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OZET

YETENEK YONETIMI VE KARIYER PLANLAMA SISTEMI TASARIMI

Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama yeni ortaya ¢ikan ve insan kaynaklar1 yonetimi
(IKY) alaninda iddiali bir disiplindir. Bu yeni yaklasim bir kurulus ya da sirketin
caliganlariin performans ve yeterliklerini 6l¢gmektedir. Performans ve yeterlilige dayali
daha gelismis bir istatistiki siniflandirma, “Yildiz smifi” igeren c¢aliganlardan iyi bir
yetenek havuzu olusturulmasina yol agar. Yildiz simifi digindaki ¢alisanlar arasinda
Gelecek Liderleri, Omurgalar ve Buzdaglari seklinde ii¢ kategori daha vardir. Hangi
kategoride bulunduklarini belirlemek igin ¢alisanlar bu sistemde bir yetenek testine tabi
tutulurlar.

Bu c¢aligmaya gore, tiim ¢alisanlarin kendilerini gelistirme ve yetenek testi almalarindan
sonra kariyer planlama surecinden gegirilerek olusturulan yetenek havuzuna girme
imkanlar1 vardir. Caliganlarin smiflandirilmast {i¢ ayr1 istatistiki smiflandirma
yontemiyle yapilir. Bu siniflandirmalarin sonuglari ¢esitli sinir ag1 metodlariyla ve karar
agaci1 algoritmalar1 ile test edilir. Boylece, smiflandirma i¢in en iyi sonuc elde
edilebilmektedir.

Bu caligmadan oOnce, performans ve yeterlik Ol¢limleri kullanilarak yetenekleri
belirlemek adina tam olarak higbir ¢alisma yapilmamistir. Onceki ¢alismalarin cogunda
ya performans ve yeterlik birbirlerinin yerine kullanilmig ya da tek bir 6lgiit halinde her
ikisi de birlikte kullanilmigtir. Bu g¢alismada, temel kriter araciligiyla performans ve
yeterlik Olgiimlerinin birbirinden ayirt edilmesi hedeflenmistir. Bu yaklasim ekte
gdsterilmistir. Ikinci boliimde, yetenek ydnetimine iliskin daha ©nceki yapilan
calismalar tarihi gelisim siireci icinde verilmistir. Onceki calismalarda kullanilan
metodlar yetenek havuzu aracilifiyla calisanlar1 kategorize etmekten ziyade, temel
olarak yetenekleri siniflandirmaya odaklanmislardir. Ugiincii boliimde yetenek yonetim
sisteminde kullanilan yapay sinir ag1 yaklagimi ve siniflandirma yontemleri iizerinde
durulmustur. Bu kapsamda perceptron, ¢ok katmanli algilayici, ileri besleme ve geri
yayilim, radyal tabanli fonksiyon, yapay sinir aglar1 siniflandirma ve regresyon agaci,
davranig 6lgmekte kullanilan Likert 6l¢egi gibi yontemler ayrintili olarak incelenmistir.
Dordiincti bolimde, gelistirilen yetenek yonetim ve kariyer planlama sistemi iki ayr1
veri kiimesi Uzerinde uygulanarak sonuglar elde edilmistir. Bu sistem kullanilarak
calisanlarin yetenek havuzu olusturulmustur ve galigsanlar kategorize edilmislerdir. Buna
ilaveten sistemin hatalar1 ve ¢aliganlarin yetenek eksiklikleri de analiz edilmistir.

Yetenek yonetimi ve kariyer planlama birbiriyle yakindan iligkilidir. Sinir aglarinin
gelismis teknikleri uygulanarak yiiksek dogruluklu sonuglar elde edilmistir. Bu nedenle
gliclii bir yetenek yonetimi ve kariyer planlama modeli yiiksek bir dogrulukta daha
giiclii ig takimi1 kurmak i¢in 6nerilmektedir.
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SUMMARY

TALENT MANAGEMENT AND CAREER PLANNING SYSTEM DESIGN

Talent Management and Career Planning are emerging and a challenging field of
discipline in the human resources management (HRM). This new approach measures
the performance and competence of an organization or a company’s employees.
Improved performance and competency-based statistical classification leads to the
creation of a talent pool that contains the best employees as “Star”. Rest of the
employees are grouped three other categoreis: Rising Star, Backbones and Icebergs.
This system is able to categorize the employees in different groups on the basis of their
talents.

According to this study, the ability of all employees to improve themselves and the
talent pool is created through a process of career planning after the receipt of test
facilities are entering. Employees are being using classified in three different statistical
classification method. These results are tested using various neural network
classification methods and decision tree algorithms. Thus the best classification results
can be found.

Before this study, no study was done to measure talent using the performance and
qualification. In most of the previous studies, performance and qualification were used
interchangeably as a single criteria or both are used for similar meaning. In this study,
the primary criterion to distinguish between measures aimed through the performance
and qualification. This approach is shown in the appendix. In the second chapter,
previous studies related to talent management were discussed. Those methods used in
previous studies did not categorize employees through the talent pool, rather than
primarily focused on classification capabilities. In the third chapter, artificial neural
network approach to talent management and classification methods used in this system
are discussed. In this context, neural networks such as perceptron, the multilayer
perceptron, feed forward and back propagation, radial basis function; classification and
regression tree, the Likert scale, and error measurement processes were discussed in
details. In the fourth chapter, the system of talent management and career planning was
applied on three separate data sets and the results were obtained. This system created
the talent pool of employees and categorized the employees. In addition, the system also
analyzed error of the system and the defficiencies of the employees.

Talent management and career planning are closely related to each other. Advanced
techniques of neural networks could be applied and very good results were found. It is
therefore strongly proposed that the proposed talent management and career planning
model should be used for workforce planning with higher accuracy.

xi



1. GIRIS

Yetenek Yonetimi giiniimiizde tartisilan en sicak konulardan bir haline gelmistir. Artik
sirketler stratejik is hedeflerine ulagmak i¢in mevcut elemanlarininin dogru bilgi, beceri,
yetenek, davranig ve proaktif bir iggiliciine sahip olmalarini istemektedir. Genel bir
gozlem ile siradan galiganlarin performanslarint dogru olarak dlgme yetenegine sahip
olunabilir; ancak her zaman pratik ve olagantistii performans gosterebilen {ist yetenege
sahip ¢alisanlarin performanslarini genel bir gozlem ile dlgmek ¢ok zordur. Yetenek
Yonetimi konusunda algilari uzunca bir siire etkileyen en dnemli ¢alisma 1998°de
McKinsey Quarterly tarafindan yapilan “Yetenek Savas1” (The War of Talent) baslikli
makalesine dayanan ¢alismadir (COFFINET, 2005). En basarili sirketlerin 6nemli bir
stratejik Onceligi kilit personelin kendi sirketlerine ¢ekilmesi, onlarin verimliliginin
artirilmasi ve bu personelin elde tutularak stirekliligin saglanmasi olacaktir. Bu nedenle,

sirketlerin yetenek yonetimi birincil kurumsal dncelikleri haline getirilmelidir.

Giiniimiizde gelismis iilkelerde sirketlerin ¢ogu — ister yerel pazarlarda isterse global
pazarda faaliyette olsunlar — yetenekli insanlar1 aramaya basladilar. Bu da Yetenek
Yonetiminde yeni bir ¢ag agmustir. Bagka bir McKinsey ¢alismasia (Howard, 2010)
gére — ki 410 iist diizeyli kurumsal yonetici arasinda yapilan calismasina gore —en
basarili sirketlerin dogrusal bir yetenek yonetimi kullanarak sektorlerinde ¢ok daha iyi
performans gosterdikleri goriilmiistiir. Bu yiiksek performans ortalama performansin
cok daha iizerinde bir arti deger olusturulmasi anlamina gelmektedir. Bu yetenekli
calisanlar birkez segildiginde, hem bir takim gorevlerde bulunmalar1 hem de mevcut
tecriibelerden yararlanmalar1 onlarin motivasyon yoluyla gelismesi, yenilik¢i fikirler
iretmeleri, sirkete katki yapmalar1 ve sirket yoneticileri ile etkilesim kurmalar1 tegvik
edilmis olacaktir. Bu da organizasyon ve calisanlarin kendi performanslarinin
artirmasin1 saglamaktadir. Boylece, Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama entegre

olarak bir arada gelistirilirse bu hem ¢alisanlar hem de sirket i¢in daha verimli olacaktir.



Aslinda, dikkatle bakildiginda Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlamanin uzun bir
siireden beri bilindigi anlasilacaktir. Gegmiste ne insan kaynaklar1 (IK) ydnetimi ne
yetenek yonetimi ne de kariyer planlamasi diye bir sey olmamasina ragmen, gecmiste
basarili olan toplumlarin kabiliyetlerinin insanlarin yeteneklerinin gelistirilmesinde ve

dogru yerde kullanilmalarinda etken olduklarini gormekteyiz.

Kariyer planlamasi lizerinde yapilan ¢aligmalarda, calisanlar ve yoneticileri arasinda
farkli goriisler  ortaya c¢iktigi bilinmektedir (Bing, 2006). Bazi ¢alisanlar is
degistirmeleri halinde kendilerinin daha yiliksek pozisyonlarda olacaklarina
inanmaktadirlar. Calistiklar1  iste memnun olmayanlar baska bir ise gegis
yapmaktadirlar. Yoneticilerin aksi kanaatte olmalarina ragmen calisanlar siirekli is
degistirmektedirler. Bu sebeple hem yetenekli ¢alisanlar hem de sirket i¢in, kariyer
planlamas1 gerekli olmaktadir. Etkili bir kariyer planlamasi girketten ayrilmak isteyen
calisanlar1 caydirabilmektedir. Bundan dolay: bir sirket kendi biinyesinde mevcut olan
yeteneklerini basarili bir sekilde yonettigi zaman artik bu yetenekler kisa bir siirede

sirket iggiicii i¢inde kalic1 ve aktif bir hale gelmektedir.

1.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ YENIDEN KESFI

Yapilacak olan bir is i¢in, bir kisinin baska bir kisiyi devreye sokmasiyla yonetme
calismasi baglar. Gegmis donemlerdeki ordularin giiniimiizdeki herhangi bir sirket veya
kurulustan daha fazla kisi kullandigi, gorevli askerlere 6demek i¢in kullanilmig bir ¢ok
yontem oldugu bilinmektedir. Tarihte ‘Orgiit’ kavrami basladiginda patronlar iscilere
maas Odemek i¢in bazi kigileri gorevlendirmislerdir. Calisanlarin sayis1 arttik¢a
personel ile ilgilenen sadece bir memur isleri yonetmek igin yeterli olmadigindan
kuruluglar sadece caliganlarin islerine bakmak i¢in bir ‘Personel Birimi’ kurmak
zorunda kalmislar. Aslinda Personel Birimi, Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra gerekli bir

slireg olarak ortaya ¢ikmistir. (Josh, 2006)
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Sekil 1.1: Cesitli evrelerden gegerek, Yetenek Yonetimi Geligimi.

1970 ve 1980 yillarinda g¢aligan insanlarin sorumlusu olan birime “Personel Dairesi
Bagkanligi” ad1 verilmigtir. Bu grubun rolii, en uygun ¢aliganlarin ige alinmasi, onlara
maas 0denmesi ve onlara gerekli yardim saglanmasi ile ilgilidir. Bu islevi desteklemek
icin “toplu maas dagitim” sistemi ortaya konulmustur ve bu personel biriminin goérevi

olarak anlagilmistir.

1980 ve 1990 yillarinda, organizasyonlarda IK yerine Sratejik IK” kavrami ortaya
¢ikmistir. Bu dénem igerisinde, organizasyonlar tarafindan IK’nin dogru insanlarin ise
alinmalari, egitimleri, i tasariminda c¢alisanlara yardimci olmalari, organizasyon
yapilar1 hazirlamalar1 (organizasyon tasarmmi), faydali “toplam tazminat” paketleri
gelistirmeleri ve ¢alisan elemanlarin saglik ve mutlulugu i¢in bir iletisim merkezi olarak

hizmet vermeleri gibi 6nemli rolleri oldugu fark edilmistir.

“Personel Baskani” daha sonra “IK Miidiirii” olarak anilmistir ve is stratejisi-is
uygulamalarinda daha Onemli bir rol oynamaya baslamistir. Bu yeni roliini
desteklemek iizere inga edilen sistemde; ise alma ve bagvuru takibi, portallar, toplam
tazminat sistemleri ve 6grenme ydnetim sistemleri bulunmaktadir. Bu rolde yer alan IK

birimi sadece bir gorev yiiklenmemis, ilgili ig kollar1 i¢in adeta bir is ortagi olmustur.

“Yetenek Yonetimi” Kurumsal Insan Kaynaklar1 (IK) ve egitiminde giiniimiizde en
onemli konulardan biri haline gelmistir. Burada yetenek ydnetiminin tarihi, ilkeleri ve

stirecleri incelenerek konuyu arastiranlara yardime1 olmak hedeflenmistir.



111 Yetenek Yonetimin gelisimi

Yetenek Yonetimi tiim IK sistemlerinin takip ettigi eski degerlendirme sistemlerinden
biridir. Kuruluslarda is¢i veya c¢alisan seklinde yetenekler bulunmaktadir. Patron veya
personel ile ilgili veya giiniimiizdeki insan kaynaklar1 yonetiminde c¢alisanlar sirketteki
yeteneklerin farkina varabilmiglerdir. Arastirmalar yeteneklerin degerli, nadir ve zor
taklit oldugunu gostermektedir (Hughes, 2008). Yetenekli zeka ve yetenek olan bir kisi
belli bir sorumluluk iistlenebilmektedir. Bu 6zellik yetenekleri digerlerinden daha {istiin
yapabilmektedir. Bazi1 yeteneklerin olaganiistii oldugu diigiiniilse de aslinda onlar ekstra
becerileri veya nitelikleri olan normal birer insanlardir. Yetenekler daha fazla
motivasyonlu, hedef odakli, enerjik, hevesli, ileri goriishi ve yani zamanda dogal
liderlik 6zelliklerine sahiptirler. Yeteneklerin ayirt edici 6zelligi risk alabilmeleri veya
diger insanlarin denemedigi isleri deneyebilmeleridir. Bu nedenle, yetenekler yagh veya
uzun zamandan beri calisanlar1 gecerek kisa bir siirede sirketlerini karli duruma

gecirebilirler.

Isverenlerin yeteneklere sahip olma talepleri gittikge artmaktadir. Sirketler hizla
zenginlesmek ve rakiplerini yenmek i¢in yetenekli caliganlar aramaktadirlar. Ancak, her
sirket veya kurulusta bazen taninamayan bazi yetenekler mevcuttur. Ayrica, igverenin
bir yetenegi tanimadaki eksikligi onun bir sirketten digerine gegmesine sebep olabilir.
Bir sirketteki mevcut yeteneklerin girketin basarili olmasina yapacaklar1 katkilarin
planlanmas1 gerekir. ~Sirketin biiylimesi sahip oldugu yeteneklerin de biiylimesini
saglamalidir. Bu da yetenek kariyer planlamasina onem vermeyi gerektirir. Yetenek
yOnetimi, stratejik dnem tasiyan bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi oldugundan
dolay1, devam eden miicadelede, insan kaynaklar1 cephaneligindeki en yeni silah olarak
kabul edilmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin {izerine insa edilen
“Yetenekler i¢in Savas” (The War for Talents) kavrami, (Michaels, 2001) tarafindan

ortaya atilan ¢ok yonlii bir kavramdir.

