde ve kendi firmalarinda yasanan
en onemli tehlikeler olarak gdrmektedirler. Is sirasinda yasanan tehlikelerin nedenleri
soruldugunda ise verilen cevaplar; hayatin icinde hemen hemen herkesin yasadigi
zaman darhigl, dikkatsizlik, stres, yorgunluk, giivenlik yetersizligi, baretsiz ¢aligma,
performansin diismesi, bedensel yipranma, bikkinlik, sikilma gibi sorunlardan

kaynaklandig1 yoniindedir.
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Cizelge 4.55. Is Sirasinda Yanstyan Tehlikelerin Dagilimi

Is Sirasinda Yansiyan Tehlikeler Frk. %

Yiiksek hizli — stresli calisma 46 13
Yiiksekten diisme 45 12
Diisen nesnelerin ¢arpmast 42 11
Arac kazalan 41 11
Yiiksek sicaklik 34 10
Diisiik sicaklik 33 9
Zorlayict — buyruga dayali is ortami 28 8
Elektrik carpmast 23 6
Tekrarlayan hareketler 23 6
Tehlikeli maddelerle-kimyasallarla 15 4
temas

Agir malzeme kaldirilmasi sonucu sirt 14 4
agrilar

Monoton is ortami 12 3
Giriiltiiden dolay1 isitme kaybi1 11 3
Toplam 367 100

(2) Uygulanan Saghk ve Giivenlik Prosediirleri

Uygulanan Saglik ve Giivenlik Prosediirleri soruldugunda sirket yetkilileri,
biiyiik bir oranda Is¢i Saghg ve Is Giivenligi Ydénetmeliginin uygulandigini (%67)
belirtmislerdir. Yetkililerin OHSAS 18001 is ve Isci Giivenligi Sistemini ise kendi
organizasyonlarinda uygulamadiklarint  belirtmeleri (%9) saglik ve giivenlik
konularinda uluslararas1 standartlara ulasmanin ingaat sirketleri i¢in heniiz ¢ok da

onemli olmadiginin bir gostergesidir.
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Cizelge 4.56. Uygulanan Saglik ve Giivenlik Prosediirlerinin Dagilimi

Uygulanan Saghk ve Giivenlik Prosediirleri Frekans %
Isci Saglig1 ve Is Giivenligi Y&netmeligi 22 67
Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu 7 21
OHSAS 18001 s ve Isci Giivenligi Sistemi 3 9
ISO Standartlari 1 3
Toplam 33 100

(3) Uygulanan Kalite Kontrol Sistemleri

Cizelge 4.57. Uygulanan Kalite Kontrol

Sistemleri
TSE Belgesi 45 50
ISO 27 30
Kalite Kontrol 15 17
TKY 3 3
Toplam 90 100

Uygulanan kalite kontrol sistemleri ile ilgili olarak Cizelge 4.57. incelendiginde

sirketlerin genelde TSE (%50) ve ISO (%30) belgesine sahip olduklari goriilmektedir.
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(4) Isin Kalitesini Etkileyen Faktorler

Cizelge 4.58. Isin Kalitesini Etkileyen Faktorlerin Onem Derecesi (1-6nemsiz, 5-en
onemli)

Isin Kalitesini Onem Derecesi

Etkileyen Faktorler 2 3 4

Frk % | Frk % Frk | % Frk % | Frk %
Projelerde verilen o1 o [11|22] 10 |21|28] 57
ayrint1 dlizeyi
Isin miktarinin — o2 4 [10]20] 25 |51|12] 24
belirlenmesi
Tasarimcilarin kalifiye . o | 0 1a1291 16 1331 191 39
elemanlardan olusmasi
Tasarimeilarla iyi V21| 2 3|27 27 |55] 7| 15
iliskiler
Yapilan sozlesmelerin | - o | 1| 2 | 9 |18 | 15 |31 |24 49
icerigi
Kalifiye is¢ilerin . o | 0 ) 4 5 1311321 65
calistirilmasi
Standartlara uygun . o | 0 1 ) 6 1331321 65
malzeme kullanilmasi
Teknik sartnamede
belirtilen malzeme --- 01| -- 0 2 | 4 8 16 | 39 | 80
kalitesine uyulmast
Malzeme tedarikgileri
ile uzun stireli 5 10 | --- 0 12124 18 | 37|14 29
calismalar
Tageronlarla iyi ol 2 [13]27] 24 |49 |11] 22
iliskilerin kurulmasi
Taseronlarla uzun 1|22 4 [15]31] 26 [53] 5] 10
siireli ¢alismalar
Arag ve gereclerin iyi . o | 0 1241 24 1ao | 13| 27
caligmast
Santiye sefininisiiyi | o | | o [ 12 10 |20]38] 78
denetlemesi
Yap1 denetim
kurulusunun isi iyi --- 0] 2 5 3 6 11 [ 22133 67
denetlemesi
Farkli projelerde farkl
ckiplerle galigtlmasmm | = 5 1 5 1 4[4[ o8| 16 |33 ] 16 ] 33
neden oldugu iletisim ve
karsgilikli giivensizlik
Tamamlanmis projelerle
ilgili verilerin daha ileriki
projelerde kullanlmak i R e Hhp22q 20 43 117 35
iizere tutulmasi
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Cizelge 4.59. Isin Kalitesini Etkileyen Faktdrlerin Onem Diizeyi

Gorev ve Sorumluluk Safhasi Ortalama [Standart Degisim
deger (X,,) [sapma (o) | katsayisi (V)

Santiye sefinin isi iyi denetlemesi 4,76 0,48 0,10
Teknlk sartnamede belirtilen malzeme 476 0,52 0.11
[kalitesine uyulmasi

Standartlara uygun malzeme kullanilmasi 4,63 0,52 0,11
Kalifiye ig¢ilerin ¢aligtirilmasi 4,61 0,56 0,12
Yapi denetlm kurulusunun isi iyi 453 0,79 017
denetlemesi

Projelerde verilen ayrint1 diizeyi 4,35 0,82 0,19
Yapilan s6zlesmelerin igerigi 427 0,83 0,19

Tamamlanmis projelerle ilgili verilerin
daha ileriki projelerde 4,12 0,75 0,18
|kullanilmak iizere tutulmasi

Tasarimcilarin kalifiye elemanlardan

olusmast 4,10 0,81 0,20
Arag ve gereglerin iyi caligmasi 4,02 0,71 0,18
[sin miktarinin belirlenmesi 3,96 0,78 0,20
Taseronlarla iyi iliskilerin kurulmasi 3,92 0,75 0,19

Farkli projelerde farkli ekiplerle
calisilmasinin neden oldugu iletisim ve 3,90 0,97 0,25
[karsilikli giivensizlik

Tasarimcilarla iyi iligkiler 3,78 0,79 0,21

Malzeme tedarikgileri ile uzun siireli
calismalar

3,73 1,17 0,31

Taseronlarla uzun stireli caligmalar 3,65 0,80 0,22
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Cizelge 4.59.’de verilen ortalama degerler Cizelge 4.58.’de verilen degerler baz
aliarak hesaplanmistir. Buna gore sonuglar asagida 6zetlenmistir:

(1) Anketi cevaplayan insaat miihendisleri santiye sefinin isi iyl denetlemesinin
ve teknik sartnamede belirtilen malzeme kalitesine uyulmasinin isin kalitesini etkileyen
en onemli faktorler olarak gormektedirler (X,,= 4.76). Bu iki kuvvet ayni zamanda
anketi cevaplayanlarin en fazla fikir birligi sagladiklar faktordiir (o =1.13; V =0.27).

(2) Miihendisler, standartlara uygun malzeme kullanilmasini ve kalifiye iscilerin
calistirilmasini ise isin kalitesini etkileyen ikinci derecede onemli faktorler olarak
belirtmislerdir (X,,=4.63, X,,=4.61).

(3) Insaat miihendisleri, yap1 denetim kurulusunun isi iyi denetlemesinin
(Xa0=4.53, 6=0.79; V=0.17) ve projelerde verilen ayrinti diizeyinin de (X,,=4.35,
06=0.82; V=0.19) isin kalitesini etkileyebilecegini, ancak yukaridaki dort faktor kadar
etkili olamayacagini belirtmislerdir.

(4) Analiz sonuglarindan tasarimcilarla, malzeme tedarikgileriyle ve tageronlarla
uzun siireli iligkilerin ise isin kalitesini artiracak faktorler olarak goriilmedigi

anlagilmaktadir (X,0=3.78, X30=3.73, X,0=3.65).
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» Sosyo-Psikolojik Faktorler
(1) Isi/Gorevi Yaparken Karsilasilan Sorunlar

Cizelge 4.60. Isi/Gérevi Yaparken Karsilasilan Sorunlarin Onem Derecesi (1-nemsiz,
5-en 6nemli)

Onem Derecesi

Isi Yaparken

1 2 3 4 5

Karsilasilan Sorunlar

Frk | % | Frk | % | Frk | % | Frk | % | Frk | %
O andaki is yiikii - 0 --- 0 8 16| 14 |28 28 | 56
Stres ve baski altinda
mantikl bir yol 3 6 1 2 8 16 | 27 | 54| 11 | 22
izleyememe
Yetki ve

sorumluluklarin net
olarak belirlenmedigi
organizasyonel yap1
Organizasyon
tiyelerinin birbirlerine
kars1 glivensizligi,
korkusu ve gordiikleri
hatalar1 s0ylememe
aligkanligi

Temelde gerilim
yaratan, ekip iiyelerinin
etkilesimlerine hasar
veren zayif iletigim

Enformasyon aglarinin
sistemlestirilememesi --- 0 4 8 23 | 46 18 | 36 5 10
ve ¢aligmamasi

Diger birimlerde yer
alan meslek gruplariin
farkli i yapma - 0 5 10 9 18] 22 | 44| 14 | 28
kiiltiirleri ve
yetersizlikleri
Organizasyonda yer
alan bazi kisi ve
gruplarin proje - 0 1 2 16 |32 25 | 50 8 16
hedeflerine karsi
duyarsizlig
Tamamlanmis
projelerle ilgili
verilerin daha ileriki - 0 --- 0 10 20| 32 | 64 8 16
projelerde kullanilmak
lizere tutulmamasi
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Cizelge 4.61. Isi/Gérevi Yaparken Karsilasilan Sorunlarin Onem Diizeyi

Ortalama [Standart Degisim
deger (X,,) [sapma (o) | katsayis1 (V)

Gorev ve Sorumluluk Safhasi

O andaki ig ytiki 4,40 0,75 0,17
Tamamlanmis projelerle ilgili verilerin

daha ileriki projelerde kullanilmak {izere 3,96 0,60 0,15
tutulmamasi

'Yetki ve sorumluluklarin net olarak

. Ny . 3,96 0,94 0,24
belirlenmedigi organizasyonel yapi
Diger birimlerde yer alan meslek
gruplarinin farkli is yapma kiiltiirleri ve 3,90 0,92 0,24
yetersizlikleri
Stres ve baski altinda mantikli bir yol 3.84 0.99 0.26
izleyememe
Organizasyonda yer alan baz1 kisi ve
gruplarin proje hedeflerine karsi 3,80 0,72 0,19

duyarsizlig

Organizasyon iiyelerinin birbirlerine karsi
giivensizligi, korkusu ve gordiikleri 3,54 0,94 0,27
hatalar1 soylememe aliskanligi

Temelde gerilim yaratan, ekip tiyelerinin

etkilesimlerine hasar veren zayif iletisim 3,52 0,92 0,26

Enformasyon aglarinin

. . . 3,48 0,78 0,22
sistemlestirilememesi ve ¢alismamasi

Cizelge 4.61.’de verilen ortalama degerler Cizelge 4.60.’de verilen degerler baz
alinarak hesaplanmistir. Buna gore sonuglar asagida 6zetlenmistir:

(1) Insaat miithendisleri yaptiklar1 isin ve verilen bir gérevin etkin bir bigimde
yerine getirmede etkili olan en biiyilk kuvvetin o andaki is yiikii oldugunu
belirtmisglerdir (X,,= 4.40).