Ford (2010) “yetenek yOnetimi” tanimini “herhangi bilim adamlarin hayal kirikligs,
uyumlu bir tanim1 bulmak son dereceye kadar zordur” seklinde ifade etmistir. Yetenek
ve yetenek yonetimini farkli tanimlamak yararli olabilir. Yetenek “Potansiyeli en iist

diizeyde gostererek ya onlarin yakin katkisi yoluyla ya da uzun vadede sirket i¢inde en



yiksek performansta olumlu bir etki yapabilen birisidir” seklinde tanimlanmaktadir.
Sadece yeteneklere ve becerilere sahip olan kisi degil, ‘Yetenek’ simdi iist becerisi olan
bir kigi anlaminda kullanmaktadir. Bunun anlami, sinirli sayilarda bulunan yetenekler
yonetim ve liderlik becerileri yiksek kaliteye sahip insanlar olarak kabul
edilebilmektedir. Diger taraftan, Yetenek YoOnetimi bu insanlar1 tespit edilmesini veya
ise alinmalarimi saglayarak onlar1 gelistirerek firmaya biiylik katkilarini elde etmeyi

amaclar.

Gegen ylizyilin baglarinda, tiim iscilerin sadece %17'si gerekli bilgi sahip olan
calisanlart idi. Giiniimiiz is diinyasinda bu rakam % 60’dan fazla olmustur (Michaels,
2001). Soziiedilen ¢aligmada, giiniimiiziin rekabet¢i sirketlerinde bilgi sahip olan
iscilerin alternatifi olmadig1 ve degerlerinin gittikce arttig1 ifade edilmigtir. (IBM 2008)
caligmasinda, giinlimiiziin rekabet diinyasinda Yetenek Yonetimi uygulandiginda daha
verimli i gilicii saglayan uygulamalarin gerceklestirilebilecegi ifade edilmektedir.
Yetenek yonetimi, son ekonomi krizinde bir kurulugsun basarili olmasini saglayan kritik

bir siire¢ haline donmiistiir (CONFERENCE, 2003).

Newhouse, Lewis, ve Jones (Newhouse, 2004) yetenek yonetimini, yetenek
kullanilabilirligini saglama, kurumsal performansi ve kurulusun yetenek havuzunun
verimliligini artirma olarak tanimlamiglardir. Caligmalarinda, yetenek yOnetimi
kapsamina tahmini agikliklar, ihtiya¢ duyulan kaynaklar, danismanlik islemleri, uygun
projelerde calisanlarin yerlestirilmesi, personel gelisme programlar ic¢in planlama ve
yatirim getirisinin dl¢iimii, gelismis teknoloji kullaniminin dahil edilebilecegini, ve

yetenek yonetiminin bir yasam dongiisii i¢ine alinabilecegini gostermislerdir.

(Lengnick 2003) calismasinda, yetenegi genel yetkinlikler, kisilik &zellikler gibi
nitelikler, cevresel taleplere uyum saglama olarak tanimlamislardir. (Pigott, 2004)
calismasinda, sirketlerin mevcut ¢alisanlarin verimliliklerini ihmal ettiklerini, daha ¢ok
calisanlarin ise alinma faaliyetlerine ve organizasyona uyumlu davranmalarina

odaklandiklar1 ifade edilmistir.



(Jones v. d., 2004) ¢alismasinda, sirketlerin ise alinan ¢aliganlarin memnuniyetine 6nem
verilmeleri gerektigini, yetenek gelistirmek igin ¢aligsanlarin kisilik degerlendirmelerini
yapmanin iyi bir fikir oldugu iizerinde durulmustur. Bu c¢alismada, kisilik
degerlendirmesi amacli liderlik potansiyeli, liderlik tarzi, yaratict potansiyeli,
guvenilirlik, vb gibi yetenek yonetimi endeksleri bulabilmek igin istihdam 0Oncesi
tarama Onerilmistir.  Burada Disadoniikliik (extraversion), Kaygi, Sert-fikirlilik,

Bagimsizlik ve Oz-Denetim kisilik 6zellikleri degerlendirilmistir.
IBM Is Deger Kurumu (IBM Institution for Business Value) / Insan Sermayesi
Enstitiisi (Human Capital Institute) yetenek yonetimi ic¢in asagidaki asamalar

onermistir (IBM, 2008):

Tablo 1.1: Insan Kaynaklari asamalar1

Yetenek yonetimi adimlar: Tammlama
Geligtirme Stratejisi En uygun sekilde diger asamalarin gergeklenmesi igin
uzun vadeli bir strateji olugturulmalidir.
ise Cekebilme ve Iste tutabilme Is ihtiyaglarma gore kaynak bulma, ise alma ve uygun

beceri ve yetenekleri tutabilmelidir.

Yetenekleri anlama ve motivasyon, gelistirme ve is

Motive etme ve gelistirme tatmini i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilarken
calisanlarin istekleri karsilanmalidir.
Dagitma Ve yonetme Beceri ve orgiitsel ihtiyaglar gozoniine alinarak etkili

kaynak dagitim, planlama ve ig yonetimi saglanmasi.

Bilgiyi paylasim, igbirligi ve sanal ortamlarda etkin bir

Baglanma ve etkinlestirme
caligsma olusturulmalidir.




11.2 Kariyer Planlama Hedefi

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli parcalarindan biri ¢alisanlar i¢in kariyer plani
tasarimidir. Kariyer planlamada ¢alisanlarin  6nkosul degerlendirilmesi, isteki
performanslari, gelecekteki potansiyel konumlarinin degerlendirilmesi gerekmektedir.
Tim bunlar sirketin gelecekteki gelisimi i¢in gerekli yonetim ihtiyacina uygun

olmalidir.

Bireysel kariyer planlama tasarimi gerekli motivasyon saglama, rehberlik, danigsmanlik,
yonetim egitimi, i basinda egitim vs. kisimlarma ayrilmistir. Bu kariyer planlama
asamalarinin diigilk veya yliksek performansli calisanlara gore degismeyecegi not
edilmelidir. Kariyer planlama her sirketin ihtiyacina gore ve cesitliligin yonetimi ile
iligkili olmalidir. Yetenek yonetimi ve kariyer planlamanin basarili olmas1 tarafsiz

olmasina da baghdir.

Kariyer planlamasi yaparken, ilgili birim ya da bdliimlerin calisanlarinin kendi
ihtiyaglari, istekleri ve becerileri ile ilgili bireysel Ozellikleri degerlendirmelidir.
Genellikle bireyler organizasyon tarafindan ihtiyaglar1 ve istekleri karsilandigi zaman
daha motive olmaktadirlar. Sirketin iist diizey ve orta diizey yonetimindeki uzmanlar
calisanlara dogru firsatlar, tesvikler ve rehberlik verebilirlerse sirketin biiylimesine

yardimci olabilirler.

Onerilen sistemde, yetenek ydnetimi ve kariyer planlamasi igin performans ve yeterlik
temel Olgiit olarak kabul edilmistir. Caligmada calisanlarin yetenek, yetkinlik, art1 ve
eksilerine odaklanan bilginin elde edilmesi amaciyla bir anket formu kullanilmistir.

Ayn1 zamanda, c¢alisanlarin eski tectibeleri de gézoniine alinmstir.

Kariyer planlamasi yapisal bir yontem degildir. Egitim, danismanlik, motivasyon veya
mentorluk farkliliklarina, kendini gelistirme siirecine bireysel yanitlarin farklilik

derecelerine gore yontem degisebilmektedir.

Yetenek havuzu olusturmak i¢in yapilan ¢aligmalarda ilk dnce 15 — 20 kisilik bir ekip

olusturulmalidir. Ekipbas1 olarak segilen bir Danisman ekibin tim Gyelerini



degerlendirmelidir. Danigsman, ekibin {iyesi olan galisanlarin hakkinda tim bilgilere
sahiptir. Danigman bu takimin her seyini bilirse, {ist yonetim bu kadrolarin nasil
oldugunu daha iyi bilebilir ve ihtiya¢ bulunan gelistirmeleri veya daha fazla destek
saglayabilir. Boylece etkili bir kariyer damigmanligi, c¢alisanlarin kigisel geligimini,
yonetim ve ig bagindaki egitimlerini, motivasyon derecelerini, ¢aliganlarin sirket ve is
icin diislincelerini yargilamalarini saglar.

Bazen “kariyer” ve “is” terimleri birbirine karistirilabilmektedir. ‘Kariyer’ yasam boyu
bir hirs ya da cagr1 pesinde olmayi; i ise bir istihdam 6l¢iisii ya da belli bir donemi
belirtmektedir. Kariyer is koleksiyonu olarak ta belirlenebilir. Bir iste, belli bir siire
icinde istihdam edilmek 6nemli bir temel kosuldur. Tutarh bir kariyer plan1 yapmak i¢in

tiim isler bir araya toplanmalidir (Career Planning 101).

Kariyer planlamas: i¢in bir kisayol yoktur. Kariyer planlama riiya gibi bir ig pozisyonu
i¢in bir ¢aligam list pozisyona ¢ekme girisimi de degildir. Bir kariyer segmeden 6nce
bir kariyer planlama gerekmektedir. Bir ¢alisanin arzularina gore dogru kariyer plani
olusturmak igin gerekli adimlar kiginin diigiince siireglerini tetikleyecektir. Bir kariyer
planlama entegre is deneyimi ve destek hizmetler ile egitim programlari belirlemek i¢in
bir gergevedir (KUNDER, 2007).



2. GENEL KISIMLAR

2.1 LITERATUR ARASTIRMASI

Iscilerin arasindan en yetenekli personelin nasil secilecegi hep zor bir soru olmustur.
Literatlirde, biitiin diinyada uygulanmakta olan bir¢ok metot bulunmaktadir. Farkli
kuruluslar farkli yaklasimlar kullanmaktadirlar. Ornegin orduda, siirekli egitimler ve
ilgili gecis testleri ile belirlenen fiziksel yeterlik bir asker i¢in yetenek 0l¢iisii olabilir.
Sirketler ve kuruluslar ticari amaclarin1 nasil gergeklestireceklerine dair strateji ve
aktivitelerine uygun olarak is gii¢lerini planlarlar. Bu nedenle, tiim sirket ve kuruluslara
genel olarak uyan ve biitiin degerlendirme siireci icin kullanilabilecek genellestirilmis
bir sistem yoktur. Sirketlerin ve kuruluglarin insan kaynaklari danigmanlar1 veya insan

kaynaklar1 boliimleri bile bagimsiz ve 6zel metodlar gelistirmiglerdir.

Literatiideki ¢ogu yaymnlarda kendi degerlendirme (self-reporting) 6lgeklerinin
avantajlar1 ve dezavantajlari tartisilmistir. Kendi degerlendirme (self-reporting) dlgegi
terimi, siklikla sozlii iletilen agiklamalar olan siibjektif farkli Glgli tekniklerini
kapsar (Rozkhova, 2011). Bu teknikte kullanilan sorular genelde kisa ve tarafsiz ¢oklu
secmeli sorulardir. Huang, sekiz ana gosterge ve bazi sirketlerin iyi yonetici se¢gmekte
kullandiklar1 baglangic yetenek yonetimi gostergeleri olarak yirmi dort alt gosterge
ortaya koymustur. Huang ayrica, ilk anketlerin bu gostergelerin temeli {izerine
yapildigini ileri stirmiigtiir. Anketler, kavram yetenegi, cevresiyle uyum yetenegi,
yonetme becerisi, mesleki beceri, kisisel 6zellikler, yetenek ozellikleri ve motivasyon

ozelliklerine iliskin sorular igermekteydi. (Huang v. d., 2001, tablo 1, sayfa 1488).

Huang v.d. (2001) calismasi, liderlik becerisi gostergesi olarak iyi bir takim ruhu ve
caligma ortami yaratmak; Altlarin ihtiyaclarini, 6zeliklerini ve kabiliyetlerini anlamak;
Caligan1 cesaretlendirmek, Kogluk becerisi ve iscilerin performansinin diiriist ve
tarafsiz degerlendirilmesi gibi kavramlarin kullanilabilecegini gostermistir. Bir baska

onemli husus olan ¢evreye uyum becerisi gostergeleri ise, diger insanlarin anladigini
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anlama, miizakere yetenegi, dinleme yetenegi, iletisim becerisi ve catigma yOnetimi

becerisi gibi kavramlari icerebileceginin belirlenmesidir.

Ma v.d. (2010) bir ¢ok sirketin caliganlarin terfi ettirmek i¢in Analitik Hiyerarsi Islemi
(Analytic Hierarchy Process/AHP) metodlarinin kullanilabilecegini bildirmistir. Bu
islemler yetenek yonetimi paradigmasindan ilham almistir. Ma v.d. (2010) ayrica bu tiir
terfileri alan kadrolarim ¢ok iyi is c¢ikardiklarim ve sirketlerin ihtiyaglarim
kargiladiklarin1 gozlemlemistir. Ma v.d. (2010) bu metodun, kadronun degerlendirme
indeksine kapsamli diisiince sagladig1 ve sirketlere, gostergelerin karisikligindan dolay1
liderlerin belirsizlikten kaginmalarina yardim ettigi sonucuna varmistir. Ma v.d. (2010,
sayfa 512) caliganlarin kisisel iligkileri, ¢aligma tutumlari, ge¢cmis performanslar ve

calismalarinda terfi etmeleri ve is deneyimi kavramlarini incelemistir.

Ligin v.d. (2009) makalesinde, tarafsiz anketler alt kriterini iceren detayl terfi
kosullarm1 vermistir (Tablo 1, sayfa 1388’e bakiniz). Bu calismada site yOnetimi
kapasitesi, teknik seviye, kisisel ozellikler ve liderlik seviyesi ana degerlendirme
faktorleri olarak se¢ilmistir. Ligin v.d. (2009) ¢alismasinda 6rnegin “Site ydnetimi
kapasitesi” degerlendirme faktorii altindaki sirket ihtiyaclariyla baglantili alt kategoriler
olarak proje yonetimi, maliyet yonetimi, kalite yonetimi, satin alma, makine ve ekipman
yonetimlerinin oldugunu gostermistir. Bir calisganin seviyesini 6lgmek igin her alt

kategori altindaki sorular katilimciya tarafsizca sorulmustur.

Xu v.d. (2009) etik, kabiliyet, caligkanlik, basar1 gibi kavramlarin, tiniversitelerin ve
akademilerin yonetiminde esas degerlendirme faktorleri olduklarini belirtmistir. Bu
kriterler problemleri tanimlar ve gelismis Onlemler ortaya koyar. Calismadaki amag,
iiniversite ve akademi yoneticilerini degerlendirmektir. Burada etiklik, bilgelik,
kabiliyet ve nitelik degerlendirme kriterleri olarak alinmistir. Etiklik i¢in etik 6zelligi,
sadakati ve takim ruhu; Bilgelik i¢in, hem profesyonel ve temel bilgi hem de ekstra
miifredat bilgisi; Kabiliyet i¢cin 6grenim, yaraticilik ve diger kabiliyetler ve Nitelik i¢cin
ise fiziksel sagligi, ¢evre uyumlulugunu ve giiclii iradenin 6lgumi ile ilgili sorular

sorulmustur.
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Wei (2010) akademi oOgretmenlerinin performanslarini ele almigtir. Caligmasinda
Ogretme, arastirma, sosyal hizmetler ve meslek ahlaki degerlendirme kriterleri olarak
secilmigtir.  “Ogretme” kriterinde, “Ogretim Islemi Kalitesi”, “Ogretimin Etkileri”,
“Ogretim Reformu Projesi” ve “Ogretme Basar1 Miikafat1” yer almistir. “Arastirma”
kriterinde monograf yazim, makale yayimlama, temel referans ve indeksli makale bazli
makale niteligi, proje, mesleki ahlak fonlamasi ve ¢esitli teshisler bazli arastirma,
miikafat ve paternler yer almistir. Bir Ogretmenin mesleki ahlaka sahip olmasi
gerektiginden dolay1 degerlendirme sorular1 ve akademik ahlak bilgiyi agiga ¢ikarma ve

digerlerini egitme kabiliyeti olgularini igermistir.

Yukarida belirtilen biitiin yayinlar, ¢alisanlar1 degerlendirmek i¢cin AHP metodunu
kullanmiglardir. Dogast geregi AHP, goreceli karsilastirmaya uygun olarak
degerlendirme faktdrlerinin agirliklarini belirler ve hesaplamalar yapar. Boylece en
ylksek puan: alan galisani en iistte tutarak sonuglar artan sirayla verilir. Yapisal olarak
AHP veri kiimesinden dogrusal dlgiimleri vererek adaylarin listesinin seri bir sekilde

elde edilmesini saglar.

Geleneksel 6gretim metodlar1 objektif islem yoluyla 6grencilerin 6grenmesini dlger. Bu
islem Ogrencilerin 6grenmedeki siirekli ¢abasini degerlendirmez. Klasik yaklagimlar
ogrencinin  dokmeci (mould) amaciyla ilgili bilgi vermezler. Ogrencinin
degerlendirilmesi 6z degerlendirme testiyle yapilmasi tavsiye edilmistir, ancak bu 6z
degerlendirmelerin her zaman fayadali sonuglar vermeyecegi de belirtilmistir (Paris-

Requeiro, 2010).

S. Yasodhaand v.d. (2012) 14 nitelik, 32651 6rnek ve iki sinif iceren bir yetenek veri
kiimesi kullandilar. Performans-yeterligi metodunun aksine, sozuedilen veri kiimesinin
ozgiin bir dlgek icermedigi icin homojenligin garanti edilemedigi, calismada sadece
calisan performans faktoriiniin dikkate alindigi, veri kiimesinin test edilemedigi
bildirilmigstir. Bu ¢aligmada CACC ayrigtirma algoritmasi uygulanarak deger ayrisimi,
Destek Vektor Makinesi kullanilarak veri siniflandirma yapilmistir. Burada verinin

dortte ticli smiflandirict modeli egitmekte kalani ise dogrulama amagli kullanilmistir.
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Her ne kadar yayin SVM islemini tartigsa da yetenek yonetimi izerine somut sonuclar

gosterememistir.

Hua v.d. (2009) yetenek verikiimesi tizerine SVM uygulamayi denemistir. Kaynagin
yetenekli bir agdan geldiginden fazla bir sey a¢iklanmamistir. Veri kiimesinin kidemli
elemani bu agin gelismis veri tabanindan alimmistir. Veri ornegindeki yetenek, 6zel
deneme verisinin neden oldugu asir1 uyum durumundan kagimmmak igin rastgele
secilmistir. Ama egitimin ve siniflamanin sonucu farkli 6zellik ayarlarina gore ¢esitlilik
gosterecektir. Bu nedenle arastirmacilar veriyi 6n isleme tabi tuttular. Aragtirmacilar,
veriyi igleme koymak i¢in 6zel siniflandirma kodu kullandiklarimi belirttiler. Ama
islemleri biitiin veriler i¢in 6zgiin bir dl¢ek icermiyordu. Eger bazi oOlgiiler 0—4 arasi
Olgekliyse, bazi Olgeklerin  0-10 arasi oldugu goriilmustir. Sonug yeteneklerin
smiflandirilmasi ile ilgili her hangi bir sonu¢ gostermedi. Bundan ziyade sonug, verinin
ticte ikisi deneme seti, geri kalan1 ise RBF-SVM metodunu kullanarak en iyi sonucu
veren test seti oldugunu gdsterdi. Yine de arastirmacilar deneylerinin dezavantajinin

egitme Orneklerine dayanan hassasiyet oldugu sonucuna vardilar.

Hamidah Jantanand v.d. (2009) insan kaynaklar1 verisini, bes performans faktoriiyle
iligkili elli Gi¢ Ozellik ile kullandi. Bu faktorler: Arkaplan (7), onceki performans
degerlendirmesi (15) bilgi ve kabiliyet (20) yonetim kabiliyeti (6) ve bireysel nitelik (5).
Parantez i¢indeki numaralar, bu bes performans kriteri altindaki alt kategorileri veya
ozellikleri belirtir. Yazarlar yetenek veri kiimesi teknikleri siniflandirilmasinin
dogruluguna konsantre olmuslardir. Yetenekleri veri kiimesinden bulma gibi bir
niyetleri yoktu. Yazarlar WEKA: C4.5/J4.8, Naive Bayes Tree (NBTree),
SimpleCART, reduced-error pruning Tree (REPTree) siniflandirilmasinin dogrulugunu
bulmak i¢in bes yaygin agag algoritmasi sonucunu kullandilar. Sinirlendirme teknigi 10
capraz gecerlilik egitimi ve ¢ok katli ¢apraz gecerlilik olarak da bilinen veri kiimesi
testinden yararlanmistir. Deneysel sonuglar en yiiksek dogrulugu C4.5/J4.8
algoritmalar1 (95.14%) kullanilarak basarildigini belirtmistir. Yazarlar bu siniflandirma
isleminin, veri kiimeleri i¢in uygun aga¢ teknigi kararmin gOstergesi olarak
sayabilecegimizi belirtmiglerdir. Genellestirilmis kurallar ve 6zelik indirgemesi yoluyla

ogrenilen onemli ozellikler; cag ve yillardir ‘arkaplana’ bulunulan hizmet, Onceki
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performans degerlendirmesi altindaki her yilin performans degerlendirmesi (3 ve 9 yil
aras1), arastirma, yayincilik, bilgi ve yetenek altindaki birlik, ‘yonetme’ kabiliyeti
altindaki yoneticilik gorevleri ve 6grenci yiikiimliiliikleri ile iligkili iki kategori ve son

olarak Kisisel nitelik altindaki miikafattir.

Ayrica bazi1 akademik pozisyonlar i¢in yetenekli birini secmede gegmis deneyimler ve
yetenek bilgisinin 6nemli oldugu belirtilmistir. Sozledilen ¢alismada, bir kariyer
planlama sistemi ve detayli yetenek yonetim anketleri yapilmistir. Ayrica ¢alismada,
MnCareers Facilitator (2010), Joe Timmons ve vb.(2011), Big Five Personality Test
(2011) ve Portfolio Handbook (2011) gibi baz1 web tabanli kariyer sorular1 da dikkate
alinmig ve goriisiilmiistiir. Ek olarak, soru yapisi ve ¢esitli karsilagtirmalar igin,
Employee Performance Evaluation (2011), Employee Performance Appraisal (2011),
Employee Performance Evaluation (2011), Classified Employee Performance
Evaluation (2011), Employee Performance Evaluation (2011), ve Confidential:
Employee Performance Evaluation (2011) gibi degisik degerlendirme formlar1 da

bulunmaktadir.

2.2 ONERILEN SORGULAMA MODELI

Yapilan caligmalarda, esas soru kategorileri temel olarak yetenek tabanli olmustur.
Burada galisanlarin performansinin belirlenmesi, ¢alisanlarin kendisinin ve gozeticinin
geri bildirimleri ele alinarak dogrudan dlglimiine dayanmaktadir. Bu tez ¢alismasinda
gelistirilen “Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarimi1” ise performans
ve yeterlikleri birbirinden ayr1 olarak ele almistir. Bu model her iki 6lgiliniin tanimini
icerir ve calisanlar1 dort farkli kategoriye siniflandirir: Yildizlar, yiikselen yildizlar,

omurgalar ve buzdaglari.

Onerilen modelde, sorular genellestirilmis Orneklere gdre ayarlanmistir. Performans
gozeticiye ve 6z degerlendirmeye bagli oldugu igin, sorular her iki degerlendirme iglemi
icin de kullanilabilecekleri bir yolla olusturulmustur. Eger bazi c¢alisanlar diisiik
performans gosterirse, her iki degerlendirmenin de diisiik performansin nedenini

ogrenmek i¢in karsilagtirilabilmesi avantajdir. Bir diger o©onemli farklilik ise,
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degerlendirme performansinda gozetici degerlendirmesinin %90’dan fazla paya sahip

olmasidir.

2.2.1 Degerlendirme Kriteri ve Sorular

Yetenek Yonetimi ile ilgili ¢aligmalarda, genel parametreler esas alinarak olusturulan 6
adet degerlendirme kriteri kullanilmigtir. Bunlar: Caligma Nitelikleri, Calisma Ahlaki,
Iletisim Becerileri, Liderlik Vasiflari, Ogrenme Becerileri, Planlama ve Kurumsal
Beceriler degerlendirme dlgiitleridir. Bu kriterler altkategorilere ayrilmaktan ziyade ¢cok

farkli sorular igermektedir.

Diger taraftan, Oonceki ¢aligmalarda secilen yeterlilik sorular1 Egitim Gegmisi, Test
Sonuglari, Alistirma Sonuclari, Tecriibeler, Calisma Gorev Siiresi ve Uzmanlik
kategorilerini i¢cermistir. Burada belirtilmesi gereken 6nemli bir konu, egitim ge¢misi ve
test sonuglart  kriterlerinin  Olglimiinii  baz1  sirketlerin  ve  kuruluglarin
onemsemedikleridir. Bu saptama, bu kriterlerden bazilar1 gelecek bir pozisyon igin her
hangi bir nitelik yansitmiyorsa sozkonusu kriterlerin gbézardi edilebilecegini
gostermistir. Bu kriterlerin sorulari EK —A ve EK -B’deki Tablo 7.1 ve 7.2°de

verilmistir.

Sorular Yetenek Yonetimine yardimci en dnemli unsurlardir ve gozetici degerlendirme
miilakati formunda sorulmustur. Caliganlar 6nceki deneyim ve 6z degerlendirme igin
bilgileri kendileri edinmislerdir. Her soruya verilen yanitlar 0 ve 5 aras1 sayisal bir deger
atanarak degerlendirilir. Her bir calisan ic¢in 6z degerlendirme ve Onceki deneyim
gbzetici degerlendirme sonuglar1 derlenerek bazi toplam degerler iiretilir. Islemden
sonra program ve diizgiin simiflandirma yoluyla her bir veri kiimesi i¢in son sonuglar

elde edilir.

Sonuglar Yetenek Havuzu i¢in ka¢ calisanin yeterli oldugunu gosterir. Bu nedenle
kurulug veya sirketler, gelecekte dnemli pozisyonlar i¢in kullanilabilecek c¢aliganlari
belirleyebilirler. Yetenek havuzundaki ¢alisanlardan baska, yetenek havuzuna
giremeyen c¢aliganlar da vardir. Bu insanlar1 bulmak sirket ve kuruluglara sézkonusu

calisanlar1 gelecekte degerlendirme imkan1 kazandirmasi agisindan dnemlidir.
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Yetenek havuzu olusturulduktan sonra, Yildiz kategorisinde bulunan insanlar kolayca
kurulusa ait 6nemli pozisyonlarda kullanilabilirler. Caliganlarin geri kalan1 Yiikselen
Yildizlari, Omurgalar ve buzdaglar1 kategorilerine  ayrilabilir. Bu kategoriler

performans veya yeterlilik degerlendirme sonuglarina gore segilir.

Performans sonuglar1 6z degerlendirme ve gozetici denetimi yoluyla elde edildiginden,
her bir cevap i¢in capraz denetim yoluyla farkli aragtirmalar da yapilabilir. Onceden de
ifade edildigi gibi, gozetici ve 0z degerlendirmenin her ikisinin anket sorulari
birbirinden farkli ve kendine &zgiidiir. Bu nedenle, sonuglar karsilastirilarak diisiik
performansh calisanlar i¢in diigiik performans kriteri tespit edilebilir. Tezin diger

boliimiinde yapilan ¢calismalarda bu tespitten faydalaniimigtir.

Omurga grubundaki calisanlar yeterliliklerde eksik kalmasinin nedeninin sadece zayif
egitim gecmisinlerinden kaynaklanmadigi, onceden edinilmis deneyim azlig1 veya
ortalamadan diisiik ¢alisma siirelerinden kaynaklandigi goriilmiistiir. Analiz edildiginde,
omurga kategorisindeki ¢alisanlarin zayif noktalar1 bulunabilir ve yetkili kisi, dogru
dizeltme 6lgumlerini kullanarak kisilerin niteliklerindeki eksik yOnlerinin istesinden

gelmeleri igin onlara sorular sorabilir.

Buzdagi grubu, diisiik nitelik puanlar1 ve diisiik performanslara sahip olduklarindan en
biiyiik problemi olustururlar. Bunun en 6nemli nedeni, diisiik puanli insanlarin ¢ogu az
deneyim ve calisma siirelerine sahip olmalaridir. Performans 0Olgeginde nitelik
kriterlerine gbre bu grubun bireylerinin nitelik eksiklikleri iyi becerilere sahip
olmamalar1 sonucunu dogurmustur. Bu tezde ortaya konan “Yetenek YOnetimi ve
Kariyer Planlama Sistemi Tasarim1” islemi, sonuglar olusmadan daha 6nce buzdaglar
grubundaki ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasimi onermez. Aksine, sistem yetkili kigiyi bu
diisiik performansli ve nitelikli insanlar1 alistirmalarla kazanilmaya ¢alismas1 ve sirket
veya kurulusun ihtiyaglar1 dogrultusunda onlarin gelismesine yardimci olunmasi

yoniinde cesaretlendirici bir motivasyon saglar.
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Bu nedenle, performans ve nitelik tabanli sorular hem ¢alisanlara hem de is verenlere
Omurga ve Buzdaglari grublar igindeki yetenekleri bulmada ve Kkariyerlerini

planlamalarinda yardime1 olabilecegi goriilmistiir.

2.2.2 Yetenek Yonetimi ve Sorgulama Iliskisi

AHP metodunun kullanim1 yetenenek yonetiminde 6zel gereksinimleri karsilasa bile,
hala diisiik performanslilarin nasil daha iyi performans sergileyebilecegi ile ilgili bir
degerlendirme yapamamaktadir ve caliganlarin nasil niteliklerini arttirabilecegine

yonelik bir katki verememektedir.

Yetenek Yonetim Sisteminde veri toplama isleminde biitiin veri kiimelerini kalite bazl
bilgiye dayandirmak yerine galisanlarin geri bildirimlerini de dikkate alan bir yaklasim
calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmesi gibi gii¢lii bir vizyon eklenmesine neden

olabilir.