(2) Insaat miihendisleri is/gérev ile ilgili gecmise doniik verilerin
tutulmamasinin, yetki ve sorumluluklarin net olarak belirlenmedigi organizasyonel
yapinin ve diger birimlerde yer alan meslek gruplarinin farkli is yapma kiiltiirleri ve
yetersizliklerinin de goérevin etkinligini azaltabilecek diger onemli faktorler olarak

gormektedirler (X,,=3.96, X,,=3.96, X,,=3.90).



78

(3) Organizasyon tiyelerinin birbirlerine kars1 giivensizligi, korkusu ve
gordiikleri hatalar1 soylememe aligkanliginin, zayif iletisimin ve enformasyon aglarinin
sistemlestirilememesi ve c¢alismamasinin ise isi/gérevi basarmada onemli faktorler

olarak goriilmedigi verilen cevaplardan anlasilmaktadir (X,,=3.54, X,0=3.52, X,,=3.48).
(2) Is Tle Ilgili Karsilasilan Sosyo-Psikolojik Sorunlar

Insaat miihendislerinin isle ilgili karsilasilan sosyo-psikolojik sorunlarm en ¢ok
neleri kapsadigi sorusuna verdikleri cevaplar Thurstone’in Karsilastirmali Cift Yargilar

Yasasi ile analiz edilmis ve sonuglar asagida degerlendirilmistir.

Cizelge 4.62. Is Ile Tlgili Karsilasilan Sosyo-Psikolojik Sorunlar

Sira No|Alinacak onlemler

I |Yorgunluk ve bezginlik sorunu

II |Devamsizlik

III [isgiicii devir oranmin yiiksekligi

IV |isgdrenin onur ve kisiligini zedeleyen davranislar

[sgoreni takdir etme ve kabul gérme arzusunun

\Y%
yaratilmamasi

Is ile ilgili karsilasilan sosyo-psikolojik sorunlar konusunda cevaplayicilarin
tercihleri degerlendirilmis ve cevaplayicilarin degiskenleri ikiser ikiser karsilastirdiklar
varsayllmistir. Bu 0Olgegin analizinde, sirali Olgekle toplanan veriler once “Kisisel

Tercihler Tablosuna™ aktarilmistir.

Cizelge 4.63. Kisisel Tercihler Tablosu

Alinacak Tercihler
Onlemler 1 1 T v %
1 5 20 10 13
1 45 40 31 33
T 30 10 15 16
v 40 19 35 27
v 37 17 34 23
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Ikinci asamada tablodaki degerler cevaplayici sayisina béliinerek (50 sirket)
“Oranlar Tablosu” elde edilmis ve bu tabloda yer alan degerlerin normal degerleri Z-
Normal Dagilim Tablosundan yararlanarak (Ek-2) “Normal Dagilim Tablosu”
hazirlanmistir (Cizelge 4.64. ve Cizelge 4.65.). Tablonun siitunlar itibariyla normal

degerlerinin toplami1 degiskenlerin tercih siralamasini vermistir.

Cizelge 4.64. Oranlar Tablosu

Almmacak Tercihler
Onlemler I 11 11 v v
I - 0.100 0.400 0.200 0.260
11 0.900 - 0.800 0.640 0.660
11 0.600 0.200 - 0.300 0.320
1\% 0.800 0.380 0.700 -—- 0.540
\%4 0.740 0.340 0.680 0.460 -

Cizelge 4.65. Normal Dagilim Tablosu

Alinacak Tercihler

Onlemler I 11 111 1\Y% \%
I -1.28 -0.250 -0.840 | -0.350
I 1.280 1.280 0.310 | 0.410
10 0.250 | -1.280 -0.525 | -0.470
v 0.840 | -0.310 0.525 0.100

\% 0.650 | -0.410 0.470 -0.100
Toplam Ziy 3.020 | -3.27 2.025 -1.155 |-0.310

Bu degerlendirmeler 1s18inda sirket yoneticilerinin tercihlerinin I>III>V>IV>II
seklinde siralandigi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle insaat miihendisleri is ile ilgili
karsilagilan sosyo-psikolojik sorunlar konusunda, oncelikle yorgunluk ve bezginlik
sorunu ile devamsizlik-isteksizlik sorununa dikkat cekmislerdir. Insaat miihendisleri
sektordeki kendi meslektaslar1 arasindaki isgiicli devir oraninin yiiksekligini, isgdrenin
onur ve kisiligini zedeleyen davraniglari, takdir edilme ve kabul gérme arzusunun
yaratilmamasini ise daha sonraki asamalarda karsilagilan sosyo-psikolojik faktorler

olarak gordiiklerini vurgulamiglardir.
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4.1.2. Zaman Etiidii Bulgular

4.1.2.1. is Ol¢iimii

(1) Uretim Asamasinin Programlamasinda Izlenen Yéntemler

Cizelge 4.66. Uretim Asamasinin Programlamasinda izlenen Yéntemler

Uretim Asamasinin Frogramlamasmda Frekans o
Izlenen Yontemler
Daha dnce yapilan islere ve tecriibeye
. 40 53
dayali olarak iiretim agamasini programliyoruz
Hazirlanan is programlari ile programliyoruz 33 44
Bu konuda bir yazili bir programimiz yok 2 3
Toplam 75 100

Cizelge 4.66. incelendiginde iiretim asamasi programlanirken genellikle daha

Once yapilan islere ve tecriibeye dayali olarak programlandigi (%53) goriilmektedir.

Sirketlerin %44’ ise hazirlanan s

programlamaktadirlar.

(2) Uretim Asamasinin Programlanmasinda Kullanilan Programlama Araclar

programlar1 ile

uretim

Cizelge 4.67. Uretim Asamasinin Programlanmasinda Kullanilan

Programlama Araglari

Uretim Asamasiin Programlanmasinda Frekans o
Kullanilan Programlama Araclarn °

Cubuk Programlama Y 6ntemi 12 75

Ag Diyagramlar1 Y6ntemi 4 75

(CPM ve PERT Metodu)

Toplam 16 100

Cizelge 4.67. incelendiginde iiretim agsamas1 programlanirken genellikle ¢ubuk
programlama yontemi ile islerin programlandigi (%75), ag diyagramlarinin ise bu

kapsamda pek tercih edilmedigi (%25) goriilmektedir.
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(3) Kullanilan Bilgisayar Destekli Programlama ve Kontrol Araclar

Cizelge 4.68. Kullanilan Bilgisayar Destekli Programlama ve

Kontrol Araglari
Kullanilan Bilgisayar Destekli o

Programlama ve Kontrol Araglar Frekans 7
Excel 16 56
MS Project ile ig programlarini diizenliyoruz 10 34
Primavera Paket Programu ile is 3 10
programlarini diizenliyoruz
Toplam 29 100

Cizelge 4.68. incelendiginde iiretim asamasi programlanirken genellikle Excel
ile programlamanin yapildig1 (%56), ayrica paket programlarin kullaniminin fark edilir
bicimde (%34 ve %10) yayginlastig1 goriilmektedir.

(4) Is Hizzim Artirmada Kullanilan Yéntemler

Cizelge 4.69. Is Hizim Artirmada Kullanilan Y&ntemler

Asagidaki iki dnlemin birlikte uygulanmasi 35 66
Calisan ya da ekip sayisinin artirilmasi 7 13
Farkl1 yapim teknolojileri kullanilmasi 7 13
Diger 4 8

Toplam 53 100

Cizelge 4.69. incelendiginde iiretim asamasinda verimliligi ve is hizini artirirken
hem farkli yapim teknolojilerinin kullanildigi hem de calisan sayisinin artirildig (%66)

goriilmektedir.
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(5) is Programimi Aksatmamak i¢cin Kullanilan Teknikler

Cizelge 4.70. Is Programin1 Aksatmamak I¢in Kullanilan Teknikler

Is Programimi Aksatmamak I¢in
' Ig(ullanllan Teknikler ' Frekans o

Uretim amach faaliyetleri dogrudan etkileyen hazirlik
faaliyetleri ya da teknik zorunluluklar nedeniyle siiresi 30 25
uzayan faaliyetlerin belirlenmesine doniik ¢aligmalar
Faaliyetlerin gergeklestirilme dogrultusuna
doniik (diisey veya yatay) calismalar 27 23
Is etaplara veya anolara ayrilabilirligine ve 75 71
boliinebilirligine doniik ¢aligsmalar
Gergeklestirilme sirasinda paralel ve 20 17
ardarda olan faaliyetlere dontik ¢caligmalar
Isin tekrarlanan faaliyetleri varligina doniik ¢alismalar 18 14
Toplam 120 100

Cizelge 4.70. incelendiginde sirket yetkilileri firmalarinda genellikle is
programini aksatmamak igin; iiretim amacli faaliyetleri dogrudan etkileyen hazirlik
faaliyetleri ya da teknik zorunluluklar nedeniyle siiresi uzayan faaliyetlerin
belirlenmesine doniik ¢alismalara (%25), faaliyetlerin gergeklestirilme dogrultusuna
doniik (diisey veya yatay) calismalara (%23) ve isin etaplara veya anolara
ayrilabilirligine ve bdliinebilirligine doniikk c¢aligmalara (%21) yer verdiklerini

belirtmislerdir.
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4.1.2.2. Hareket Etidii

(1) Uretim Faktorlerinin Verimliligini Artirma Yontemleri

Cizelge 4.71. Uretim Faktorlerinin Verimliligini Artirma Ydntemlerinin Onem Derecesi

Uretim Faktorlerinin Verimliligini 1 > Onem ];)erecem 1
Artirma Yontemleri S
Frk | % | Frk | % | Frk | % | Frk | % | Frk | %
Yonetim fonksiyonlarina agirlik verme -- 0 -- 0 4 8 15 130 31 |62
I¢ ve dis gevreye kars1 duyarli olma -- 0 6 121 19 |38 21 |42] 4 8
Cesitli senqryalar gelistirilmeli-Sirketin B _ 0 _ 0 6 HERENE 13
planina sahip olmasi
Geri bildirim ¢aligmalarina agirlik verme 1 2 1 2 11 1221 27 |54 10 |20
Finansal yapiy1 belirten gostergelere dikkat | 0 1 ) 7 1l 16 1321 26 | 2
etme
Daha karli yatirimlara yonelme -- 0 -- 0 6 |12] 22 |44 22 |44
Egitilmis isgiicii kullanma -- 0 1 2 4 8 12 |24 33 |66
Is glivencesi verme -- 0 1 2 11 |22 20 |40 18 | 36
Kurum i¢i egitim -- 0 4 8| 14 |28 21 |42 11 |22
Ilerlemeye imkén tanima —~ 1ol 1 ]2 9 |18]25]|s50] 15|30
Ucret politikast -- 0 1 2|1 14 | 28] 20 [40)] 15 |30
Sosyal giivence -- 0 -- 0 1 2| 21 |42 28 |56
Kisinin igletmede fark ediliyor olmast -- 0 5 0] 7 141 17 |34 21 |42
Uygun kapasiteli makine se¢imi -- 0 5 10] 14 | 28] 17 |34 14 | 28
Uygun operatdr se¢imi -- 0 3 6 18 |36 14 |28 15 |30
Yeterli servis hizmeti 1 2 8 6] 9 18] 27 |54 5 10
Tasarima uygun malzeme kullanimi -- 0 -- 0 2 4 1 27 |54 21 |42
Malzeme temininde yeterli aragtirma -- 0 -- 0 7 141 26 |52 17 | 34
Uygun sartlarda tagima ve depolama -- 0 -- 0 13 |26 22 |44 15 130
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Cizelge 4.72. Uretim Faktorlerinin Verimliligini ArtirmaY dntemlerinin

Onem Diizeyi

|Gorev ve Sorumluluk Safhasi Ortalama |Standart Degisim
deger (X,,) [sapma (o) | katsayis1 (V)

Sosyal giivence 4,54 0,54 0,12

Y 6netim fonksiyonlarina agirlik 4,54 0,64 0,14

verme

Egitilmis isgiicli kullanma 4,54 0,73 0,16

Tasarima uygun malzeme 438 0,56 0.13

kullanimi

Finansal yapiy1 belirten

gostergelere dikkat etme 4,34 0,79 0,18

Daha karli yatirimlara yonelme 4,32 0,68 0,16

Malzeme temininde yeterli 4.0 0.66 0.16

arastirma

[s giivencesi verme 4,10 0,81 0,20

ilerlemeye imkan tanima 4,08 0,74 0,18

Kisinin isletmede fark ediliyor 4,08 0.98 0.24

olmas1

Cesitli senoryalar gelistirilmeli-

Sirketin B planina sahip olmasi 4,06 0,54 0,13

[Uygun sartlarda tagima ve 4,04 0,75 0.18

depolama

Ucret politikasi 3,98 0,81 0,20

Geri bildirim ¢alismalarina agirlik 3.88 0.82 0.21

verme

Uygun operator se¢imi 3,82 0,93 0,24

Uygun kapasiteli makine se¢imi 3,80 0,96 0,25

Kurum i¢i egitim 3,78 0,88 0,23
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Cizelge 4.72.’de verilen ortalama degerler Cizelge 4.71.’de verilen degerler baz
aliarak hesaplanmistir. Buna gore sonuglar asagida 6zetlenmistir:

(1) Ankete katilan insaat miihendisleri iiretim faktorlerinin verimliligini artiran
en bliylik kuvvetin sosyal giivence oldugunu, bunun da gerek is, gerek saglik ve sosyal
givence konularinda iyilestirilmelerin  yapilmast ile miimkiin olabilecegini
belirtmislerdir (X,,= 4.54). Bu kuvvet ayn1 zamanda, ankete katilanlarin en fazla fikir
birligi sagladiklar1 faktordiir (¢ =0.54; V =0.12).

(2) Sirketler, planlama, organizasyon, koordinasyon, yoneltme ve denetim
faaliyetlerinin (yonetim fonksiyonlarinin) eksiksiz olarak yerine getirilmesinin ise
tiretim faktorlerinin verimliligini artiran ikinci 6nemli faktor oldugunu belirtmislerdir
(Xao=4.54, 0=0.64; V=0.14).

(3) Sirketler, tigiincii olarak egitilmis isgiicii kullaniminin da (X,,=4.54, 6=0.73;
V=0.16) iiretim faktdrlerinin verimliligini artirabilecegini vurgulamislardir.

(4) Analiz sonuglarindan yeterli servis hizmeti saglanmasinin, i¢ ve dis ¢evreye
karst duyarli olunmasimin {iretim faktorlerinin verimliligini artiracak faktorler olarak

goriilmedigi anlasilmaktadir.
(2) Uretim Esnasinda Verimliligi Etkileyen Faktorler

Cizelge 4.73. Uretim Esnasinda Verimliligi Etkileyen Faktdrler

Uretim Esnasinda Verimliligi o

Etkileyen Faktorler Frekans &

Kullanilan malzeme ve ekipmanin
. 33 21

zamaninda gelmemesi
Calisma ortaminin 1sist 33 21
Ortamda ¢alisan sayisinin ¢oklugu 23 14
Isin farkl1 durus pozisyonlar1 gerektirmesi 23 14
Ortamdaki malzeme ve ekipmanin 19 12
cok kalabalik yapmasi
Isin yapildig1 yerin aydinlatma diizeyi 17 11
Gurtlti 12 7
Toplam 160 100
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Cizelge 4.73. incelendiginde, ingaat miihendislerinin, kullanilan malzeme ve
ekipmanin zamaninda gelmemesinin ve ¢alisma ortaminin 1sisinin = (%21) {iiretim

esnasinda verimliligi etkileyen en dnemli faktorler olarak gordiikleri anlagilmaktadir.
4.2. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

4.2.1. Metot Etiidii Bulgularimin Degerlendirilmesi

4.2.1.1. Kisisel Gereklilikler

Analizler sonucu elde edilen kisisel nitelikler/gereklilikler — ingaat
miithendislerinin is yapma kiiltiirii konusunda ipuclar1 vereceginden bu bilgilerin is
analizleri ile elde edilmesi 6nem arz etmektedir.

Ankete katilan ingaat miihendisleri kisisel gereklilikler konusunda, bir insaat
miihendisinin, kendini uzmanlagmis bir miithendis olarak atfedebilmesi icin, sektorde en
az 7-8 yil ¢aligarak tecriibe kazanmanin 6nemli oldugunu ifade etmislerdir. Diger bir
deyisle bir insaat miihendisinin kisisel yetkinlige ulasmasi i¢in 20-30 yas araliginin
milat oldugunu vurgulamiglardir. Bu asamada lisans egitiminde uygulamaya daha fazla
zaman ayrilmasi, yeni mezun olan insaat miithendislerinin tecriibe eksikligini kismen de
olsa giderilebilecegi sOylenebilir.

Kisisel gereklilikler ile ilgili olarak, insaat miihendisleri, is ile ilgili en az lisans
mezunu olmanin yaninda, sertifika kurslarina veya kurslara katilarak bir sertifika sahibi
olmanin, Insaat Miihendisleri Odasma (IMO) kayitli olmanin, konusma, anlama ve
okuma seviyesinde orta diizeyde yabanci dil bilgisinin, iyi derecede donanim ve isletim
sistemi bilgisine sahip olmanin, Office, Project ve Primavera gibi c¢esitli paket
programlarini iyi kullanacak diizeyde bilgisayar bilgisine sahip olmanin ve en az B
sinif1 siiriicii belgesi sahibi olmanin 6nemine isaret etmislerdir.

Katilimcilarin  kisisel olarak yoneticilik, hizli analiz ve yorum kabiliyeti,
kararlilik diizeyleri ve insan iliskileri konularin 6nemine isaret etmeleri ve bu konularda
kendilerine giivenmeleri, insaat miihendislerinin giderek sosyal miihendis olma
bilincine eristiklerinin gostergesidir. Buna ragmen yabanci dil bilgisi, insan iligkileri ve
bilgisayar konularinda eksiklikler hissetmeleri ve bu konudaki eksiklerini giderme
gayretleri hem iilke, hem sektor ve hem de calistiklari/¢alisacaklar firmalar agisindan

sevindirici bir husustur.
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4.2.1.2. ise/Goreve Ait Profilin Cikarilmas
» Gorev Tanimlar

Insaat miihendislerinin calistiklar1 sirketlerdeki gorevleri ile ilgili olarak, is
analiz formlar1 incelendiginde, sirkette genelde On hazirlik asamasinda; projelerin
hazirlanmas1 ve on kesfin c¢ikartilmasi faaliyetlerini; fiyat teklif asamasinda; isin
maliyetinin ¢ikartilmasina doniik faaliyetlerini  gergeklestirdikleri; yapim-iiretim
asamasinda; santiye sefligi yaptiklar1 ve projenin koordinasyonunu sagladiklari;
tamamlama asamasinda ise yine santiye sefligi ve genel sorumlu diizeyinde rol aldiklar
gorilmektedir. Bu durum; ingaat miihendislerinin 6zellikle 6n hazirlik ve fiyat teklif
asamalarindaki i1sin maliyetine doniik calismalarinda daha titiz davranmalarini
gerektirmekte, ayn1 zamanda is yogunlugunu ve sorumluluklarin1 da artiran bir unsur
olarak goriilmektedir.

Formlar incelendiginde insaat miihendislerinin gorevi kapsaminda ¢cogunlukla is
sahibi tarafindan denetlendigi, isin kontrolii ve diizeltilmesi, is sahibini temsil ve is
sahibinin imza yetkisine, smirli olarak da harcama yetkisine sahip olduklar
goriilmektedir. Insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 sirketlerde sinirli diizeyde odiil ve
ceza verme yetkisine sahip olduklarini belirtmeleri isi yonetme konusundaki etkinligini
azaltan bir unsurdur. Ayrica insaat miihendislerinin egitim vermeye doniik faaliyetleri
nispeten daha az gergeklestirdiklerini belirtmeleri de isin verimliligini ve kalitesini
etkileyeceginden sasirtict bir sonug olarak nitelendirilebilir.

Insaat miihendislerinin gorevi kapsaminda haftalik 51-60 saat ¢alistiklarini,
gorevi geregi genelde haftalik olarak is ilerleme toplantilarina, giinliik veya aylik olarak
ise proje koordinasyon toplantilarina katildiklarini belirtmeleri ve ayrica bir aylik siire
zarfinda, is ile ilgili bulunduklar1 bolge ya da kent disinda ¢aligmalari, kendilerine
ayirdiklar1 zaman diliminin azligina isaret etmektedir. Bu yogun ¢aligma temposu, isin
verimliligini ve kalitesini etkileyen en 6nemli faktor olarak degerlendirilmektedir.