Performans Olgiimleriyle birlikte ¢aliganlarin 6nceki deneyimlerini degerlendiren bir
sistem bir ¢alisanin yetenek seviyesini anlamada kullanilabilir. Ayrica nitelik 6l¢iimleri
ve performansa dayanarak, c¢alisanlarin yeteneklerinden bagka yetenekler de ortaya

cikarilabilmektedir.

Yetenek yonetimi bazli nitelik ve performanstan maximumu almak igin, hileli
yollardan biri, ¢alisanlarin zayif ve giiclii noktalarini cevaplayan sorular yoneltmektir.

Bu yetenek degerlendirmesi ve takibi kariyer planlamasini kolaylastiracaktir.

Yetenek yonetimi ve kariyer planlama sistem tasariminda, tarafsiz ve asikar sorular
uretme en Onemli gorevlerden biridir. Model, performans ve vyeterlik sorularinin
esaslarma gore gelistirilmigtir. Sistem yetenekleri ve yetenek testi alan ¢alisanlarin
diger kategorilerini de tanimlayabilecek kabiliyette olmalidir. islemin dogal gelisimi,
yeteneklerden bagka, {i¢ ¢alisan kategorisi oldugunu da gostermistir. Sistemi kullanarak
bu calisanlarin ya performanslarinda veya yeterliklerinde gelisime ihtiyact olduklar1 ya

da bu ikisinin sirketler ve kuruluslar i¢in degerli olduklarina karar verilebilmektedir.
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3. MALZEME VE YONTEM

3.1 TEMEL iSTATISTIK

[statistik sayilara dayali bir yontemdir. Bir istatiksel analiz yapmadan énce ilk olarak
analiz edilecek olan veri dikkatlice incelenmelidir. Herhangi bir ¢aligmaya iligkin

sonuglar1 yorumlamak igin verilerin analiz edilmesi gereklidir.

Veri analizi siireci, gézleme dayali olarak uygun veri toplama araclar1 ile veya daha
onceden elde edilmis verilerden uygun istatistiksel yontemlerle ¢ikarimlarda bulunma
stireci olarak tanimlanabilir. Bu siirecin dogal bir asamasi olan uygun istatistiksel

yontem se¢imi saglikli ¢ikarimlarda bulunmanin bir geregidir.

3.1.1 Ortalama Olgme

Ortalama, 0Ozellikle istatistik bilim dalinda, bir anakiitle veya orneklem veri dizisi
degerlerini temsil eden tek bir orta degeri veya beklenen degeri, yani tum veri dizisinin
orta konumunu, tek bir say: ile ifade eden betimsel istatistik dl¢tistidur. Genel olarak
glinliik pratik hayatta ¢ok popiiler olarak kullanilan ortalama aritmetik ortalama olmakla
beraber, bu ol¢giiniin ¢ok belirli dezavantajlart oldugu goz Oniine alinarak, bir¢ok

degisik merkezsel konum 6lglleri gelistirilmis ve pratikte kullanilmaktadir.
Aralik ve oran degiskenler i¢in medyan ve mod degerleri de kullanabilmektedir.
Bununla birlikte, tim degerlerin ortalamasi bulmak i¢in yaygin bir yaklasimdir. Bu

“ortalama” basit bir ortalamanin istatistiksel terimidir.

Toplam degeri X x;

Ortal = =
rtatama Toplam deger sayisi n
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Ortalama, tim degerlerin eklemesi ve daha sonra degerlerinin toplam sayisi ile
boliinmesi ile elde edilmektedir. Simetrik bir dagilimda ortalama, medyan ve mod ayni

noktada meydana gelmez. Fakat bir asimetrik dagilimi i¢in, bu dogru degildir.

3.1.2 Standart Sapma

Istatistik bilim dallarinda, bir 6rneklem veya bir olasihik dagilimi veya bir rassal
degisken icin standart sapma, veri degerlerinin yayiliminin 6zetlenmesi igin kullanilan
bir dlgtidur. Standart sapma varyansin kare kokudir. Daha matematiksel bir ifade ile
standart sapma veri degerlerinin aritmetik ortalamadan farklarinin  karelerinin
toplaminin veri sayis1 -1'e boluminin kare kokidar, yani verilerin ortalamadan

sapmalarinin kareler ortalamasinin karekokii olarak tanimlanir:

toplam (Bireysel degeri — Ortalama)? Y(x, — %)2
SD = _ -
\/ Toplam deger sayisi n JVariyans

Istatistik hesaplamalarinda bazen farkli olgekte bulunan bazi SD degerleri ile

kargilagiimaktadir. “Standart skor” yada “z-skor” en ¢ok bilinen dlgeklerden biridir. Bu
Olcekte ©6nce ham puammnin ortalamanin ne kadar altinda veya iistiinde oldugu

belirlenmekte, daha sonra SD ile bu fark boliinmektedir:

(ham degeri - ortalama)
SD

Z—skor =

z-skor, verileri ne kadarinin yiiksek veya daha disiik puan aldigini gdstermekte
kullanilabilmektedir. Ayrica z-skor normal dagilim (normal distribution) egrisi ile

dogrudan iligkilidir.
3.1.3 Min-Max Normallesme

Bu ybontem yeni bir verinin bir aralik olarak &lgeklenmesinde kullanilmaktadir

(Jayalakshmi, 2011). Genellikle veriler yeniden 6lgeklenerek 0 ve 1 arasinda ya da -1
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ve 1 arasinda bir bolgeye taginirlar. Yeniden dlgeklenme aslinda lineer bir islem olarak

gergeklesmektedirl:

;L x; — min(x)
~ max(x) — min (x)

x { new_max(x) — new_min (x)} + new_min (x)

Burada, x; bireysel veri, min(x) x-verilerinin en diisiikk degeri ve max(x) x-verilerin en
yiiksek degeri olarak tanimlanmaktadir. Formulde new_max(x) ve new_min(x) incelen

veriler igin hedef degerlerdir.

Ornegin max(x)=100 ve min(x) =20 olsun. Rastgele bir deger 45, x; olarak bulunur.
Simdi, new_max(x) ve new_min(x) 1 ve -1 araligindadir. Verinin yeni 6lgekteki degeri
[(45-20)x{1-(-1)}/ (100- 20)]-1=[{25 x 2}/80]-1=(5/8)-1=(5-8) / 8 = -3/8 = -0,3750
elde edilmektedir. Boylece, Min-max normallesme uygulandiginda her deger yeni
araliginda hesaplanmaktadir. Min-max normallesme tam verileri tiim iliskileri muhafaza

etme avantajina sahibidir.

3.1.4 Kural tabanh simiflandirma

Kural-tabanli siniflandirmada (Rule-based classification) dnce kurallar belirlenir, daha
sonra siniflandirma yapilir. Siniflandirma i¢in karar agaci kullanilmaktadir. Kural bilgi
veya bilgi parcalarini temsil eden en iyi yol olarak tamimlanir. Bir kural tabanl
siiflandirmada IF-THEN kurallar: kullanmaktadir (Jiawei v.d., 2006). Bir IF-THEN
kurali asagdaki gibi ifade edilmektedir:

IF kosulu THEN sonug

K bir 6rnektir:

K: IF performans > z-skor_Perform VE yeteilik > z-skor_Qualify
THEN Yildiz = evet.

!|_ecture notes, Professor Anita Wasilewska, Neural Networks, www.cs.sunysb.edu/~cse634/ch6NN. pdf,
ziyaret tarihi: 15 Ocak 2013
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Bir kuralin “IF” kism1 (veya sol tarafi) 6n kosulu, “THEN” kismi (veya sag tarafi)
kuralin sonucu olarak bilinmektedir. On kosullar bir veya birden fazla nitelik testlerle
olusturulmaktadir. Burada, performans > z-skor_Perform ve yeterlik > z-skor_Qualify
nitelikli testler olarak sayilmaktadir. Bu kosullar mantiksal olarak VE ile baglanirlar.
Kuralin sonucu olarak bir simf tahmin edilmektedir. Ornegimizde, bu kural YILDIZ

caliganlarimi gostermektedir. K ise su sekilde yazilabilir:

K: IF (performans > z-skor_Perform) A (yeteilik > z-skor_Qualify) = (Yildiz = evet).

Bir kural kapsami ve dogrulugu ile degerlendirilebilir. K kuralin kapsami ve dogrulugu

agagadaki gibi tanimlanabilmektedir:

n
coverage(R) = T;;TS
ve
n
accuracy(R) = CTI;Tt

Burada D veri kimesini, nNcowers kapsama degerini, Neorect bU Veri oOrneklerin

dogrulugunu, |D| veri kiimesinde de bulunan tiim verilerin sayisin1 gostermektedir.

Siniflandirma dogrulugunu 6lgmek igin, dogruluk degerinin yuzdelik 6lgtsu kullanilir.

3.2 SINIiR AGLARI

Sinir Aglart (Neural Networks veya NN) basitlestirilmis biyolojik sinir sistemi
modelleridir. Motivasyon (Gilidiilenme) insan beyni tarafindan gergeklestirilen bir tiir
hesaplamayla ortaya g¢ikar. Sinir aglar1 veya Sinirsel Sistemler veya NN, 6grenme
ozelligine sahip olan, boylece bilgi edinebilen ve daha sonraki kullanimi1 miimkiin kilan
birbirine olduk¢a bagli noral hesaplama elementlerinden olusan ¢ok biiyiik 6lcekte
paralel dagilimli islem sistemidir. Insan beyni gibi, sinir aglarinda 6grenme igin tedarik
edilmis bilgiden ¢esitli metodlart benimser. Olagan yontem, tedarik edilmis bilgiyle
“0grenme” igin uygun noral aga karar vermektedir. Daha sonralar1 ise ileriki bilgi kesfi

icin egitilmis ag1 kullanmaktir.
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Sinir aglar1 bilgi edinmek i¢in ¢esitli 6grenme metodlar1 kullanir. Sinir aglar1 yapilari,
O0grenme mekanizmalar1 ve diger 6zelllikleri baz alinarak cesitli tiirlere siiflandirilir.
Sinir aglarin bazi smiflar1 bu 6grenme siirecini  ‘alisgtrma’ ve ‘edinilmis’ bilgiyi
‘cikarsama’ olarak kullanan bir problemi ¢dzme becerisi olarak adlandirir. insan
beyninin analojisi, insan beyninin zamanla gelismesi ve deneyim kazanmasidir. Teknik
olarak bu durum, i¢inde bulunduklari ortama uyum saglayan insan ndronlarmnin
gelisimini igerir. Dahasi, ndronlarin 6grendikleri kayith kalir ve daha sonra benzer bilgi
ve fenomeni (goriingii) analiz etmek icin kullanilir. insan beynindeki bir baska énemli

husus ise insan beyninin 6grenme islemini biitiin miir boyunca stirdirmesidir.

Sinir aglarinmn insan beyni gibi ¢aligmasini umdugumuz igin, sinir aglarinin, degigsen
cevreye karsi sinir aglarinin uyumlulugu anlamina gelen bir dayaniklilik beklenir. Bu
nedenle sinir aglar1 sistemlerinin daha 6nce 6grendiklerini muhafaza etmesi ancak ayni

zamanda yeni bilgiler 6grenmesi dnemlidir.

3.2.1 Sinir Aglarn1 Modeli

Insan beyni, noronlar arasindaki ¢ok biiyiik baglantilardan olusan oldukc¢a karmasik bir
yapidir. Yine de 6rnekte gosterildigi gibi bir ndronun hareketi model olarak alinabilir.

AGIRLIK

X~ ESIKLEME BiRIMi

SDII)

Xy

TOPLAMA BiRiMi

Sekil 3.1: Sinir Ag1 Modeli.

X1, X2, X3, ...Xny Sinir aglarimin néronlarimin girigleri; Wi, W, Ws, ...Wy girig
baglantilarina bagl agirliklar. Bu, girisleri elde edip onlar1 bir araya toplayan néronlarin
biyolojik analogudur. Eger cikisin degeri bazi esiklerin iistiindeyse, ancak o zaman
noron bir ¢ikis iiretebilir. Girig isaretleri, bir isaretin gelisini hizlandirabilen veya

yavaglatabilen sinir aglar1 araciligiyla baglantilara verilir. Agirhiklar giris sinyallerini
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yavaglatmada ve hizlandirmada 6nemli bir rol oynar. Zayif bir sinyal daha az bir
agirhiga sahipken, giiclii bir sinyal genelde buna bagl olarak daha iyi bir agirliga
sahiptir. Bu nedenle agirliklar burada, noron diiglimlerinin giicliniin nedenini ortaya

cikaran giriglerin ¢arpimsal katsayilaridir.
Sinir aglarinin igindeki bir norandan alinig toplam giris matematiksel olarak

I =wixg + woxy, + waxg+ ... + wyxy

veya
N
=

j=1

seklinde yazilabilir.

Sinir Aglar ¢ikig sinyali, ‘Aktivasyon Fonksiyonu’ veya ‘Transfer Fonksiyonu’ olarak
adlandirilan, lineer olmayan bir filtreden gecirilerek iretilir. Eger cikisi y olarak ve
aktivasyon fonksiyonunu ¢ olarak adlandirirsak o zaman formiil asagida verildigi gibi

olur.

y= o)

Eger sinir aglar1 ¢ikigt Uretilmesi gerekirse, toplam giris sinyalinin giicii, esikleme
fonksiyonundan (0) daha fazla olmalidir. Bu nedenle matematiksel olarak, sini aglarin

cikisi agagidaki forma doniisiir.

3.2.2 Sigmoid Fonksiyonu

Sigmoid Fonksiyonu, ¢ matematiksel ifadesi ile gosterilir. Bu fonksiyon, 0 ve 1 veya
+1 ve -1 asimptotik degerleri arasinda tedrici degisen siirekli bir fonksiyondur. Sigmoud

fonksiyonu siklikla, formiilde belirtilen lojistik fonksiyonun 6zel durumundan bahseder:
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_ 1
A

Burada a, fonksiyon iki asimptotik degerin arasinda degistigi i¢in, fonksiyonun netligini
ayarlayan bir egimidir. Sigmoid fonksiyonlari tiirevlenebilirki buda sinir aglarin 6nemli

bir 6zelligidir.

Sigmoud fonksiyonu, genis c¢esitlilikte hiperbolik tanjan ve lojistik fonksiyonlari
kapsayan yapay noronlarinin aktivasyon fonksiyonu olarak kullanilmistir. Sigmoid
islevleri ayrica istatistiklerde, lojistik dagilim integralleri, normal dagilim ve “Student-t”

olasilik yogunluk fonksiyonu gibi durumlarda sik¢a yer alir.

OUTPUT

INPUT

Sekil 3.2: Sigmoid Fonksiyonu.

3.2.3 Sinir Aglarinin Yapisi

Sinir Aglar1 ana hatlariyla, beyin zarinin yapisindan ilham alinmig bir yapi i¢inde, yapay
noronlar olarak da bilinen, ¢ok sayida basit yiiksek baglantili islem elementleri igeren
veri islem dizgesidir. Sinir aglarinin genel yapis1 yonli ¢izge veya digraf kullanilarak
temsil edilir. G grafigi V tepe noktasi kiimesi ve E ayritlar1 kiimesinden olusan sirali

ikilidir (V, E). Matematiksel terimlerde bu, G = (V, E) olarak ifade edilebilir.
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Vertices:V={V1,V2,V3,V4,V5}
Edges:E={el, e2, e3,e4,e5}

Sekil 3.3: Yonlendirilmis Cizgi.