Insaat miihendislerinin gorevleri geregi on hazitlik ve yapim asamasi ile is
bittikten sonra genellikle kurum i¢inde sirket sahibi ve diger santiye
sefleri/meslektaglart ile iletisim kurduklari, kurum disinda ise genellikle idari
kurumlar/6zellikle kamu kurumlar1 ve onlarin calisanlan ile iletisimde bulunduklari
goriilmektedir. Ozellikle insaat miihendislerinin giiniimiizde 6nemi giderek artan

iletisim konusu lizerinde 6nemle durmasi isin basarisi i¢in gereklidir.
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Insaat miihendisleri, is ile ilgili olarak, finansal bilgilerin yer aldig1 finansal
dokiimanlarin gizlenmesinin kendileri i¢in onemli oldugunu belirtmislerdir. Formu
yanitlayanlarin, bu belgelerin, rakip sirketlerin, 6zellikle ihale asamasinda tekliflerini
sunarken verecegi teklif miktarin1 tahmin etmesinde kullanmalarina olanak
taniyabilecegini, sirket stratejisinin ac¢iga ¢ikmasina neden olacagini belirtmeleri, bu
belgelerin gizliliginin 6nemi konusundaki hakliliklarini ortaya koymaktadir.

Insaat miihendislerinin gorevi kapsaminda olmadig1 ve resmi olarak yetkilerinin
de olmadig1 halde sirketin gerek idari, gerekse insaat isleri bazinda tiim isleri ile
ilgilendiklerini belirtmeleri, ayrica yol, koprii, bina gibi her biri ayr1 uzmanlik gerektiren
cesitli iglerle ilgilenmeleri, isin isleyisini, verimligini ve kalitesini etkilemektedir. Bu
konu Tiirk insaat sektoriinde gorev yapan tiim insaat miithendislerinin ortak bir problemi
olarak goze ¢arpmaktadir.

Insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 sirketlerde yapilmadigi halde yapilmasinda
yarar gordiikleri igler ile ilgili olarak ise, organizasyonel yapilarin ve gorev tariflerinin
net bir sekilde belirlenmesinin Onemine isaret etmeleri, bu konularda yonetim
fonksiyonlariin yeniden gézden gecirilmesinin/yapilandirilmasinin gerekliligine vurgu
yapmalar1 aslinda iilkemizdeki biitiin imalat ve hizmet sektoriinde yer alan sirketlerin
genel bir sorunudur. Ancak ingaat miihendislerinin bu genel sorunun farkinda olmalar
¢Ozlimii i¢in 6nemli bir adim teskil etmektedir.

Insaat miihendisleri, gorevler igin gereklilik muhasebesi yapilmamasinin ve
sirketteki herkesin her ise karigmasmin da gorevleri yerine getirirken sorunlarin
dogmasina yol agtigini, bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in de yoOnetim fonksiyonlarini
(planlama, organizasyon, koordinasyon, emir-komuta ve denetim) icine alan biitlinlesik

bir sisteme ihtiya¢ duyduklarini belirtmislerdir.
> Isi/Gorevi Basarmak Icin Gereklilikler

Insaat mithendisleri isi/gdrevi basarmak icin gerekli yetkinlikler konusunda yas
araliginin 20-30 olmasinin, cinsiyetin erkek, is ile ilgili en az lisans mezunu olmanin
yaninda bir sertifika sahibi olmanin, 6zellikle bilgisayar ve mesleki egitim konularinda
sertifikalara sahip olmanin, orta diizeyde yabanc1 dil bilgisine, 6zellikle Office, Project
ve Primavera gibi cesitli paket programlar1 kullanacak diizeyde bilgisayar bilgisine
sahip olmanin, siiriici belgesi sahibi olmanin ve insaat Miihendisleri Odasina (IMO)

kayith olmanin 6nemine isaret etmislerdir. Bu durum isin siiresi, kalitesi, maliyeti
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dolayistyla verimliligi acgisindan insaat miihendislerinin kendilerini her alanda
gelistirmesinin gerekliligini gostermektedir.

Insaat miihendisleri isi/gorevi basarmak icin, isin/gdrevin gerektirdigi bedensel
caba ile ilgili olarak verdikleri cevaplarda ise, isin baglangicinda, diger bir deyisle
tasarim ve ihale siirecinde islerini daha ¢ok oturarak yaptiklarini, yapim siireci bagladigi
andan itibaren ise, isin biiyiilk bir kismini santiyelerde ayakta gergeklestirdiklerini
belirtmislerdir.

Insaat miithendisleri ¢abuk ve pratik is yapmay1 saglayan zihinsel becerilerin ve
beseri iliskilerin de, isin gerektirdigi en dnemli beceri ve davranigsal 6zellikler oldugunu
belirtmislerdir. Verilen cevaplardan ve yapilan goriismelerden, yogun c¢alisma
temposundan kaynaklanan stres ve baskinin, yapilan isleri dolayisiyla ikili iligkileri ve
zihinsel beceriyi olumsuz yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Bu da, ingaat
miihendislerinin is yaparken ve yaptirirken mantikli bir yol izleyememelerine neden

olmaktadir.
> 1Is ve Performans Degerlendirme, Ucretlendirme

Insaat miithendisleri is ve performanslar1 degerlendirirken ve iicretleri belirlerken,
ana kriterin kisinin 6grenim ve bilgisi oldugunu, daha sonra deneyim ve zihinsel
cabanin bu degerlendirmede belirleyici oldugunu belirtmislerdir. Bedensel caba ile isin
fiziksel riskler icermesi gibi segeneklerin ise is ve performansin degerlendirilmesinde ve
ticretlerin belirlenmesinde daha sonra rol oynadig1 verilen cevaplardan anlagilmaktadir.

Insaat miihendislerinin, isin basaris1 acisindan, is ve performanslarini
degerlendirirken, yonetim fonksiyonlarinin (planlama, organizasyon, koordinasyon,
emir-komuta ve denetim) yeniden yapilandirilmasinin énemli olduguna isaret etmeleri
sorumluluk bilincinde isi yapmaya calistiklarinin gostergesidir. Yapilan goriismelerde
de ingaat miihendisleri isin maliyeti ve kalitesi agisindan ve santiyedeki tiim ekip ve
ekipmanlar1 her kosulda optimum diizeyde organize ederek verimliligin artirilmasinda
da bu fonksiyonlar1 eksiksiz yerine getirmenin 6nemine isaret etmislerdir.

Insaat miihendisleri is veya faaliyetlerde basarili olundugunu gdsteren temel
gostergelerin iiretim maliyeti, kalite-uygunluk seviyesi ve verimlilik olgiitleri oldugunu
belirtmislerdir. Yapilan goriismelerde sirketler i¢in en Onemli basar1 gostergesinin,

tiretim maliyetinin diislikliigii ve elde edilen kar oldugu anlasilmaktadir.
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Is iicretini ve statiisiinii-isin yiizdelik dilimini belirleyen en énemli etkenin ise
sirketin hedeflerini gerceklestirme orani oldugu, daha sonra sirasiyla kidem, gorev
yetkinligi, bireysel ve boliim hedeflerini gerceklestirme orani, kisisel yetkinlikler gibi
degiskenlerin de bu hesaplamada belitleyici oldugu goriilmektedir. Is iicretini ve
statiisiinii  belirleyen yiizdelerin birbirine yakin olmasi ve bu kapsamda bir¢ok
degiskenin hesaplamalara girmesi adil bir {icretlendirme sisteminin kurulmasi agisindan
onem arz etmektedir. Ancak sirketlerde is degerlendirme sistemi olusturarak ticrete
doniik puanlamanin yapilmamasi ayn1 zamanda konuya profesyonel diizeyde yaklagimin
olmadiginin gostergesidir.

Insaat sirketleri, hedeflerini gerceklestirirken ortaya konan basarili
performanslar1 genelde prim seklinde {icretlendirdiklerini, normal aylik iicret iginde

degerlendirmediklerini de belirtmislerdir.
» Kariyer ve Egitim Planlama

Insaat miihendisleri is tecriibesini gdrevde yiikselmede en énemli faktor olarak
gormektedirler. Verilen cevaplardan sirasiyla egitim, performans ve kidemin de iste
yiikselmede etkili oldugu goriilmektedir. Yapilan goriismelerden sirketlerin yeni
alacaklar kisiler i¢cin de aradigi en 6nemli kriterin is tecriibesi oldugu anlasilmistir.

Insaat miihendisleri, bulunduklar1 mevkiye gelene kadar ise genelde saha
miithendisligi ve teknik ofis gorevlerinde calistiklarini, gelecekte ise proje koordinatorii
veya proje midirii olmak istediklerini belirtmislerdir. Miihendisler ayrica
bulunulan/bulunulacak pozisyonlar i¢in en az 5 yillik ¢calisma periyodunun gerekliligini
de vurgulamislardir.

Insaat miihendislerinin egitim gereksinimleri icin genellikle 1-2 haftalik
stirelerin yeterli oldugunu ve egitimlerin genellikle bu periyotlarda yapildigini
belirtmeleri, gerek sirketin gerekse ingaat miihendislerinin egitime gerekli zamani
ayirmadiklari, yenilikleri de yakindan takip etmedikleri seklinde yorumlanabilir.

Is analiz formu incelendiginde, insaat miihendisleri, calisanlarin egitim
gereksinimleri belirlenirken; genellikle ¢alisanlarin talepleri, yeni {irlin ve hizmetlerin
devreye alimmasi ve yoneticilerin ¢alisanlar1 igin egitim gereksinimi hissettigi
durumlarda egitimlerin yapildigini belirtmislerdir. Sirketlerin ¢alisanlarina, yilikselmesi

ve kisisel gelisimi icin egitim olanag1 saglamamasi, bunu gereksiz bir harcama kalemi
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olarak gdrmesi, ¢ogu sirket ve insaat miithendisi i¢in bir an Once ¢ozliimii gereken bir
konudur.

Verilen cevaplardan insaat miihendislerinin egitim gereksinimlerinin genellikle
usta-¢irak iligkisi i¢inde is yerinde-isbasinda aldig1 goriilmektedir. Yapilan
goriismelerde ankete katilan ingaat miihendisleri mezun olduktan sonra mesleki
konularda hissettikleri eksiklikleri giderme firsatini calisma ortaminda pek de
yakalayamadiklarin1 belirtmislerdir. Bu konuda, o6zellikle Ogrencilik donemlerinde
yapilan stajlarin bu ag¢idan onemli oldugunu, fakat 6grencilik donemlerinde bunun
ayriminda olmadiklarimi ifade etmislerdir. Insaat miihendislerinin mesleki konularda
eksiklikleri gidermek igin ilgili 6grencilerin daha fazla bilinglendirilmesinin 6nemine
isaret etmeleri ve ‘bunun da iiniversiteler ile sektdriin daha iyi/daha islevsel diyaloglarla
miimkiin olabilecegini ifade etmeleri ¢6ziim i¢in 6nemli bir adimdir.

Ingaat miihendislerinin egitim seminerlerine, panel ve tartismalara katilmanim da
onemli oldugunu ifade etmeleri ve kendilerini siirekli gelistirmek zorunlulugunu
hissetmeleri gerek kendileri ve gerekse sektoriin gelecegi agisindan da sevindirici bir
diger husus olarak géze ¢arpmaktadir.

Verilen cevaplardan is/gdrev icin verilen egitimlerin genelde uygulamaya doniik
oldugu, anlatimin ve yapilan tartigmalarin ise bir diger onemli egitim yontemi olarak
benimsendigi goriilmektedir. Buradan uygulamali egitimin kalici, etkin ve daha dogru
bir egitim sekli oldugu ifade edilebilir. Ote yandan katilimcilarin vaka ¢alismasi ve film
gosterileri ile verilecek egitimlere ilgi gostermemesi sektordeki egitim konusundaki
onemli eksiklikler olarak kendini gostermektedir.

Gorev icin verilen egitimlerin ise genelde sirket i¢inde verildigi gortilmektedir.
Sahada - santiyede egitimlerin verilmemesi ise, gerek sirket yetkilileri agisindan gerekse
sektor agisindan bir eksiklik olarak goriilebilir.

Sirket yetkilileri, ayrica, gorev i¢in verilen egitimlerde rol alan egiticilerin,

biiyiik bir oranda sirket i¢i ve sirket disindaki kisilerden olustugunu belirtmislerdir.
> 1Isci Saghg ve Is Giivenligi Kalite Kontrol

Isci saghig1 ve is giivenligi ile ilgili olarak, is sirasinda yasanan tehlikelere
bakildiginda, insaat miihendisleri genelde sektoriin ve insaat islerinin yapisindan
kaynaklanan ytliksek tempoyu ve stresi, yiiksekten diisme ve diisen nesnelerin ¢arpmasi

ve ara¢ kazalarini sektdrde ve kendi firmalarinda yasanan en 6nemli tehlikeler olarak
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gormektedirler. Ulkemizde insaat sektoriindeki olimlii is kazasinin olduk¢a fazla
yasandigi goz oniinde bulundurulursa, sirketlerin isci sagligi ve is giivenligi konusuna,
daha fazla 6nem vererek, gerekli onlemlerin bir an 6nce alinmas1 gerekmektedir.

Is sirasinda yasanan tehlikelerin nedenleri soruldugunda ise, verilen cevaplar,
hayatin icinde hemen hemen herkesin yasadigi zaman darlhigi, dikkatsizlik, stres,
yorgunluk, giivenlik yetersizligi, baretsiz ¢alisma, performansin diismesi, bedensel
yipranma, bikkinlik, sikilma gibi sorunlardan kaynaklandig1 yoniindedir.

Uygulanan Saglik ve Giivenlik Prosediirleri soruldugunda ise sirket yetkilileri,
biiyiik bir oranda Is¢i Saghgi ve Is Giivenligi Yoénetmeliginin uygulandigin
belirtmislerdir. Yetkililerin OHSAS 18001 Is ve Isci Giivenligi Sistemini ise kendi
organizasyonlarinda uygulamadiklarin1 belirtmeleri, saglik ve giivenlik konularinda
uluslararasi standartlara ulasma konusunda sirketlerin pek de hevesli olmadiklarinin bir
gostergesidir.

Uygulanan kalite kontrol sistemlerine bakildiginda sirketlerin genelde TSE ve
ISO belgesine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ankete katilan duran ingaat miihendisleri,
isin kalitesini etkileyen faktorler olarak en biiylik kuvvetin, santiye sefinin isi 1yl
denetlemesi ve teknik sartnamede belirtilen malzeme kalitesine uyulmasiin etkili
oldugunu belirtmislerdir. Insaat miihendisleri, standartlara uygun malzeme
kullanilmasii ve kalifiye iscilerin ¢alistirilmasini ise isin kalitesini etkileyen ikinci
derecede Oonemli faktorler oldugunu belirtmislerdir. Yap1 denetim kurulusunun isi iyi
denetlemesinin ve projelerde verilen ayrinti diizeyinin de isin kalitesini etkileyen
unsurlar oldugu ancak yukaridaki iki faktor kadar etkili olamadigr verilen cevaplardan
anlasilmaktadir. Isin kalitesini etkileyen bu faktorler, ayn1 zamanda isin maliyetini de
Onemli Olgiide etkilemektedir.

Analiz sonuglarindan tasarimcilarla, malzeme tedarikgileriyle ve taseronlarla
uzun siireli iligkilerin ise isin kalitesini artiracak faktorler olarak goriilmedigi

anlagilmaktadir.
> Sosyo-Psikolojik Faktorler

Sirket yetkilileri-insaat miithendisleri, verilen bir gorevi etkin bir bi¢imde yerine
getirmede etkili olan en biiyiik kuvvetin, o andaki is yiikii oldugunu belirtmislerdir.
Insaat miihendisleri is ile ilgili gecmise doniik verilerin tutulmamasinin, yetki ve

sorumluluklarin net olarak belirlenmedigi organizasyonel yapinin ve diger birimlerde
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yer alan meslek gruplarinin farkli is yapma kiiltiirleri ve yetersizliklerinin de gorevin
etkinligini azaltabilecek diger onemli faktorler olarak gormektedirler.

Organizasyon iiyelerinin birbirlerine kars1 giivensizligi, korkusu ve gordiikleri
hatalar1 sdylememe aligkanliginin, zayif iletisimin ve enformasyon aglarinin
sistemlestirilememesi ve ¢alismamasinin ise gorevi basarmada 6nemli faktorler olarak
goriilmedigi anlagilmaktadir.

Insaat miihendisleri is ile ilgili en fazla karsilasilan sosyo-psikolojik sorunlar
konusunda, yorgunluk ve bezginlik sorunu ile devamsizlik-isteksizlik sorununu
belirtmislerdir. Sektordeki, kendi meslektaslar1 arasindaki isgiicii devir oraninin
yiiksekligini, iggdrenin onur ve kisiligini zedeleyen davranislari, takdir edilme ve kabul
gdrme arzusunun yaratilmamasini ise, daha sonraki asamalarda karsilasilan sosyo-

psikolojik faktorler olarak vurgulamislardir.
4.2.2. Zaman Etiidii Bulgularinin Degerlendirilmesi

Sirketlerin islerini nasil ve hangi kriterlere gore programladiklarinin arastirildigt
zaman etiidii faaliyetleri ile ilgili olarak ingaat miihendislerinin, dolayisiyla sirketlerin
verilen cevaplardan {iretim asamasini genellikle, daha 6nce yapilan islere ve tecriibeye
dayali olarak programladiklar1 goriilmektedir. Sirketlerin geri kalan biiyiik bir kismu ise,
hazirlanan is programlari ile liretim agsamasini programlamaktadirlar.

Sirketler, iiretim asamasin1 programlarken genellikle, ¢ubuk programlama
yontemi ile islerini programladiklarini, ag diyagramlarini ise bu kapsamda pek tercih
etmediklerini, genellikle, Excel ile programlama yaptiklarin1 belirtmislerdir. Buna
karsin paket programlarin kullannominin da fark edilir bigcimde yayginlastigi
goriilmektedir.

Sirketler, iiretim asamasinda verimliligi ve is hizin1 artirmada hem farkli yapim
teknolojilerini kullandiklarini, hem de c¢alisan sayisini artirdiklarini belirtmektedirler.
Firmalar genellikle is programini aksatmamak i¢in; tiretim amacgli faaliyetleri dogrudan
etkileyen hazirlik faaliyetleri ya da teknik zorunluluklar nedeniyle siiresi uzayan
faaliyetlerin belirlenmesine doniik caligmalara yer verdiklerini ifade etmislerdir. Yine
bu sathada faaliyetlerin gerceklestirilme dogrultusuna doniik (diisey veya yatay)
caligmalara, isin etaplara veya anolara ayrilabilirligine doniik faaliyetlere ve
faaliyetlerin boliinebilirligine doniik ¢aligmalara da biinyelerinde sik sik yer verdiklerini

belirtmislerdir.
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Insaat miihendisleri ayrica, iiretim faktorlerinin verimliligini artiran en biiyiik
kuvvetin sosyal giivence oldugunu, bunun da gerek is, gerek saglik ve sosyal giivence
konularinda iyilestirilmelerin yapilmasi ile miimkiin olabilecegini belirtmislerdir. Bu
kuvvet ayn1 zamanda, ankete katilanlarin en fazla fikir birligi sagladiklar1 husustur.
Sirketler, planlama, organizasyon, koordinasyon, yoneltme ve denetim faaliyetlerinin
(yonetim fonksiyonlarinin) eksiksiz olarak yerine getirilmesinin ise iiretim faktorlerinin
verimliligini artiran ikinci 6nemli faktér oldugunu belirtmislerdir. Sirketler, iigiincii
olarak ise egitilmis isgiicli kullaniminin da iiretim faktorlerinin  verimliligini
artirabilecegini vurgulamislardir.

Analiz sonuclarindan ayrica, yeterli servis hizmeti saglanmasinin, i¢ ve dis
cevreye karsi duyarli olunmasinin iiretim faktorlerinin verimliligini artiracak hususlar
olarak goriilmedigi anlasilmaktadir. Insaat miihendisleri, kullanilan malzeme ve
ekipmanin zamaninda gelmemesini ve calisma ortaminin 1sisin1 da {iretim esnasinda

verimliligi etkileyen diger faktorler olarak gormektedirler.
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5. SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde sirketlerin ayakta kalabilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri igin
her isi en az zaman ve en az enerji harcayarak yapabilmenin yollarini arastirmalar1 ve
iiretim asamasinin nasil programlanacagini belirlemeleri gerekmektedir. Bu da ancak
sistem yaklasimi dogrultusunda olusturulacak esnek, dinamik ve sistematik is analizleri
ile miimkiin olacaktir. Sirketler gelecekte ortaya cikan ihtiyaglar dogrultusunda,
organizasyonlarindaki hizli degisiklikleri biinyelerinde barindirmak i¢in de 1is
analizlerine  ihtiya¢  duyacaklardir.  Analizler sayesinde  sirketler ayrica
organizasyonlarinda ise uygun elemanlarin se¢ilmesi ve istihdam edilmesi, onlarin
gerektigi gibi egitilmesi, tcretlerinin belirlenmesi gibi faaliyetleri de yerine
getirebileceklerdir.

Analizler, insan kaynaklar1 yonetiminde, ¢alisanlarin kisisel gerekliliklerinin ve
ig/gorev profillerinin belirlenmesinde ve zaman etiidii caligmalarinin yapilmasi sirasinda
daima degerli bir bilgi aract olmustur ve Ongoriilebilen gelecekte de olmaya devam
edecektir. Bu da analizlerin sadece ihtiya¢ aninda degil siirekli yapilmasi gereken
faaliyetler biitlinii oldugunu gostermektedir.

Bu tespitler neticesinde, tez c¢alismasi sirasinda ingaat sektdriinde
kullanilabilecek is analizi modeli, sistem yaklagimi (girdi-siireg-¢ikt1) dogrultusunda, 6n
hazirlik, analiz ve sonu¢ asamalarindan olusturulmustur. Kurulan modelin amaci, insaat
firmalarinin birim maliyetlerinin diigiiriilmesi ve daha yiiksek verimlilik elde etmesi i¢in
her isin nasil yapildiginin, ayrintilarinin ve ¢evresel durumunun belirlenmesine dontik
faaliyetleri tespit etmektir. Model ile Tiirk insaat sektdriinde yer alan firmalarin bu
konuya daha fazla dikkatini ¢ekerek, hem literatiire veri kazandirilmasi, hem de is
analizi disiplininin uygulanma yaygimligini artirmak konusunda onerilerin gelistirilmesi
hedeflenmistir. Calismada insaat isletmeleri igin olusturulan “Is Analizi Modeli” genel
nitelikli olup, sirket bazinda uyarlanirken kurulusun kendi 6zel kosullarinin ayrica goz
ontlinde bulundurulmas: gerekmektedir.