Yonlendirilmis ¢izge sinir aglar1 teorisinde, veri akis1 belli bir yonde oldugu i¢in dnemli
bir yere sahiptir. Digrafin kdse noktalari noéronlarm giris ve c¢ikiglar1 olarak
isaretlenebilir ve kenarlar1 ise noronlarin arasindaki baglanti olarak sayilabilir. Kenar

isaretleri o baglantilara bagli agirliklardir.

Sinir aglarinin farkli siniflar1 vardir. Bu siniflandirmada onlarin 6grenim mekanizmasi
baz alinir. Ama biz biitiin sinir aglari i¢ ana katogoride smiflandirabiliriz: Tek Katmanli

[leri Beslemeli Aglari, Cok Katmanli Ileri Beslemeli Aglar1 ve Yinelenen Aglart.

3.2.4 Sinir Aglarimin Ozellikleri

Sinir aglarinin 6zelliklerini asagidaki gibi sayabiliriz. Sinir Aglar1 bagli bulunduklari
girisleri ilgili ¢ikiglara haritalandirma kabiliyeti gosterirler. Sinir aglar1 Grnekten
ogrenebilirler. Bu da Sinir aglarin yapilarinin, bazi bilinmeyen problem 0Ornekleri
Uzerine “sonug¢ ¢ikarma kabiliyet”leri test edilmeden 6nce bilindik bir problemin
ornekleriyle “egitilebilecegi” anlamina geliyor. Bu nedenle daha dnce egitilmemis olan

yeni objeleri kimlikleyebilirler.

Sinir aglar1 genelleme kapasitesine sahiptirler. Daha 6nceki egitilmis veri kiimelerinden
yeni bir sonucu Ongorebilirler. Sinir aglar1 dayanikli sistemlerdir ve hataya

etkilenmezler. Sinir aglar1 daginik bir bi¢imde, yiiksek hesaplama kapasitesiyle paralel
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olarak bilgi islemi yiiriitebilirler. Sinir aglar1 ayrica, ag’a daha once 6rnek verilmemis

olsada, yeni paternleri bulma 6zelligine sahiptirler.

3.25 Ogrenme Paradigmalar

Simdiye kadar sinir aglarinin, veri veya bilgi islem i¢in kullanilabilmesinden 6nce
egitilmesi gerektiginden siklikla deginildi. Ogrenme, herhangi veri veya bilgiyi isleme
sokmadan o6nce, sinir aglarmin yapmasi gereken onemli bir roltdiir. Ogrenme
paradigmalar1 temeline gore esasta iki farkli sinir aglar1 6grenme metodu vardir:

Gozetimli Ogrenme ve Gozetimsiz Ogrenme.

3.2.5.1 Gézetimli Ogrenme

Gozetimli 6grenme paradigmasinda, ag1 egitmek i¢in kullanilan bir input verisi bir
output verisi ile baghdir. Bu 6nceden tanimlanmis output verisi “hedef” veya istenen
patern olarak adlandirilir. Egitimde bir “6gretmenin” oldugu ve asil hedef ile ag
egitiminden hesaplanmig outputu karsilagtirdigi varsayilir. Bu nedenle bir hata orani
bulunabilir. Bu hata oran1 ag paterni degistirmek veya hangi uygulamali
yontembiliminin, veri sonuglarinin veya paternlerin kesfinde daha uygun olacagini
denetlemek i¢in kullanilabilir. Boylelikle, ya agin modeli yada tahmini veri kesif modeli

tizerinde bir gelisim saglanabilir.

3.2.5.2 Gozetimsiz Ogrenme

Bu 6grenme modelinde, hedef ¢ikis aga sunulmaz. Bu nedenle agi, “Ogretmenin”
herhangi bir gozetimi olmadan egitilir. Bundan ziyade agmn kendi kendine Ogrenir.
Dolayistyla agi, giris verisinden giris paterndeki yapi Ozelliklerine kadar bilgiyi
kesfeder.

33 GERi YAYILMALI AGLAR

Uygulamada ve literatirde bircok Sinir yapisi vardir. Fakat hepsi kullamigh degildir ve
hatta bazilar1 kullanilmaz bile. Tarih boyunca, Sinir aglar1 asamali olarak gelismistir ve
tek katmanl Sinir aglariyla baslanmistir. Onerilen sistem modelinde uygulama olarak 3
farkl1 Sinir aglar1 yapis1 kullanilmaktadir: Cok Katmali Ileri Beslemeli sinir aglari, Geri
Yayilmali (Backpropagation) Sinir Aglar ve Radyal Temelli Fonksyon (Radial Basis
Function veya RBF) Aglar.
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3.3.1 Cok Katmanh ileri Beslemeli Aglar

Tek katmanli agin XOR Kapisi gibi bircok uygulamada sert kisitlamalar1 vardir. Girig
ve ¢ikis katmanlar1 arasina ilave katmanlar eklenerek bu problem giderilmistir. Son
yillarda aragtirmacilar, Gift katmanli ileri beslemeli aglarin tek katmanli sinir aglarindan

daha iyi problem ¢dzme 6zelligine sahip olduklarini1 bulmustur.

M. Minsky ve S. Papert “Perceptron: An Introduction to Computational Geometry”
(1969) baghkli kitabinda, ¢ift katmanli ileri beslemeli aglarm, ¢O0ziime sahip
olmamalaria ragmen, 6zelliklerini gostermistir. Daha sonra D. E. Rumelhart, G. E.
Hilton ve R. J. Williams (1986), “Nature” dergisindeki denemelerinde geri yayilim
fikrini ortaya koymuslardir. Bu ¢6ziimiin temasi, output katmaninin hatalarmi geri
yayilma yoluyla belirlenmis gizli katmanin birimlerinin hatalaridir. Rumelhart v. d.
(1986) agirlik ayarlamalar1 igin ‘gradient descent’ iceren en kolay tekniklerden birini
Onerdi. Bu, neden ‘geri yayitlmli 6grenme’ olarak adlandirildiginin sebebidir. Esas
itibariyle geri yayihmli 6grenme, ¢ok katmanli aglar ve lineer olmayan aktivasyon

fonksiyonu i¢in genellestirilmis delta kuralidir.

3.3.2 Geri Yayilmah Aglar

Geri yayillma (Backpropagation) ‘gradient descent’ yoluyla karesel yanilgi toplami
fonksiyonu ile bir sinir aglari egitme yontemidir. Egitme islemi genellikle iki agamada
tamamlanir: Baglangigta, agirliklari ile ilgili yanilg1 fonksiyonu tiirevleri degerlendirilir.
Ikinci asamada ise baglantilarin agirhiklar1 hesaplanmis tiirevler kullanilarak

ayarlanirlar.

Cok katmanli ileri beslemeli sinir aglari, bir giris katmani, bir veya daha fazla gizli
katman ve bir ¢ikig katmanindan olusur. Her katman ¢esitli birimlerden olusur. Biitiin
birimler katmanlara altlarindan ve istlerinden baghdirlar. Alttaki katmanlar girisleri
aldiklari, {istteki katmanlar ise ¢ikislar1 gonderdikleri katmanlardir. Ozelligi ise ayni

katmanin birimlerinin i¢inde baglantilar olmamasidir.
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Nia

€ (GizliKatmanlar ————>

Sekil 3.4: Cok katmanl ileri beslemeli sinir aglar.

Sekil 3.4°de, Nij girisleri, Np1, Nhp1’e kadar gizli katmanlart ve Noy ¢ikis katmanini
belirtir. Veri, giris katmanina verilir (Ni,) ve daha sonra ilk gizli katmandan gecer (Np1).

Gizli katmamn aktivasyon fonksiyonu yx = F (¢ dir.
I = Z Wi ¥; + 6y
J

Sekil 3.4’de QoOsterildigi gibi, ara katman c¢ikisi, gizli birimin bir sonraki katmanin
iizerine dogru dagitilir. Veri son gizli katmana ulasana kadar iglem devam eder. Daha
sonra ¢ikis katmanina geger ve sonuglar ortaya ¢ikarilir. Burada gosterilen model ideal
degildir, ¢unkd ileri beslemeli bir ag sadece bir gizli katmanla birlikte kurulabilir.
Gerekli kosul ise gizli katmanlarin aktivasyon fonksiyonun lineer olmamas1 gerekiyor.
Cogu uygulamalarda, tek gizli katman oldugu anlamima gelen ¢ift katmanli ileri

beslemeli ag birimler igin sigmoid aktivasyon fonksiyonu kullanilir.

Geri yayilimli aglari, veri kiimesi isleme egitimi yoluyla tekrarlayarak dgrenir. Islem
stirerken ag, verilen hedef deger ile her bir veri drnegi i¢in veriyi agin tahmini ile
kargilastirir. Hedef veri kiimesi genellikle ya (1) siniflandirma problemi igin bilinen
smif diizeylerini ya da (2) tahminler igin siirekli degerleri kapsar. Daha sonra
karsilastirmalar her bir ¢ikis biriminde hata verir. Agin hedefi sifir degerine dogru

hatayr en aza indiremektir. Enaza indirmenin bir yolu baglantilardaki agirliklar
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ayarlamaktir. Bu tlir ayarlamalar, ag bir daha ki sefere calistiginda hatayr sifira kadar
indirebilir. Delta kuralin1 tekrar hatirlayarak, agirlik ayarlamalarini
Awi = (to—Yo ) Yk

seklinde ifade edebiliriz. Burada, to veri degerinin hedef degeridir, Yo ise uygun gelen
sinir aglart ¢ikisidir. Bu degisiklikler “geri” yoniinde yapilmaktadir. Bu da
degisikliklerin, ¢ikis katmanindan alinan degerlerle birlikte yapildigi anlamina geliyor.
Ayarlamalar ilk gizli katmana dogru biitiin gizli katmanlar yoluyla yapilir. Bu nedenle
geri yayilim adi1 kullanilir. Fakat agirliklarin sonug olarak yakinsamasi tahmin edilemez
ve Ogrenme islemi sonug itibariyla durur. Geri yayihim algoritmasi (Jiawei v.d., 2006)

refaransinda verilmistir:

Algoritma: Geri yayilim. Geri yayilim algoritmasi kullanarak, siniflandirma veya
tahmin icin Sinir Aglari 6grenimi

Giris:

e D, calisma ¢okuzlularindan olusan ver kiimesi ve ve bunlarla iligkili hedef degerleri
e £, Ogrenme orani

e Ag, ¢cok katmanl ileri beslemeli agdir.

Cikis: Egitilmis Sinir Aglar

Metod:

(1) Agda biitiin agirliklart baslatir.

(2) Sonlandirma kosulu yeterli degilken {
(3) Her bir egitim 6rnegi D’deki X {

4) /I ileri inputlarigogaltma

(5) Her bir input katmani i¢in k birimi {

(6) Yk = l// bir input biriminin outputu onun gergek input degeridir

(7 Her bir gizli veya output katmani birimi K {

(8) I = Ziwiyit O; /1 dnceki katmana (i ) gore j biriminin kesin inputunu hesaplar.
9) Y =1/(1+e ™)}/ her bir j biriminin outputunu hesaplar

(10) // geri yayilim yanilgilari:

(11)  Output katmamndaki her bir k birimi igin

(12)  Emc=Yu(1-Yy) (Tx-Yy);// yanilgiyr hesaplar

(13)  Sondan ilk gizli katmana kadar gizli katmanlardaki her bir k birimi icin
(14)  Erm=Yi(1-Yy) ZiErrwyg; // bir sonraki ylksek katmana ( j) gore

yanilgiy hesaplar.
(15) Agteki her bir wy agirligi igin {
(16) Awi = (&) ErncYi; // agirlik artigt
a7 Wik = Wi, + AWy; } // agirlik glincellemesi
(18) Agteki her bir 6,sapma igin {
(19) AO = (& )Err; // sapma artist
(20) O = 6 +AOy; } I/ sapma giincellemesi

(1)  }1}}
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Gizli katman veya ¢ikis katmanindaki bir birimin kesin girisi, giriglerin lineer bir

kombinasyonu olarak asagidaki gibi hesaplanr.

Ly = ZijYz+ O
Jj

Burada k gizli katmani, I katmana net girisi, Wjk, iki birim arasindaki baglantilarin
uyumlu agirhi@ini, Y;, bir dnceki katman gikislarini, ¢, bu 6zel gizli katman birimine

bagli sapmay1 gostermektedir.

Agirhiklar
Wy
wy | 2
Agirhkh kg
Toplami
Aktivasyon Fonksiyonu
Wi

Bu katman icin giris, aym
zamanda bir énceki
katmandan ¢ikisidir

Sekil 3.5: Bir dnceki katmandan gizli bir katmanin tipik giristir.

Girigler alindiktan sonra, aktnasyon fonksiyonu uygular. Genellikle, genel aritmatik

veya sigmoid fonksiyonu kullanilir. Burada net giris li, ¢tkis Y; ise k katmanin ¢ikist

Ye=1/(@1+e™)

seklinde olur.

Hesaplanmig ¢ikiglar Yi, temin edilmis veri 6rnekleri i¢in tahmini ¢ikiglardir. Hata
(error), agirliklart giincellemek igin ve agin tahmini hatasini yansitmak igin geri yayilir.

K birim ¢ikis katmanindaki hata Erry olursa

Erne=Yi(1-Ye) (Te=Yi),

seklinde hesaplanir.
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34 RADYAL TEMELLI FONKSiYON

Radyal temelli fonksiyonun (Radial Basis Function or RBF) aglarin ana fikri, fonksiyon
yaklagimi teorisinden elde edilmektedir. Bir 6nceki kisimda, sigmoidal birimlerinin gizli
katmanlar1 yoluyla gerceklesen ¢cok katmanli algilayict (Multi-layer Perceptron or MLP)
aglarin1 6grenme islemi icin “yaklasik fonksiyonlar” ele alindi. RBF aglari, MLP
aglarindan biraz farklidir. RBF de MLP gibi ileri beslemeli bir agdir. Ancak, MLP ve
RBF arasinda birka¢ onemsiz farkliliklar vardir. Bu yaklasim farki nedeniyle, RBF

aglar1 daha iyi performans 6zelligine sahiptir.

RBF noral aglari, Cok Katmanh Algilayicilar gibi lokal minimadan zarar gérmemeleri
avantajini, radyal temelli fonksiyonlar tarafindan giris boslugunu iyi kapama gerekliligi

dezavantajini olusturmaktadir.

1 merkezinden 0klid uzaklig1 baz alinarak radyal mesafeye gore degisen her bir temel
fonksiyon 6zelligine sahip olan radyal temelli fonksiyonlar ¢ok kullanilan bir se¢imdir
@( [X; — u| ). Bir input kiimesi i¢in {xy, . . ., Xn} uygun hedefle beraber {t;, . . ., tn},
f(x) interpolasyon fonksiyonun amaci diizgiin fonksiyonu bulmaktir, f(x,) = t,yinen =1,
..., N. Oklid mesafe dlgiimleri araciligiyla veri drneklerinin merkez bir noktadan
hesaplanir ve bu diizgilin fonksiyon radyal temelli fonksiyonlarin lineer kombinasyonlar1

yoluyla elde edilir.
f(x) =Zjwip(Xj—ul ) =1

w;, W vektoru , o( |xj— x| )’yi @ vektori ve t’yi T vektoru yaparsak, daha sonra ustteki
denklemi
oW =T

veya, W = @'T

seklinde olur.