Tez calismasi sirasinda ayrica insaat sirketlerinin, ingaat miihendislerini ve diger
calisanlarin1 secerken kullanilabilecekleri bir is analizi formu olusturulmustur.
Olusturulan form is analizi disiplininde kullanilmak iizere biiylik ve orta dlgekli insaat
firmalarinda ¢alisan yonetici pozisyonundaki 50 insaat miihendisi ile goriisiilerek

doldurulmustur. Formun ilk boliimii sektdrde gorev yapan insaat miihendisleri igin
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kisisel gerekliliklerin ve ig/gorev profillerinin belirlendigi ‘metot etlidii’ faaliyetlerinden
olusturulmustur. Ikinci béliimde ise firmalarda isgiiciinii etkin kilacak zaman etiidii
faaliyetlerine yer verilmistir. Bu kapsamda zaman etiidii; hareket ekonomisi prensipleri
ve i Ol¢limii faaliyet gruplarindan olusturulmustur. Form sayesinde firmalarin insaat
miithendislerini se¢mede ve diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarini iyilestirmede
kullanilabilecekleri kisisel gereklilikler ve ise/goreve ait profiller ile ilgili bilgi ve
veriler ile iiretim faktorlerinin verimliligini artiracak, is akislar1 ve ¢alisma kosullarini
diizenleyen bilgi ve verilere ulasilmistir. Gelistirilen form, insaat sirketlerinde is analizi
disiplini i¢in 6rnek teskil edecegi gibi, formun i¢inde yer alan ana ve alt basliklar daha
da gelistirilerek analizin etkinligi artirilabilir.

Is analizlerinin bu olumlu tablosuna karsin, hazirlanan is analiz formundan elde
edilen bilgi ve verilerin analizi ve yapilan goriismeler sonucunda Tiirk ingaat
sektorlinde yer alan c¢ogu sirket ve calisanlarinin, is analizi disiplinini yeterince
kavramamis olduklar1 anlasilmaktadir. Bu konudaki bilgilerinin bulanik oldugu, bu
nedenle de yapilan ¢alismalarin is analizinin gerektirdigi sistematige uygun olmadigi
anlasilmaktadir. Dolayisiyla Tiirk insaat firmalarinin; is analizlerinden elde edilen is ile
ilgili kisisel gereklilikler, is degerlendirme ve fiicretlendirme gibi bilgileri ¢ok da
onemsemedikleri, bu tip bilgilerin gelenek ve deneyimlere dayali oldugu, iilkenin
yapisini bilmekten kaynaklanan refleksle hareket ettikleri anlagilmaktadir.

Bu c¢alisma sonucunda, Tirk ingaat sektoriinde yer alan sirketlerin is analizi
konusunda yeterli bir bilgi birikimine sahip olmadiklari, bu konuda etkinligi ve
verimliligi artiracak sekilde sistem yaklagimi dogrultusunda bir is analizi modelini
olusturamadiklar1 gozlemlenmistir. Bu dogrultuda, uygulamadaki eksiklikler tespit
edilerek, insaat sirketlerinin insan kaynaklar1 fonksiyonlarini iyilestirecek etkin ve
dinamik 1is analizi modelinin nasil olusturulabilecegi konusundaki c¢alismalar
hizlandirilmalidir. Bunun saglanabilmesi de Oncelikle sirket yonetimlerinin bu konuda
bilinglenmesi saglanmalidir.

Ayrica is analizi konusunda sektore yonelik olarak, akademisyenler ve analizi
yapan kisi ya da kuruluslar tarafindan sonuclandirilan aragtirmalara da ihtiya¢ vardir.
Genel veya sektorel bazda, teorik ve uygulamali akademik caligmalarin sayisinin
artmasi, Tirkiye ve benzeri yapidaki lilkelerde is analizi konusundaki bilinglenmeye

katki saglayacagi kuskusuzdur.
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Ayrica meslek  kuruluglarmin  is  analizi  konularinda  mensuplarini
bilgilendirmeye doniik etkinliklere yer vermesi de bu konudaki olumlu gelismelere
onemli katkilar saglayacaktir.

Calisma sirasinda olusturulan is analiz formu ile elde edilen veriler kullanilarak,
insaat mihendisleri ig¢in, is analizinin temel c¢iktilar1 olan is/gérev tanimlari
olusturulmus ve is/gorev i¢in gereklilikler belirlenmistir. Bu ve diger is analizi
ciktilarinin sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan; insaat miithendislerinin
secimi, iicretlendirilmesi, kariyer ve egitimi gibi c¢esitli insan kaynaklari
fonksiyonlarinin  diizenlenmesi sirasinda kullanabilecekleri diislinilmektedir. Bu
nedenle insaat miihendislerine yonelik yapilan bu calismanin sonuglart bir el kitabi
haline getirilecektir. Olusturulan el kitab1 insaat girketlerine gonderilecektir.

Unutulmamalidir ki dogru ve giivenilir is analizi tahminlerinin maliyeti yiiksek

olabilir, ancak bunlar1 denememenin maliyeti cok daha yliksek olabilmektedir.
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ACIKLAMA

Sayin Yetkili,

“Insaat Isletmeleri Ag¢isindan Is Analizi Disiplininin Sistemsel Incelenmesi”
isimli ¢alisma ile hedeflenen temel ilkemiz Tiirkiye’deki biiylik Olgekli ingaat
firmalarinin birim maliyetlerinin diigiiriilmesi ve daha yiiksek verimlilik elde etmesi i¢in
her igin nasil yapildiginin, ayrintilarinin ve ¢evresel durumunun ortaya konulacagi
analiz sistemini ortaya koymaktir. Sirketlerin bir taraftan beklenen zaman ve biitge
igerisinde projelerini sonuglandirma zorunluluklari, bir taraftan da miisteri odakli
olmalar1 ve biiyiik zorluklarla kurulan iligkileri ¢ok etkili bicimde yonetmeleri, hatta
gelistirmek zorunda kalmalari, ise/is gruplarina doniik analizlerin daha saglikli ve tutarl
bir bi¢imde yapilmasini gerektirmektedir.

Calismada is analizi ile ilgili bir form olusturulmustur. Bu form iki temel
boliimden olusmaktadir. Birincisi, islerin daha basit, ekonomik, verimli ve tam zamanl
yapilma olanaklarini arastiran ve yeni yontemler gelistiren, ige ait gorev profilinin ve i
ile ilgili gerekliliklerin belirtildigi metot etiidii, ikincisi ise birim {iiretimi olusturan
faktorlerin miktarinin saptandigi ve bu suretle isgiiciinii etkin kilacak iiretim asamasinin
programlandig1 zaman etiidii faaliyetidir. Birinci kisimda goérev i¢in Ongordiigiiniiz
bilgiler ve sahsiniza ait bilgiler sorulmaktadir. ikinci kisimda ise {iretim asamasini nasil
programlandiginiza doniik sorular yoneltilmektedir. Dolayisiyla analiz sorularinin
yanitlanmasi sirasinda bu ayirima 6zen gosterilmesi gerekmektedir. Ayrica sorular
bireysel olup, herkesin kendi goriisii 6grenilmek istenmektedir.

Formlarin agik uclu sorular1 da her tiirlii gorlis ve Onerilerinize agik olup, bu
bilgiler ¢aligmalarimiza 11k tutacaktir. Arastirmanin 6ngoriilen amaglara ulagabilmesi,
giivenilir ve gecerli sonuglar vermesi agisindan agik ve samimi yanitlar verilmesi 6nem
tasimaktadir. Firmaniza ve size yonelik isim bilgilerinize ¢aligmada hig bir sekilde yer
verilmeyecektir. Vereceginiz bilgiler gizli tutulacagi i¢in sorularimizi tereddiit
duymaksizin, tamamen bilimsel amaglarla yapilan bu proje i¢in cevaplandiracaginizi
umariz.

Sorulara vereceginiz yanitlarla sagladiginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Yrd. Do¢. Dr. Ercan ERDIS Ins. Miih. Tugrul OZEL

Mustafa Kemal Universitesi Mustafa Kemal Universitesi

Miih. Fak. Insaat Miih. Bél. Miih. Fak. Insaat Miih. B&L.
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1. METOT ETUDU

1.1. Kisisel Gereklilikler

e Kimlik Bilgileri:

Dogum Yili: Dogum Yeri: Medeni Durumu:

e Ogrenim Kariyeri:

( )ilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( )On Lisans ( )Lisans ()Yiiksek Lisans () Doktora
e Egitim Kariyeri:

Tiirti: () Sertifika Program1 ( ) Egitim Semineri ( ) Kurs ( )Diger.........
Y11 VO STIEST. « ettt
e Meslek Kariyeri:

Sirket Adi Gorev Unvani Gorev Siiresi
(1)
(2)
e Bagli Oldugunuz Meslek Kurulusu:
e Yabanci Dil Bilgisi :( )Konusma ( ) Anlama ( ) Yazma ( )Okuma
e Diizeyi :( )Coklyi ( )Iyi ( )Orta ( )Yetersiz

e Nerede Ofrenildigi ve SHIESI:. . ..vuuiie it
e Bilgisayar Bilgisi:
Donanim ve Isletim Sistemi Bilgisi :( )Coklyi ( )lyi ( )Orta ( )Yetersiz

Ofis Programlari (Belirtiniz) :( )Coklyi ( )iyi ( )Orta ( )Yetersiz
Programlama Dili (Belirtiniz) :( )Coklyi ( )lyi ( )Orta ( )Yetersiz
Paket Program (Belirtiniz) :( )Coklyi ( )iyi ( )Orta ( )Yetersiz

e Siiriicii Ehliyeti Tiirli ve Aktif Ara¢ Kullanim Siiresi:
e Sahip Oldugunuz Yetkinlikler/Gui¢lii Yénleriniz (Bilgi, Beceri ve Davranigsal
OZCIIKIET): e
e Gelistirilmesi Gereken Yonleriniz/Kazanmak Istediginiz Yetkinlikler:
e Daha 6nce calistiginiz sirketlerde katildiginiz;
Proje Adi: Projedeki Roliiniiz:
Proje Stiresi: Projenin Uygulanip Uygulanmadigi: ( )Evet ( )Hayir
e Sirketinizde hangi projelerin yapilmasini ve bunlardan hangisi i¢inde ve hangi rolde
olmak istersiniz?

Proje Amact: Rol: ( )Lider ( )Uye ( )Danmisman ( )Rehber
e Is yasaminizda simdiye kadar aldiginiz ve almayi diisiindiigiiniiz egitimler
Egitimin ad1: Katilimci profili: Y1l ve siiresi:
e s yasamimizda simdiye kadar verdiginiz ve vermeyi diisiindiigiiniiz egitimler
Egitimin adu: Katilimer profili: Yili ve siiresi:

e Halen yaptiginiz gérevden sonra hangi géreve atanmayi diisiinliyorsunuz:

e Bu sirketteki uzun vadeli kariyer beklentileriniz nedir:

1.2.is/Gorev Profili

A-Is/Gérev Tamimlan

A-1. Isin ad1 ve yapildig1 yer :

A-2. I$1 yapanin adi :

A-3. Isin 6zeti/genel arna01/hedeﬁ

A-4.Gorevinizle  ilgili  dretilen  {riinler, sunulan ~ hizmetler  nelerdir?
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A-5. Gorevde kullanilmasi gereken fiziksel ekipman, donanim, alet ve malzemeler?

A-6.1s: () Ekip calismasiile “.......” kisi tarafindan () Tek basina yapilmaktadir.

A-7. Isiniz geregi nasil bir ¢calisma ortaminda bulunmaktasimiz? (Toplami %100 olacak)
Biiro Ortam1: (% )  Santiye ortami: (% )

A-8. Emir ve gozetim altinda bulunanlarin sayist ve unvani?............cecceeveevenvenenieneennen.

A-9. Isi kimden aliyor, yaptiktan sonra kime aktartyorsunuz?...............cooooveveeeeeeeeeneeennnns.

A-10. Yapilan isleri ve kisaca nasil yaptigimizi/sorumluluklarinizi, periyotlarini,
harcadigimiz zamanin ylizdesini ve gorevin amaci/hedefi acgisindan Onem
derecesini belirtiniz (1-6nemsiz, 5-en énemli).

Yapilan |[Harcanan | Onem

Gorev sorumluluk safhalar1 | Gorev tanim | Sorumluluklar . .
periyot zaman |derecesi

On hazirlik sirasinda (APTOS)

Fiyat teklifi agamasinda

Yapim sirasinda

Tamamlama asamasinda

APTOS: Arsa segilmesi, Projelerin hazirlanmasi, Teknik sartnamelerin hazirlanmas;, On kesfin
cikartilmasi ve ihale agamasi, S6zlesmenin diizenlenmesi.

A-11. Isinizle ilgili kullandiginiz yetkiler nelerdir?

( ) Is yonlendirme/degistirme ( ) Temsil/imza () Kontrol etme/diizeltme
( ) Odiillendirme/Cezalandirma () Egitim verme ( ) Harcama

A-12. Isinizde kimler tarafindan kontrol ediliyorsunuz?

( )Issahibi () Proje miidiirii ( ) Birim y&neticisi

A-13. Isle ilgili hazirlanan ve kontrol edilen form, dokiiman ve raporlar nelerdir, hangi
SIKIKIA haZirlanir?........oooiiiiiii e
A-14. Gorevinizin ¢alisma diizeni (saatleri) nasildir?(Hafta sonu ¢aligsmalar1 dahil).......
A-15. Goreviniz geregi yilda kag kere kent dis1 ve uluslararasi seyahat yapilmakta ve
kac gece disarida kalinmaktadir?...........cooviieiiiiiiieecceeee e
A-16. Katilim1 gerektiren proje-caligma grubu toplantilarinin;

Cahisma Adi Roliiniiz Periyodu
gruplari

1

2

A-17. Isin geregi olarak iletisimde bulunulan kurum i¢i ve kurum dis1 kisiler kimlerdir?
fletisim asamalan Kurum ici Kurum dis1

On hazirhik asamasinda

Yapim sirasinda

Is bittikten sonra

A-18. Isle ilgili gizlenmesi gereken bilgi var m1? Varsa kullanma siklig1 nedir?




108

A-20.Sirketteki ve yaptigimiz islerle ilgili olarak asagidaki sorulara cevap veriniz?

Is ile ilgili aciklamalar Isler

Hangi gorev unvaninca
yapilmasi gerektigi

Gorev kapsaminda olmadigini
diisiinmenize ragmen yaptiginiz isler

Gorev kapsaminda oldugunu
diiglinmenize ragmen yapmadiginiz igler

Sirkette yapilmadigi halde yapilmasinda
yarar gordiigiiniiz isler

Sirkette ve yaptiginiz isler i¢inde gereksiz
olduguna inandigimiz isler ve gereksizlik
nedenleri

Sirkette ve yaptigmniz isler iginde
tarafinizca yapilmasinda yarar
gordiigiiniiz igler varsa nedenleri

B-Isi/Gérevi Basarmak I¢in Gerekli Yetkinlikler

+
+
+

R

-

Gorevinizin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in asgari yas...... azami yas

Cinsiyet (S6z konusu ise belirtiniz) : ( ) Bay Bayan ( )

Ogrenim Kkariyeri: a) Ik ve orta 6grenim b) Lise ¢) On Lisans
d) Lisans e) Yiiksek Lisans f) Doktora

Egitim kariyeri: a) Sertifika program1  b) Egitim semineri  c) Kurs

Gorevinizin etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in verilen egitimlerin;

Tiirii Siire Veren kurum/Kisi
1-
2-

Yabanci dil bilgisi: a) Cok iyi b)Iyi c¢)Orta d) Yetersiz
Bilgisayar bilgisi: a) Office programlart  b)Programcilik  c¢) Paket programlar
Gorevinizin etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in gerekli lisans, ehliyet, ruhsat vb.
belgeler (Belgeyi veren kurum adi:............ooooiiiiiiiiiiiii i )
Meslek kariyeri-Tecriibesi:............. Gerekmez/Ay/Y1l
Bagli oldugu meslek kurulusu:.............ooiii i
Goreviniz genel olarak nasil bir bedensel ¢aba gerektirmektedir?
Oturarak: (% ) Ayakta calisma pozisyonu: (% )
Beceri ve davranigsal 6zellikler (1-6nemsiz, 5-en 6nemli) Onem diizeyi
Zihinsel beceri 3@ 3 2@
Ustalik,g6z-el-ayakla uyumlu ¢alismaya dayanan
fiziksel beceri 3@ 3 2@
Insan iliskileri-Sosyal beceriler S @ 3 @
DiGer. .o S @ 3 2@

C-Is ve Performans Degerlendirme, Ucretlendirme

C-1. Sirketteki gorevlerin; is degerlendirilmesinde kullanilmasinda yarar gordiigiiniiz
olcutleri 6nem sirasina gére yazimz (1-en 6nemli, 5-6nemsiz): _
() Ogrenim ve bilgi ( ) Deneyim ( ) Bedensel ¢caba ( ) Zihinsel caba( ) Is tehlikesi
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C-2. Gorevinizi asagidaki sorumluluk alma 6lgiitlerine gore degerlendiriniz:

Olciit Cokiyi | Iyi | Orta Az Nedeni/Nedenleri
Planlama

Organize etme
Koordinasyon
Emir-komuta-yoneltme
Denetim-kontrol
Bedensel Caba
Zihinsel Caba

C-3. Isinizde veya faaliyetlerinizde basarili oldugunuzu gosteren temel gostergeler
nelerdir? Onem sirasina gore yazimz (1-en énemli, 5-6nemsiz).

( )Uretim maliyeti ( )Kalite-uygunluk seviyesi ( )Teslim siiresi ( )Miisteri memnuniyeti
( )Performans gostergeleri (Verimlilik degeri):...................... ¢ikt1 miktari/siire

C-4. Sizin performansinizi kim, ne oranda degerlendirmelidir? (Parantez I¢ine Oranlar
(%) Belirtiniz, Toplami1 %100 Olmalidir)

( )Yoneticiniz ( )Santiye Sefi ( )Elemaniniz/Astiniz
( )Proje Miidiirti ( )Birimdeki Arkadasiniz ( )Kendiniz

C-5. Isin iicretini ve statiisiinii belirlemeye yarayan olgiitler ne sekilde olmalidir?
(Parantez igine Oranlar1 (%) Belirtiniz, Toplam1 %100 Olmalidir):

Is degerlendirme Puam (isin Goreceli (izafi) Degeri) (]
Hedefleri Gergceklestirme Orani
Bireysel Hedefleri Gergeklestirme Orant ..........cocceevveeviieeieenieenieenenne, ()
Boliim Hedeflerini Gergeklestirme Orant ..........ccceeeeveeeeveeecieeeciieeeeeeene ()
Sirket Hedeflerini Gergeklestirme Orani ............cooeveeeeveeeciieeecnieeeneeenee, ()
Yetkinlikler
Gorev Yetkinlikleri (Calisanin gorev yetkinliklerini
gergeklestirebilme derecesi) ....ooevvveercieeeriieeeeiieeieeee e, ()
Kisisel Diger Bilgi ve Beceriler (Gorevi kapsaminda
degerlendirilmemis olanlar) ............cccceeevieeviiieenciie e, ()
Sirketteki Kidemi: ...............occoiiiiii e ()

C-6. Hedefleri Gergeklestirme Performansi sonuglarinin iicrete etkisi alinan normal
ticret icinde mi degerlendirilmeli, yoksa ayrica prim seklinde mi verilmelidir?
Normal(aylik ¢iplak briit ticret) icinde ..........cceeeveeevcieeniieeeieeeen, ()
Prim seklinde...........oooiiiii i ()
D-Kariyer ve Egitim Planlama

D-2. Isin ozellikleri dikkate alindiginda sizce bulundugunuz goreve gelene kadar
gecilmesi gereken gorev unvani ve stiresi nasil olmalidir?
Gorev Unvani Siire

1

2

D-3. Sizce bulundugunuz gorevden sonra gidilebilecek gorev unvanlari ve gorev
igerikleri degisimi nelerdir?

Gorev Unvam Siire

1

2

D-4. Egitimler i¢in hangi periyotlarda ve ne kadar siire ayirmaktasiniz?...........................




110

D-5. Egitim gereksinimleri nasil ve ne oranda belirlenmelidir? (Parantez I¢ine Oranlar:
(%) Belirtiniz, Toplami %100 Olmalidir)

Yoéneticilerin Calisanlari Igin Olan Talepleri...........cooveiiieieiienieeenne. ( )
Calisanlara Uygulanacak Test vb. Degerlendirme Sonuglari..................... «( )
Calisanlarin Talepleri.........ccveeviieeiiieeiie e ()
Yeni Uriin ve Hizmetlerin Devreye AIINMASI............cococoeveveeeveeeeeeenennn. ()

D-6. Goreviniz i¢in en uygun egitim sekilleri nelerdir? (Parantez igine X Koyunuz)
( ) Isyerinde-isbasinda, ( ) Egitim seminerleri ile, ( ) Panel ve tartismalar ile,
( )Uzaktan algilamali egitimlerle (CD, Kaset, Internet vb.) () Yurtdis1 Egitimlerle
D-7. Egitim ydntemi nasil olmalidir? (Parantez I¢ine X Koyunuz)
( ) Anlatim ( )Anlatim+Tartisma () Vaka caligmas1 ( )Uygulama ( )Film Gdosterileri
D-8. Egitim yeri nasil olmalidir?

( ) Sirket I¢i Egitim Salonu ( )Acik Havada ( )Diger (Belirtiniz):
D-9. Egitimleri kimler vermelidir?
( ) Sirket I¢i Egiticiler ( )Sirket Dis1 Egiticiler ( )Karma

E-isci Saghig ve Is Giivenligi, Kalite Kontrol

E-1. Isiniz ne gibi tehlikeler (fiziksel riskler) icermektedir?