@( . ) fonksiyonu RBF olarak sgylenir. @ matrisi, tanim geregi, tekil olmayan, ters
cevirilebilir ve farkli veri noktalar1 gosterir. Bu ayn1 zamanda agirliklarin, hedef ve

output veri kiimelerindeki ayr1 veri noktalarinin varyasyonlaria bagli oldugunu belirtir.
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Teorik ve hesaplama ¢aligmalar1 ile gelistirilen farkli radyal temel fonksiyonlar1 vardir.

En sik kullanilanlari asagida verilmistir:

1. Dogrusal Fonksiyon: ¢ (r)=r

2. Gauss Fonksiyonlari: ¢( r) = exp(—r?/20%), genislik parametresi 6 > 0

3. Coklu Kuadratik Fonksiyonlar: ¢(r)=~(r*+ ¢*), genislik parametresi
>0

4. Genellestirilmis Cok Kuadratik Fonksiyonlar: r) = (r* + ¢ )P ; genislik
parametresic>0,1>p>0

5. Ters Coklu Kuadratik Fonksiyonlar: r) = 1 / V( r? + 6% ), genislik
parametresi ¢ >0

6. Genellestirilmis Ters Coklu Kuadratik Fonksiyonlar: (r)=(r*+¢?)™;
genislik parametresi ¢ >0, 0 >0

7. Ince Plaka Spline Fonksiyon: (r) = rlIn(r)

8. Kiibik Fonksiyon: (r)=r

Agirhiklar x;,

Cikis, y

Agirhiklan Z o [x—pu] Yt

Dayanak Fonksiyonu, ¢( |x; — | )
Sekil 3.6: Tipik Radyal Temelli Fonksiyonu Agi.
Cesitli modellerin, RBF agin performanslari igindeki birgok gelisimini belirten bir¢ok

model o6nerildi. Onerilerden biri N sayis1 temel fonksiyonlarmn, k veri noktalar:

sayilarindan daha kiiciik oldugudur. Bazi temel fonksiyonlarin merkezi egitim
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algoritmasi tarafindan belirlenebilir. Temel fonksiyonlar, lineer denklemler kiimesi
yolluyla en kiigiik kareler tarafindan belirlenen wj agirlik katsayilaridir ve sabit tutulur.
Bu nedenle egitim verileri olarak tarif edilmeleri gerekli degildir. Ayrica “yayilma”
veya o genislik fonksiyonu, temel fonksiyon igin ayni olmayacaktir. Bu genislik

fonksiyonlar1 egitim algoritmalari ile tespit edilebilir.

Hedeflerin uygun ortalama degeri ve temel fonksiyon aktivasyonlarinin veri kiimesi
iizerindeki ortalama deger arasindaki farkliliklar telafi etmenin bir bagka yolu, output
katmaninda aktivasyon dogrusal toplami igine sapma parametrelerini tanitmak. Bu

ayarlamalari temel fonksiyonlara da uygulandiginda, asagidaki denklemi elde ederiz.
V(X ) = W' + Siwigi( X )

Bu, ilave bir temel fonksiyon tanitarak da basitlestirilebilir @9 = 0. Bundan dolayz,

Ustteki denklem

Yk( X) = Sjwijgi( X)
olur.

Gauss temel fonksiyonu igin,

pi(r) = exp{ - (Ix—sl)* /208 },
4j, N x k temel merkezleri ve N, oj genislik parametrelerinin sayilaridir.

Gizli birim aktivasyon parametreleri ( x, 4, ve o;) sabittir. Toplam-kare hatasi

E =% SpSk (Yk(Xp) — )’
seklinde belirlenebilir.

Cikaslar, gizli birimlerin lineer kombinasyonu olarak ifade edilebilir.

Yi( Xp ) = SjWijgj( Xp )

Minimumda, gradient hatasi sifir olabileceginden,
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O0E
(7ij

= 2 (Z?iowkj Pj (xp) - tp) K% (xp) =0

denklemi elde edilir.

3.5 SINIFLANDIRMA VE REGRESYON AGACI

1970’lerin sonu ve 1980’lerin basi boyunca, J. Ross Quinlan, (Quinlan, 1986 ve
Quinlan, 1987) bir 6zdevimli 6grenme arastirmacisi, lterative Dichotomiser veya 1D3
olarak bilinen karar agaci algoritmas: gelistirdi. Bu ¢alisma kavram Ogrenme
sistemlerinde daha Onceki galismalar: tizerine genisletilmis. Quinlan daha sonra, C4.5
olarak bilinen ID3’{in varisini sundu. Bu denetimli 6grenme algoritmalar1 i¢in bir kriter
olmustur. Ayrica, 1984 yilinda, L. Breiman, J. Friedman, R. Olshen, ve C. Stone, ikili
karar agaclarinin olusumunu tanimlayan “Classification and Regression Trees” (CART)

kitabimi ¢ikarttilar.

Karar agaci probleminde 6rnekler, siniflar1 bilinen 6rnek kiimelerinin analizi yapilarak
nesneleri nasil siiflandirildigini 6grenmek i¢in Oznitelik-degeri vektorleri ve hedefi
olarak sunulmaktadir. Ogrenme girisi, bu vektdrlerin bir kiimesinden olusan bilinen bir
smifina aittir ve output ise siniflara bagh degerlerdeki eslestirmelerden olusur. Karar
agact (Quinlan, 1993) bu tiir eslestirmeleri ifade etmek ic¢in bir formalizmdir. Karar
agaci testlerden, iki veya daha fazla alt agaclara bagli 6znitelik diigiimlerinden veya
“karar” anlamina gelen bir siif ile etiketli karar diiglimlerinden olusur. Karar agaci
timevarimi i¢in c¢ogu algoritmalar, ¢okuzlu egitim kiimesi ve onlara bagli smf
etiketleriyle baslayan yukar1 asagili bir yaklagimi takip ederler. Bir test digimi bir
ornek niteligi degerlerine gore bazi sonuglari hesaplar. Her bir olast sonug alt

agaclardan biri ile iligkilidir.

Bir drnek (Podgorelec, 2002), bir agacin kok diiglimiinde baslayarak siniflandirilir. Bu
diigiim bir test ise, 6rnegin sonuglar1 belirlenmistir ve bu islem, uygun bir alt agac
kullanilarak devam eder. Karar agaglar1 yardimiyla bir ¢6ziim bulunmasi, ¢6ziilmiis
durumda bir kiime hazirlayarak baglar. Tiim kiime

1) bir karar agacinin timevarimi i¢in kullanilan egitim kiimesi ve
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2) elde edilmis bir ¢oziimiin dogrulugunu denetlemek icin kullanilan egitim

kiimesi olarak ayrilmaktadir.

Islem, her bir durumu tanimlamayla baslar ve onlarin arasindan, output verisi olarak
karar1 yansitan bir 6znitelik segilir. Tiim 6znitelikler i¢in 6zel deger siniflart tanimlanar.
Eger bir 6znitelik farkli degerlerin birkagindan birini alabilirse o zaman her bir deger
kendi sinifin1 secer; eger bir Oznitelik ¢esitli sayisal degerler alabilirse o zaman farkl
smiflar1 yansitan bazi karakteristik aralik belirlenmelidir. Her bir 6znitelik, 6znitelik
diigtimii veya bir test diigiimii olarak da adlandirilan bir karar agcinda olusturulmus bir
i¢c diiglimi temsil edebilir. Boyle bir dznitelik diigiimii, farkli deger siniflarmin kendi
sayisi kadar kollara sahiptir. Bir karar agacinin yapraklari, kararlardir ve Oznitelik

kararimin deger siniflarini temsil eder.

Kok
Test Diigiimii
Ozniteligi Ozniteligi
Digiimii 1 Diigiimii 1
AltDuglmi 1 AltDUglmi 2

Karar Diigiimler

N G

Sekil 3.7: Karar Agact Ornegi.

Coziilmemis bir durum igin bir karar vermek zorunda oldugunda, islem karar agacinin
kok diigiimiiyle baglar. Daha sonra, karar agacinda ¢o6ziilmemis durumda 6znitelik
degerlerine uyan, uygun Oznitelik degerlerinin oldugu segilmis 6znitelik diigiimiiniin
koluna ilerler. Yaprak diigim karar1 temsil ederek ulastirilana kadar bu islem devam
eder. Genellikle obje kumesinin UGyeleri, ya olumlu ya da olumsuz olarak
siniflandirilirlar.  Genellik amaci igin, bu yaklasim c¢oklu simf karar verme ile

genigletilmelidir. Bu ¢esitli karar siniflarinin arasinda farklilik gosterebilir.
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3.5.1 Karar Agaci

X1y« ooy Xmy W5 X; Dom( X ) alanina sahip oldugu rastgele degiskenler olsun. Rastgele
degsken ¥, Dom( ¥) = {1, ..., J} alanina sahiptir. Burada X; . . . Xy prediktor

Oznitelikler olarak adlandirilirlar ve W sinif etiketidir.

Bir siniflandirici ( C ) bir C fonksiyonudur: Dom( X;) X - - - x Dom( Xm ) 2 Dom( C
). @ =Dom( Xz) X - - - x Dom( X ) X Dom(C) olaylarin kiimesi olsun.

Verilmis bir C simiflandiricis1 ve verilmis Q (zeri P olas1 6lgiisii i¢cin, Rp (C) = P [

C(Xy, ..., Xp) # C] fonksiyonu uygulayabiliriz.

Siniflandiricinin 6zel bir ¢esidi bir karar agacidir. Bir karar agaci, yonlendirilmis, agac
formunda T asiklik grafigidir. Kok (T) ile ifade edilen agacin kokii, gelen ayritlara sahip
degildir. Diger tiim diigiimler en az bir gelen ayrita sahiptir ve 0, 2 arasi giden ayritlara

sahip olma olasilig1 vardir. Giden ayritsiz T diigiimii, yaprak diigtim olarak adlandirilir.

Herhangi iki yiiklemler birlikte yanls degerlendirirse ortiismeyen (non-overlapping), Q
yiklemmis bir dizidir. Q tim yiiklemler olarak ayrilmasi dogru degerlendirirse
yiklemler Q kiimesi ayrintili bir. Bolme T yiiklemler bir i¢ digimi T giden
kenarlarinda yiiklemler Qr kimesini arayacak, bdlme nitelik ve bolme yiklemler

kombine bilgi T bolme kriterleri denir ve crit(T) ile gosterilir.

Verilmis T karar agaci, 6zyinelemeli sekilde ilgili siniflandirict tanimlayabiliriz:
C(Xy ..., Xm T)= Label (T) = eger T yaprak diigiimii ise

C(Xt ..., Xm T)= C (X ..., Xm T;) = eger T dahili diigiimdiir, X;yi T"in
yaftadir, ve q¢r.7j)(Xi) = dogru

DT(Xl,...,Xm):C(Xl,---,Xm, KOk(T ))
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T agaci1 iyi bigimlendirilmis bir karar agaciysa, Dy fonksiyonu iyi tanimlanmistir.
smiflandirma agaci yapisinin problemini formal olarak (Quinlan, 1993) belirtildigi

gibi yorumlayabiliriz.

Algoritma: Karar agcini olusturur. D bdliintii verisinin egitim ¢okuzlularindan bir karar
agaci olusturur.

Giris:

e Egitim ¢okuzlular1 kiimesi ve onlara bagh simf etiketleri olan “’D’’ veri
bolintisu;

o Oznitelik_listesiaday 6znitelikler kiimesi

o Oznitelik_secme_metodu, bireysel simflar igine veri g¢okuzlularinin ’en
iyi’boluntiler olan, bdlme kriterini  belirlemek igin bir prosedir. Bu
kriterbélme_ézniteligive muhtemelen ya bir bolme noktasindan veya bolme alt
kiimesinden olusmaktadir.

Cikis: Bir karar agaci

Metod:
(1) bir diiglim yarat N,
(2) D’deki ¢okuzlularin hepsi C sinifiyla ayniysa, o zaman
(3) N, C smifinda etiketlenmis bir yaprak diigiimii olarak geri doner;
(4) eger Oznitelik_listesibogsa 0 zaman
(5) N, D’ deki ¢cogunluk sinifinda etiketlenmis bir yaprak diigiimii olarak geri
doner; // gogunluk oylamasi
(6) “’eniyi’” bolme_kriterinibulmak icin Oznitelik_se¢cme_metodu uygula
(7) bolme_kriteriile N etiket diigiimii;
(8) eger bolme_kriteriayrik degerli ise ve ¢ok yonlii bolerler ikili agaglart //
sinirlandirilmamasina izin verir
(9) oOznitelik_listesi - oznitelik_listesi - bolme_ozniteligi; I/ bolme 6zniteligini
kaldirir
(10) her bir bélme_kriterisonucu *’j*” igin // ¢okuzlulari béler ve her bolunti
icin alt agaclar iiretir.
(11) D; D’deki j sonucunu doyuran ¢okuzlu veri kiimesi olsun; //
(12) eger D bossa 0 zaman
(13) N diigiimiine D’ deki ¢ogunluk sinifla etiketlenmis bir yaprak ekle;
(14) N digimiine ayrica karar agact olusturmaktan geri donmis bir diigim
ekle
(15) N geri don;

[Ik bakista, algoritma yap1 olarak uzun ve karmasik goriinebilir. Fakat, uzun veya

karmasik degildir, aksine siire¢ oldukga basittir.

O(nx|Dj|xlog(|D])) D belirli D egitim kiimesi algoritmasinin hesaplama
karigikligidir. Burada n, D’deki ¢okuzlular1 (tuples) tarif eden 6zniteliklerin sayisi, | D |
ise D’deki egitim c¢okuzlularinin sayisidir. Ayrica karar agact indiiksiyonun artimli

versiyonlarida vardir. Yeni bir veri egitilmis karar agacina verildigi zaman, en bastan
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yeni bir agaci yeniden 6grenmekten daha ¢ok, yeni input verisini etkin bir sekilde

smiflandirir.

35.2  Oznitelik Segme Olguileri

Oznitelik segme 6l¢iisii, en iyi ayirma kriterini segmek igin bir sezgisel segme islemidir.
Bu 6l¢ii, bireysel siniflarin i¢ine dogru sinif etiketli egitim ¢okuzlularmin belirli veri
boliintiisiinii ayirir. Eger D ayirma kriterlerinin sonuglarina gore daha kiiciik boliintiilere
ayirirsa, belirli bir boliintiiye boliinen ¢okuzlularin hepsi, her bir boliintiisti saf olan ayni

sinifa ait olacaktir.

Ideal olarak, en iyi ayirma kriteri boyle bir senaryoda en yakin sekilde sonuglanir.
Oznitelik segme dlgiileri belirli bir diigiimde ¢okuzlularm nasil béliinecegini belirler. Bu
bolinme kurallar1 olarak bilinir. Bu ayirma 6zniteligi, belirli ¢okuzlular i¢in en iyi
6l¢lim sonucunu verir. Ayirma niteligi ya stirekli degerlidir ya da ikili ga¢larla sinirhidir.
Bir ayirma noktasi veya bir ayirma alt kiimesi, ayirma kriteri olarak belirlenmek
zorundadir.