Tehlikeler Olasihik(%) Nedeni
Tekrarlayan hareketler

Yiiksek hizli — stresli caligma

Zorlayic1 — buyruga dayali is ortami

Monoton is ortami1

Yiiksekten diisme

Arac kazalari

Elektrik ¢arpmasi

Diisen nesnelerin ¢arpmasi

Agir malzeme kaldirilmasi sonucu sirt agrilari
Tehlikeli maddelerle-kimyasallarla temas
Giiriiltiilden dolay1 igitme kaybi1

Yiiksek sicaklik

Diisiik sicaklik

E-2. Uygulanan saglik ve giivenlik prosediirleri nelerdir?..................c.ocooiiiiiiin

E-4. Gorevlerinizi yaparken uyguladiginiz kalite sistemleri nelerdir?

( )ISO ( ) Kalite Kontrol ( ) TKY ( ) TSE belgesi

E-5. Isin yiiriitiilmesi sirasinda sizce isin kalitesini etkileyen faktorler nelerdir? (1-
Onemsiz, 5-cok onemli) Onem diizeyi
Projelerde verilen ayrint1 diizeyi [1][2][3][4] [3]
Isin miktarmm belirlenmesi [1][2][3] [4] [5]
Tasarimcilarin kalifiye elemanlardan olugmasi (1112 113] [4] [3]
Tasarimcilarla 1yi iligkiler [1][2][3] [4] [5]
Yapilan sézlesmelerin igerigi [1][2]13][4] [5]
Kalifiye is¢ilerin calistirilmasi [1][2][3] [4] [5]
Standartlara uygun malzeme kullanilmasi [1]12][3][4][5]
Teknik sartnamede belirtilen malzeme kalitesine uyulmasi [1]1[2][3] [4] [5]
Malzeme tedarikg¢ileri ile uzun siireli ¢calismalar [1][2][3][4] [5]
Taseronlarla iyi iliskilerin kurulmasi [1]1[2][3] [4] [5]
Taseronlarla uzun siireli ¢galismalar [1]12][3][4][5]
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Arag ve gereglerin iyi ¢alismasi [1]1[2] [3][4] [5]
Santiye sefinin isi iyi denetlemesi [1][2]1[3][4][5]
Yap1 denetim kurulusunun isi iyi denetlemesi [1712 1[3][4] [5]
Farkl1 projelerde farkli ekiplerle ¢alisilmasinin neden oldugu

iletisim ve karsilikli giivensizlik [1][2] [3][4] [5]
Tamamlanmis projelerle ilgili verilerin daha ileri ki projelerde

kullanilmak iizere tutulmasi [1][2] [3] [4] [5]

F-Sosyo-Psikolojik Faktorler
F-1. Gorevinizi etkinlikle yerine getirmenizde karsilastiginiz sorunlar1 6nem derecesine

gore belirtiniz? (1-6nemsiz, 5-¢cok 6nemli) Onem diizeyi
O andaki ig yiikii [17[2][3]1[4]15]
Stres ve baski altinda mantikli bir yol izleyememe [1]1[2][3][4] [5]
Yetki ve sorumluluklarin net olarak belirlenmedigi

organizasyonel yapi1 [1][2][3][4] [5]
Organizasyon tiyelerinin birbirlerine kars1 glivensizligi, korkusu ve

gordiikleri hatalar1 soylememe aligkanligi [1][2][3][4] [5]
Temelde gerilim yaratan, ekip iiyelerinin etkilesimlerine

hasar veren zayif iletigim [1]112][3][4] [5]
Enformasyon aglarinin sistemlestirilememesi ve ¢alismamasi [1712] [3][4][5]
Diger birimlerde yer alan meslek gruplarinin farkli is yapma

kiltiirleri ve yetersizlikleri [1712] [3][4][5]
Organizasyonda yer alan bazi kisi ve gruplarin

proje hedeflerine kars1 duyarsizlig [1]12] [3][4][5]
Tamamlanmis projelerle ilgili verilerin daha ileri ki projelerde

kullanilmak iizere tutulmamasi [1712] [3]1[4][5]

F-2. Isinizle ilgili karsilastigiiz sosyo-psikolojik sorunlar nelerdir? Onem sirasina gére

yaziniz (1-en 6nemli, 5-6nemsiz)

( ) Yorgunluk ve bezginlik sorunu () Devamsizlik () Isgiicii devir oraninin yiiksekligi

() Isgdrenin onur ve kisiligini zedeleyen davraniglar

() Isgdreni takdir etme ve kabul gérme arzusunun yaratilmamasi

2. ZAMAN ETUDU

2.1. is Ol¢iimii

A- Sirketinizde insaat projelerinde iiretim agamasinin programlanmasi sirasinda

izlenecek yol ve yontemlerden hangilerini uygulamaktasiniz?

( ) Bu konuda bir yazili bir programimiz yok.

( ) Daha 6nce yapilan islere ve tecriibeye dayali olarak liretim agsamasini
programliyoruz.

( ) Hazirlanan is programlari ile

B- Is programmin sematize edilmesi ve isin asamalarinin belirlenmesinde kullandiginiz

programlama araglar1 nelerdir?

() Cubuk Programlama Yontemi

() Ag Diyagramlar1 Yontemi (CPM ve PERT metodu)

() Diger Programlama YoOntemleri...........o.oouiiiiiiiiiiiiiiiiii e

C- Bu araglar kullanirken hangi bilgisayar destekli planlama, programlama ve kontrol
tekniklerinden yararlanmaktasiniz?

( )Evet-Primavera Paket Programa ile is programlarini diizenliyoruz.

( )Evet-MS Project ile is programlarini diizenliyoruz.
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D- Genel olarak is hizini artirmak i¢in hangi se¢enegi uygularsiniz?
( )Calisan yada ekip sayisinin artirilmast

( )Farkl1 yapim teknolojileri kullanilmas1

( )Yukaridaki iki 6nlemin birlikte uygulanmasi

E-Is programimi aksatmamak icin herhangi bir faaliyetin siiresini sikistirma ihtiyacin

duydugunuzda asagidaki faaliyetlerden hangisini uygularsiniz?

( )Is etaplara veya anolara ayrilabilirligine ve boliinebilirligine doniik ¢aligmalar

( )isin tekrarlanan faaliyetleri varligina déniik ¢alismalar

( )Faaliyetlerin gerceklestirilme dogrultusuna doniik (diisey veya yatay) caligmalar

( )Gergeklestirilme sirasinda paralel ve ardarda olan faaliyetlere doniik ¢alismalar

( )Uretim amagl faaliyetleri dogrudan etkileyen hazirlik faaliyetleri ya da teknik
zorunluluklar nedeniyle siiresi uzayan faaliyetlerin belirlenmesine doniik ¢caligmalar

2.2. Hareket Etiidii

F- Uretim faktorlerinin (yonetim, isgiicli, para, makine ve malzeme) verimliligini

artirmada hangilerine daha ¢ok dikkat edersiniz, dnem derecesine gore belirtiniz? (1-

Onemsiz, 5-cok 6nemli) Onem diizeyi

Yonetim fonksiyonlarina agirlik verme (Planlama, organizasyon,

yoneltme/emir-komuta, koordinasyon ve denetim) [1]1[2] [3][4][5]
I¢ ve dis gevreye kars1 duyarli olma [1][2][3][4] [5]
Cesitli senaryolar gelistirilmeli-Sirketin B planina sahip olmasi [1712] [3]1[4] [5]
Geri bildirim ¢alismalarina agirlik verme [1][2] [3] [4] [5]
Finansal yap1y1 belirten gostergelere dikkat etme [1]12] [3][4][5]
Daha karl1 yatirimlara yonelme [1][2] [3] [4] [5]
Egitilmis isgiicii kullanma [1] (2] [3] [4] [5]
Is giivencesi verme [1]1[2] [3][4] [5]
Kurum i¢i egitim [1][2] [3] [4] [5]
[lerlemeye imkéan tanima [11[2] [3] [4][5]
Ucret politikasi [1]112] [3][4] [5]
Sosyal giivence [1][2] [3][4] [5]
Kisinin isletmede fark ediliyor olmasi [1][2] [3][4] [5]
Uygun kapasiteli makine se¢imi [1][2]1[3][4] [S]
Uygun operator se¢imi [1][2] [3] [4] [5]
Yeterli servis hizmeti [1]1[2] [3][4] [5]
Tasarima uygun malzeme kullanimi [1]1[2][3][4][5]
Malzeme temininde yeterli arastirma [1]1[2] [3] [4] [5]
Uygun sartlarda tagima ve depolama [1][2] [3] [4] [5]

G. Uretim swrasinda verimliligi etkiledigini diisiindiigiiniiz ¢alisma ortamindan
kaynaklanan faktorler nelerdir? (Birden fazla secenek isaretleyebilirisiniz)

( ) Calisma ortaminin 1s1s1 ( )Asir sicak, () Asirt soguk, ( )Yagish ( )Nemli

( ) Ortamda ¢alisan sayisinin ¢oklugu

( ) Kullanilan malzeme ve ekipmanin zamaninda gelmemesi

( ) Ortamdaki malzeme ve ekipmanin ¢ok kalabalik yapmasi

( ) Isin farkl durus pozisyonlar1 gerektirmesi

() Isin yapildig1 yeri aydinlatma diizeyi (Ortamin fazla parlak veya mat olmasi)

() Gurtlti

() Diger (Liitfen belirtiniz).........c.ouiiniiti i
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EK-2. Standart Normal Dagilim Fonksiyonunun Tablo Degerleri

Z 0 Z 0

0.0 0.5000 -3.0 0.0013
0.1 0.5398 -2.9 0.0019
0.2 0.5793 -2.8 0.0026
0.3 0.6179 -2.7 0.0035
0.4 0.6554 -2.6 0.0047
0.5 0.6915 -2.5 0.0062
0.6 0.7257 -2.4 0.0082
0.7 0.7580 -2.3 0.0107
0.8 0.7881 -2.2 0.0139
0.9 0.8159 -2.1 0.0179
1.0 0.8413 -2.0 0.0228
1.1 0.8643 -1.9 0.0287
1.2 0.8849 -1.8 0.0359
1.3 0.9032 -1.7 0.0446
1.4 0.9192 -1.6 0.0548
1.5 0.9332 -1.5 0.0668
1.6 0.9452 -14 0.0808
1.7 0.9554 -1.3 0.0968
1.8 0.9641 -1.2 0.1151
1.9 0.9713 -1.1 0.1357
2.0 0.9772 -1.0 0.1587
2.1 0.9821 -0.9 0.1841
2.2 0.9861 -0.8 0.2119
23 0.9893 -0.7 0.2420
24 0.9918 -0.6 0.2743
2.5 0.9938 -0.5 0.3085
2.6 0.9953 -0.4 0.3446
2.7 0.9965 -0.3 0.3821
2.8 0.9974 -0.2 0.4207
2.9 0.9981 -0.1 0.4602
3.0 0.9987 -0.0 0.5000