D bolintiisti i¢in olusturulan aga¢ diigiimii ayirma kriteri ile etiketlenir. Kollar kriterin
her bir sonucu igin yetigir. Cokuzlular daha sonra buna gére béliiniirler. Burada ii¢

popiiler 6znitelik segme Sl¢iisii vardir: bilgi edinme, oran elde etme ve gini dizini.

Bir sonraki konuda, D veri boliintiisii olsun. Bu siif etiketli ¢okuzlularin egitim egitim
kiimesidir. Oznitelik etiket sinifinin, m ayrik sinufi (C; (fori = 1, ..., m)) belirleyen m
ayrik degerlerine sahip oldugunu varsayin. Cj,p , D’deki Cismifinin ¢okuzlu kiimesi

olsun. | D | ve |Cip| sirasiyla D’deki ve Cip' deki gokuzlularin sayisini belirtir.
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3.6 YETENEK YONETIiMi

Yetenek Yonetimi (Talent Manatement veya TM) son yillarda akademisyenlerin ve
pratisyenler ilgisini artarak ¢ekmektedir ancak daha fazla teorik ve ampirik gelisim i¢in
bir ¢ok bosluk ve eksiklik kalmigtir. Tartisamanin bir hatti TM’nin sadece zaten var
olanin tekrar paketlemesi, geleneksel IKY uygulama ve disiplinlerinden farkli olup
olmadigi olmustur. Yetenek yonetimi ilk olarak ‘The War for Talent’, McKinsey &
Company reporda (Chambers 1998) ve (Michaels, 2001) olarak icat edilmistir. Bunlar
yonetsel yetenek arzinin sinirli oldugunu belirttiler. Bulgularina gore Amerikada toplam
is giicinlin hacmi 1998-2008 yillar1 arasinda toplam yiizde 12 artacak, ancak gelecekte
liderleri ile sirketlerin tedarik edecegi demografiksegment olan yirmi bes ve yirmi dort
yasindaki insanlarin sayist ayni donemde yiizde 6 azalacaktir. Yillar iginde 6nde gelen
kuruluglarin ¢ogu yetenek yOnetiminin basarilart i¢in ¢ok Onemli oldugunu kabul
etmistir. Bu anlayis yetenek yonetimine yeni yukumlilukler getirmistir. Yetenek

yonetimini bir girket i¢in ¢alistirmanin birgok yolu varmgtir.

Yetenek yOnetiminin 6nemli adimlar1 organizasyon ic¢inde yetenekli c¢alisanlarin
yeniden diizenlenmesi, gelisim ve tammlamadir. Ingiltere'de yetenek yOnetimi
yarisindan fazlasini ele gegirdi (Clarke 2006) ve (Michaels, 2001) Amerika’da yaklasik
dortte tige ulagmistir (Sandler, 2006). Her ne kadar biiyiik sirketler yetenek yonetimini
insan kaynaklar1 yonetimlerinin en 6nemli yonii olarak kullansa da, gelismenin ¢ogu
insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve danismanlarindan gelmistir. Her zamanki gibi, bu
pratisyenler ve danismanlar miisteri ihtiyaglarina gore, Oncelikle efsane sistemlerine

dayali baz1 ¢oztimler gelistirdiler.

TM genellikle insan kaynaklar1 alan uzmanliginda bir sonraki temel yetkinlik olarak
tahmin edilmektedir (Morton, 2005), insan kaynaklar1 i¢in stratejik olarak tanimlanan
ust duzey yoneticilerin yonetimi ve ‘yiksek potansiyelli’ insanlar insan kaynaklari
fonksiyonu igin ozellikle global firmalarda 6nemli bir rol oynadigi kabul edilmistir
(Scullion, 2006 ve Scullion, 2000). Martin ve Hetrick (2006) bilgi ekonomisi gelismeye
devam ettigi igin “Ustun yetenek” degerinin taninmaya devam edecegini iddia

etmektedir.
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Yetenek yonetimi sirketler ve kuruluslar tarafindan kabul edilse de hala bu alanda
arastirma ¢aligmalar1 kithgr var. “The War for talent” 1990’larin sonunda kamuoyuna
sunuldugu i¢in yogun yetenek becerilerinin biiylidiigi talebi taninmistir ve bazi
durumlarda biiyiiyen talebe arz ¢ok azaldi. Yetenek ydnetiminin az ilgi gormesinin
sebeplerinden biri de yetenek yonetimin insan sermayesi yonetimi ile es anlamli oldugu

diistincesi vardi. (Sharna, 2012).

Derginin veri tabanlarinda anahtar kelimeleriyle “yetenek yonetimi” ile ilgili dergi
makaleleri ig¢in yapilan bir arastirma, yetenek yOnetimi {izerine yapilan arastirma
caligmalarinin artmasi ile sonuglanmistir (Chuai, 2008). sayinin Emeral’da 1990’da
0’dan 2000°de 109’a 2006’da 275’e¢ arttigimi bildirmistir. Ayrica British Business
Premier’de artig sayisi daha da dikkate degerdi: 1985’de 0’dan 2000’de 230’a ve
2006°da 760.

Biitin bunlar yetenek yoOnetiminin de is faaliyetlerindeki ©neminden dolay1
aragtirmacilar1  kendine ¢ektigini gosteriyor. Ancak yaymlarin g¢ogunun yetenek
yonetiminin saglam bir sekilde biiylimesine yardimci olmadigini belirtmek lazim.
Bulunan akademik arastirmalarin hepsi arastirma bazli degildir. Aksine bu makalelerin
cogu, yetenek yOnetimi piyasasinda bulunan en iyi yonetim danigsmanlari tarafindan

yapilmustir.

Google bugiin itibariyle vadeli yetenek yonetimi i¢in yapilan bir aramaya, yetenek
yonetimi ¢Oziimleri, yetenek yonetimi araglari, yetenek yonetimi yazilimi ve yetenek

yonetimi ile birlikte 162.000.000 sonug ¢ikartmaktadir.

3.6.1 Tammlar

Yetenek tanimlanmasi yetenek yonetiminin onemli bir yonidir. Yetenegin uygun bir
tanim1 kurulamadig takdirde, bu tanimlama yetenek yonetiminin geri kalan islerini
yapmasina yardimei olacaktir. Bazi teoriler temel bilesenlerin uygun tanimi olmadan
kurulamiyor. Zayif veya yanlig bir tanim biitlin sistemin dogru gelismesine yardimci
olmayacaktir. Paul v.d. (2010) yetenek yonetimi ile ilgili bir kag¢ farkli goriis olmasina

ragmen insan kaynaklarini yetenek yonetiminden farkli gormiistiir. Her zamanki gibi,
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Yetenek yonetimi ile ilgili iki ana boliim ve diigiince vardir. Bunlardan biri yetenek
yOnetiminin, insan kaynaklari yonetimi iglemlerinde kok salmis bir¢ok yetenek
yonetimi uygulamasi gibi, insan kaynaklar1 yonetiminin yeniden paketlenmesi oldugu
fikrini tutar. Ornegin, degerlendirme merkezleri, yedekleme planlamasi, 360 derece

geri bildirim veya degerlendirme vb.

Yetenek yonetimini destekleyen digerleri yetenek yOnetiminin insan kaynaklariyla
arasinda vazi temel farkliliklar oldugu goriisiin sahip. Ayn1 yaymnda Paul v.d. (2010),
yetenek yOnetiminin, ig diinyasi i¢in 6nemli olan insan kaynaklarindan daha fazla
oldugu gozlemlenmistir. Gorlisler ne olursa olsun, yetenek ve yetenek yonetiminin

oncelikle tantmlanmasi gereken iki yonii oldugu acgiktir.

3.6.2 Yetenek Nedir

Yetenek tanimlanmasi zor bir istir. Oldukga belirsizdir ve yetenegin ne oldugu hakkinda
bir siirii tanim var. Yukarida belirtildigi gibi, arastirmacilarin goris farkliliklari, tutarh
bir yetenek tanimina varmak herhangi biri ig¢in zor olmasindan dolayr Yyetenek
kavramina bir siirii tanim Onerdi. Ancak, yetenegin temel fikir tutarh olabilir: “yetenek
gereklidir ve genellikle bir rekabet avantaji saglanmasi bakimindan 6nemli bir strateji
olarak kabul edilir.” The Corporatelnstitute of Personnel and Development (CIPD)
yetenegi:

“Uzun vadede (st diizey potansiyel gostererek veya orgltsel performans

uzerinde hemen olumlu etki yapabilen bireyler”

olarak tanimlamisgtir.

Ford (2010), Michaels (2001)’den alinti1 yetenegi tammi:
“En etkili liderleri ve sirketlere isteklerini performansi ile yerine getiren
yoneticiler ig¢in bir kod. Yonetim yetenegi; keskin stratejik aklin, liderlik
yeteneginin, duygusal olgunlugun, iletisim becerilerinin, diger yetenekli
insanlar1 ¢gekme ve ilham verme yeteneginin, girisimci i¢glidiilerin, fonksiyonel

becerilerin ve sonuglar sunma yeteneginin bir kombinasyonudur.”
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Sonug olarak; yetenegi, yonetim ve liderlik becerilerinde en yiiksek kaliteye sahip sinirl
sayida insanlardan bahsederken kullanabiliriz. Yetenegin kisisel olmasi ve taklit
edilemez olmasi yetenekle ilgili onemli bir noktadir. Bu insanlar ig giiciinde nadirdirler.

Eger dogustan degilse, yetenekleri gelistirmek ¢ok zordur.

3.6.3 Yetenek Yonetimi nedir

En basit sekilde, bir organizasyon i¢inde ki yetenegin ydnetimini yetenek ydnetimi
olarak ifade edilebilecegini sdyleyebiliriz. Yetenek yonetimi,yetenekli insanlarin énemli
katkilar1 elde edilebilir sekilde gelistirilmis, ise alinmis ve tanimlanmis oldugunun
teminini ifade eder. Yine de birgok kisi yetenek yOnetimini insan kaynaklarinin
modernize etmek i¢in kullanilan kliselesmis bir terim oldugunu diisiiniiyor. Aslinda bu

tam olarak dogru degildir.

Lewis (2006)’nin gore, “yetenek yonetimi odakli literatiiriin gbzden gegirilmesi
yetenek yonetiminin tanimi, kapsami ve genel amaglara iligskin rahatsiz edici bir agikligi
ortaya ¢ikariyor.” agiklamasini yapmisti. Collings ve Mellahi (2009) “yetenek yonetimi
konusunun az gelismis olarak kalacagina” inamyordular. Yine de yetenek yonetiminin
aldig1 az ilgiye ragmen, alttaki tanim, konunun yaklagik tanimi olarak diisiiniilebilir.
diye tamimlanan. Corporate Institute of Personnel and Development (CIPD)’in tanimi ile
baslayalim:

‘...bir organizasyon igin 0zel degere sahip olan potansiyeli yiiksek olan

bireylerin sistematik cazibesi, kimligi, gelisimi, baglilig1’

Duttagupta’nin goriisii ise bu sekildedir (Duttagupta, 2005):
“Miimkiin olan en genis anlamda, yetenek yonetimi bir organizasyon araciligiyla
yetenek akisinin stratejik yonetimidir. Amaci, stratejik is hedeflerine dayanarak
dogru zamanda dogru islere dogru kisileri yerlestirmek i¢in uygun olan yetenek

kaynagini temin etmektir.”

Schwyer (2004) icin yetenek yonetimi tanimi bu sekildedir:
“Yetenek yoOnetimi biitiin insan kaynaklari islemlerini, yOnetimini ve

teknolojilerini kapsamaktadir. Genel olarak is giliciiniin satin alma, tarama,
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secim, ise alim ve ise alistirma, miisteriyi elde tutma, geligim, dagitim ve

yenileme yonlerinden bahseder.”

Creelman (2004)’1n iddiast ise bu sekilde:
“Yetenek yonetimini bir konu dizisi olarak degil, bir bakig agis1 veya bir
diisiince gébrmek en iyisidir. Yetenek yonetimi 1 bakig agis1 yetenekli bireylerin
firmanin basarisinda merkezi bir rol oynadigin1 varsaymaktadir. Tiim kurumsal
konular “’Bu bizim kritik yetenegimizi nasil etkileyecek?’’ ve ‘’Bu sorunda

yetenegin rolii nedir?’’ bakis agilarindan ele alinmaktadir.”

Julia (2008) yetenek yonetimi ile ilgili bir ka¢ 6nemli yaymi inceledikten sonra

Onermesi bu sekildedir.
“Yetenek yonetimi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi temelleri iizerine inga
edilmis, yetenek icin yapilan savas tarafindan koriiklenen ve insan kaynaklari
uygulayicilar: tarafindan savunulmusg ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu kurumsal
bir diisiince veya caliganlarin ger¢cek anlamda degerli oldugu bir kiiltiir; bir
rekabet istiinliigli kaynagi; etkin bir entegre ve sirket ¢apinda bir sofistike
kiimesi, teknoloji etkinlestirilmig, kanita dayali insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 ve insan kaynaklar1 uygulayicilarmin stratejik
ortaklardan birinin roliinii arttirmak igin bir sans olarak goriilebilir. Yetenek
yonetimi bu nedenle hem bir felsefe hemde bir uygulama olarak

tanimlanmaktadir.”

Ozet olarak, yetenek yonetiminin beceri eksikliklerinin iistesinden gelme oldugunu ve
giivenli tist yetenegin is basarisi i¢in 6nemli olacagini belirtebiliriz (Hays, 2011). Birgcok
sanayinin ve llkenin, gelecek kusakta yiiksek vasifli pozisyonlar, orta ve Ust duzey
liderler konusunda yetenek krizi yasayacagi goriilmektedir. Bundan dolayr yetenek

yonetimi son zamanlarda ¢ok 6nemli bir konu olarak ortaya ¢cikmistir.

TM kurum i¢inde kritik pozisyonlar bulmaya yardimci olur. Yetenekler tespit
edildiginde ti¢ uygun sinifa gruplandirilmasi gerekir. Bir yaklagim ¢alisan kategorilerini
A, B, C gruplarina ayirmak ve onlar1 6diillendirmek (Lewis and Heckman, 2006, sayfa
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144). Bu yaklasim yetenek yonetimi programlari aracilifiyla bazi yetenek tanima
testleri ile inga edilebilir bir 'yetenek havuzu' fikrine yol agar. Bu ¢alismada, teknoloji
bazli ve kolay oldugu ortaya ¢ikan boyle bir siireg gelistirilmektedir. Sharna (2012, s. 4)
yetenek havuzunun hem iyi hemde kotii taraflar1 oldugunu bildirdi. Yetenek havuzunda
olan bir ¢aligan ddiillendirildikten sonra, bu yetenek havuzunda olmayan digerlerini de
cesaretlendirebilir. Bu durumda, yetenek havuzunda bulunan c¢alisanlar havuzda
kalabilmek ve odiillendirilmek i¢in performanslarini ve niteliklerini gelistirmeyi
deneyecektir. Boylece kurum yarar elde eder. Ancak bu durum, genel performansa,
kuruma veya sirkete zarar verebilecek, is arkadaslari tarafindan bu yetenekleri
yabancilagtirilma durumu olabileceginden dolayr her zaman gerceklesmeyebilir.
Yetenek yonetiminden maximum avantaji elde etmenin diger bir alternatif yolu ise
insan kaynaklarinin, tarafsiz ve adam kayirma olmadan, anlamalarimi saglayabilecek
testleri ve yetenek secimi testlerini alan c¢alisanlara biitiin siireci anlatmasidir.
Teknolojisi kullanim1 yetenek yOnetiminde siirecin ¢alisanlara gliven vermesi
bakimindan tek yoldur bu nedenle teknoloji kullanim1 kurum veya sirketler avantajlar

getirir.

Yetenek yonetimi uzun siireden beri var olmasina ragmen, son zamanlara kadar ¢ok
fazla gorulmedi. Son zamanlarda ise yetenek yonetimi bir kac eski fikri kendine ilave

etti ve kurum ve sirketlere lehlerine olan yeni bir baslangi¢ verdi.

3.6.4 Yetenek Y0netiminde Teknolojinin Kullanimi

Bu yaymda Sharna (2012) teknolojinin yetenek yonetiminde ¢ok biiyiik rolii oldugunu
One siirdii. Bir kurum veya sirketin yonetimi kendi endiistrisi ¢er¢evesinde ve kurumun
kendisi icin, biinyesinde istihdam ettigi ¢alisanlarin gereken kisisel 6zelliklerini ve
yeteneklerini belirlemesi gerekiyor. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinin

yarar1 olmayan teknolojiye sahip olduklar1 bildirildi.

Yine de modern teknoloji kullanmayan bir sektdrii kimse hayal edemez ve ayn1 sekilde
hig bir sey de insan kaynaklarindaki teknolojinin gerekliligini sarsamaz. Iste bu yiizden
calisgan yonetimini kolaylagtirmak i¢in teknolojinin kullanimi gereklidir (Bassi and

McMurrer, 2007).
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Teknolojik uygulamalar1 altinda, yetenek hakkinda verilerin toplanmasi, analiz edilmesi
ve kurumun her dagitilmasi gereklidir. Sharna (2012, s. 3) yetenek yonetiminde
teknoloji  kullanarak, sirketler ve kurumlar asagidaki Ozelliklere sahip kisileri
kesfedebileceklerine dikkat ¢ekti:

(i) Bir kurulus ya da sirket i¢inde yliksek performans gosteren yetkin bireyler.

(ii) Kurum veya kuruluslar tarafindan belirlenen ve degerlendirilen 6zel yetenek
ve Ozelliklere sahip olan bireyler.

(iii)) Kurum ve sirketlerde dnemli bir konuma sahip olan veya islevsel bir rol
oynayan bireyler.

Tim bu degerlendirmeler yetenek yonetiminde dayanikli model olmadigina dikkat
cekmektedir. Ayrica, IK damsmanlari, serbest calisanlar ve yonetim sirketleri, ok genis
yelpazede yetenek yonetimi adi altinda yetenek belirleme tizerine teknik ve tanimlarla
gelirler. Bu baglamda, mevcut doktora ¢aligmasi, tam caligma ve yetenek se¢imi testleri
ile  yeteneklerini belirlemek igin ileri bilgisayar teknolojileri kullanilarak
gerceklestirilmistir. Az Oncede Onerildigi gibi, mevcut caligma gruplart 6zellikler ve
performans baz alinarak 4 gruba ayrilirlar. Lewis ve Heckman (2006, sayfa 144) zorluk

ve degere gore siniflandirilmig dort kademeli yetenek dnermistir.

3.7 KARIYER PLANLAMASI

Bazen “Kariyer” ve “meslek” terimleriyle kafamiz karisabiliyor. ikisi hem boyut hem de
anlam olarak farklidir. Kariyer planlamasi ve kariyeri detaylariyla tartismadan 6nce
“kariyer” ve “meslek” ayrabiliriz. “Kariyer” hayat boyu amag ve istegin ugrasidir.
Diger taraftan meslek ise genellikle para karsiligi yapilan istir. Bu nedenle “kariyer”,
“meslek” birikimi oldugu sdylenebilir. Insan kaynaklari ydnetiminde, kariyer
planlamas ihtiyaclari, istekleri, kisisel kariyer firsatlarin1 ve kariyeri desteklemek icin
gelisen insan kaynaklari uygulamasini belirlemeyi amaglar (Eliza, 2010). Edgar Schin’e
gore kariyer planlamasi bireyin kendi deger sistemindeki istekleri, motivasyonu,
ihtiyaglari, kabiliyetleri veya yeteneklerinin sonucu olan kendi mesleki kavramindaki
yavag gelisiminin kesfinin devamli siirecidir. Kariyer planlamasi, sonuglari

degerlendirme, firsatlarin analizi ve 0z degerlendirme, stratejilerin uygulamasi ve
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kariyer gelisiminde sistematik ve kapsamli bir siire¢ olarak goriilebilir (Manolescu,

2003).

Birinin her mesleki pozisyona iyi bir zaman dilimi ayirmas1 gerekiyor. Belli bir zaman
araligindan sonra tiim bu mesleki birikimler, kariyer diye adlandirabilecegimiz uyumlu
bir plan yapmak igin bir araya gelir. Her mesleki pozisyon i¢in iyi bir zaman dilimi, is
arayan her c¢alisana, is verene, c¢aligilmak istenen is sektorii ve alanina gore degisir.
Genel olarak, “iyi zaman dilimi”, bir ¢alisanin tecriibe kazanabilecegi ve sonucunu
alacak kadar uzmanlasabilecegi kadar yeterli zamana denilebilir. Su Ornege
benzetebiliriz: Cok fazla tek boyutlu yapt bloklari, farkli renkler, farkli yonlerde
boyamalar kullanigli bir bina olusturmaz. Bu nedenle anlamli bir kariyere sahip
olabilmek i¢in, insanlar isini dogru bir sekilde segmesi gerekiyor. Boyle yaparak bazen

“kariyer” basamaklarinin bazi noktalarinda kotii goriinebilir.

Kariyer planlamasi bu ylizden herhangi birinin hayatinda ¢ok 6nemli bir husustur.
Genelde insanlar kariyerlerini kisisel motivasyonlarla planlarlar. Bir ¢alisan kurum veya
sirkete girdikten sonra bir kurumun kariyer yolunu gorebilir. Bu durum ne galisan igin
ne de sirket ve kurum igin iyidir. Sirketin amaglar1 dogrultusunda kariyerini siraya

koymak i¢in ig verenlerle etkilesim iginde olan ¢aliganlar birbirlerine yardimei olurlar.

Her calisanin kendi kariyer planlamasi, yol haritasi, ilgileri, beceri grubu, pazar firsatlar
ve biraz gelecek goriisii vardir. Ama gergek su ki; her zaman baz1 bosluklar olacaktir.
[lgi alanlar1 ve beceri gruplari istenen kariyerle uyusmayabilir. Birinin bu bosluklar
nasil dolduracag1 ve hangi zaman g¢ergevesinde bunu yapilacagi sorusu yiikseliyor. Bu
nedenle c¢aliganlar, i pozisyonlarindaki ideal denge noktasmni, kariyer planini, ilgi
alanlarmi, ig yagsam dengesini edinmesi lazim. Bu noktada, hem ¢aligan hem de isveren
bazi sorumluluklar almalidir. Caligsanlarin isteklerini ve yeteneklerini belirlemek ve
degerlendirme ve danisma yoluyla egitim ve gelisim ihtiyaglarini anlamak i¢in bu
yapilabilir. Bu, calisan isteklerini ve yeteneklerini belirlediginde ve degerlendirme ve

danisma yoluyla gelisim ve egitim ihtiyaglarini anladiginda yapilabilir.
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Bu nedenle kariyer planlamas1 (Popescu, 2003) kisisel istek ve gereklerin; kurumsal
istekler, firsatlar, degerlendirme, kariyer planlamasinda kadrosunu bilgilendirme ve

onermelerle bulustugu bir baglant1 olarak goriilebilir.

Eliza (2010) 6nerisine gore kariyer planlamasindaki sorunlar ii¢ maddede su sekilde
sayilabilir.
i.  Kurulus tiyeleri, ihtiyaglari, istekleri benzersiz yetenekleri olan bireyler
olarak kabul edilme ve davranilmalidir.
ii.  Bireyler kuruluglarda motive edilmelidirler.
iii.  Bireyler, eger firsatlar sunuluyorsa veya davet ediliyor ve
cesaretlendiriliyorsa yeni eylem yonleri kesfedebilir, degistirebilir ve

gelistirebilir.

Daha 0zel literatiir ve makaleler sirket veya kurulus iginde biitiin ¢alisanlar i¢ kariyer
planlamasina sahip olmalidirlar. Siiphesiz kariyer planlama siirecine iki farkli yaklagim
olacaktir: biri ¢alisanin bakis agis1 digeri ise kurulusun bakis ag¢isi. Fakat Mathis, (1997)
kariyer planlamasi i¢in ti¢ model onermektedir.

i.  ‘Firsat ve sans’ modeli

ii.  ‘Kurulus en iyisini bilir’ modeli

iii.  ‘Kendini diisiinen’ modeli

Bununla birlikte Manolescu (2003) kariyer planlamasinin iki biiyiilk bakis agisi
oldugunu belirtmistir. Manolescu (2003) bu iki yaklagimin {izerinde durulmasi gereken
bir ka¢ Onemsiz nokta oldugunu sdylemektedir. Bu iki yaklasim da, birbirleriyle

anlagsin veya anlagmasin kurulusg i¢in yan yana ¢aligirlar.

Calisan merkezli kariyer planlama sistemi asagidaki maddeleri hedeflemelidir:
i.  Dbireyin ilgi alanlari, yetenekleri, potansiyelini belirlemek;
ii.  onun kariyer hedeflerini ve hayattaki hedeflerini belirlemek;
iii.  kisisel hedefleri bagarmak igin yapilmis bir plan1 gelistirmek;
iv. arama ve ya arastirma ve en iyi kariyer baslangicinin elde

edilmesi;
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V.  kariyer rehberligi istegi;
vi. i¢ ve dis firsatlar 'degerlendirmesi;
vii.  akil hocas1 ya da sponsor destegi istegi;
viii.  sahip olduklar1 goriintii ve itibarin tesvik edilmesi.
GECMI
o IMDI GELECEK
Egitim tarihi -
Beceleri —> L —> .
Ald i3 exiti Kariyerileilgili Kariyerve
. .|.g| eg' 'm gincel oncelikler Yasam hedefleri
Is sUresi
Ustaliklar

Sekil 3.8: Calisan merkezli kariyer planlama sistemi.

Diger taraftan organizasyon merkezli planlama sistemi de asagidaki maddeleri

hedeflemelidir:

a. Insan Kaynaklari ihtiyaglarmnin gelistirilmesi;
b. verimliligi artirmak i¢in insan kaynaklarinin kalitesini artirmak;
c. kariyer yollarini tanimlama;
d. is degerlemesinin bireysel potansiyeli;
e. kurumsal ve kariyer ihtiyac¢larinin uyumlastirilmast;
f. c¢alisma ve yagsam kalitesi kariyer danismanligi;
[MDi
i GELECEK
GECMI —_—
Kaliteli gal
D iml U ik i aeici?il calisma Gelecekteki
eneym:.he.rve .zman A § g. I —> canhhgive
Alinanegitimleri Liderlik becerileri )
L o . rekabetavantaji
Farkliig slireler lletisim becerisi . o
. . . saglamakigin
Ogrenme becerileri Planlama becerisi ) L
. . gereklibecerileri
Organizasyon beceri

Sekil 3.9: Organizasyon veya sirket merkezli kariyer planlamasi.

Yetenek yonetimi ve kariyer planlama sistemi igin Onerilen tasarim hem caligan bazli

hemde kurulus veya sirket bazli kariyer planlamasi bakis agisini bir ¢ergeve i¢ine koyar.

Yetenek yonetiminde de tartisildigi gibi Onerilen tasarim, ¢aliganlarin performans ve
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yeterlik olgtimlerine odaklanir. Bagka bir yolla, kariyer planlamasinin g¢alisanlarin
yeteneklerine ve diger Ozelliklerinin kesfine bagli olacagi soylenebilir. Daha sonraki
kariyer planlama, calisanlarin performans ve yeterligine dayali olarak yapilacaktir.
Boylece onerilen model sekil bir ve ikide gosterilen islemleri yerine getirir. Bu da agik
bir sekilde onerilen modelin, ¢alisan bazli veya kurulus ve sirket bazli kariyer planlama
stireglerini tek bir sistemde birlestirdigini gosterir. Bu, onerilen modelin gok dnemli bir

avantajdir.

3.8 LIKERT ESYALARI VE OLCEKLERI

3.8.1 Giris

Rensis Likert Amerikali bir psikolog olup Likert Ogeleri ve Likert Testler olarak bilinen
bir davranig 6l¢iimii yontemi gelistirmistir. Bu yaklagimini 1932 yilinda doktora tezini
yaparken bir makale olarak Psikoloji Archives diye bir dergide yayinlamistir. Likert
Olgekleri davraniglar: 6lgmek igin yaygin olarak kullanmaktadir. (Susan, 2004)

3.8.2 Tanimm

Psikometrik cevap 6lgegi olarak bilinen Likert dlgekleri, bir anket yoluyla katilimeilari
puanlamak, veya tercihleri elde etmek yada anlasma derecesini bildirmek igin
kullanilir. Likert 6lgekleri karsilastirmali olmayan 6lgekleme teknigi oldugundan tek-

boyutludur (sadece tek bir 6zellik dlgimu).

Likert Olgeginde egilimler 5 veya 7 kategori seklinde degerlendirilir. Sekil 3.10°da 5

aralikl bir Likert Olgegi kavramsal olarak gdsterilmistir:

Negative Neutral Positive
] | | | [
Disagree Disagree (2) Undecided(3) Agree (4) Agree
Strongly (1) Strongly(5)

Sekil 3.10: Ik Likert Olgegi
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3.8.3 Likert Deyimlerin Tasarim

Herhangi bir Likert 6ge, ‘kok’ deyimi ve ‘tepki Olcegi’ olmak Uzere iki bolimden
olusur. Ifadede ‘Kok’ deyimi basit ve miimkiin oldugunca agik (ve tercihen oldukga

kisa) ve net olmalidir.

Likert ifadeler yapma stresinde, iki davranigh / tutumlu nesneler igeren sorgulamalar
yapilir. Ayrica, nicel ifadelerden ve ‘her zaman', 'daha iyi' veya 'katilmiyorum' gibi
belirsizliklerden kagmilmalidir. Burada temel nokta, Likert 6gelerinin bir fikir ile
uyusma ya da uyusmazlik noktalarin1 yakalamaya hedeflenmistir, ¢esitli miktar ya da

'gizli degisken' 6l¢limlerini yakalamak i¢in tasarlanmamagtir.

Bagka bir gézlemlenen kural, tablolar1 yaparken tarafsiz bir bakis ag¢is1 kullanilmas1 ve

katilimcilarin belirli bir cevaba ya da goriise pesin hiikiimlii olmalar1 6nlenmelidir.

Bir sorun burada tartisilmas: gerekmektedir. Icerigine bakmadan ifadeyi kabul etme
anlamindaki onyarg: ifadeleri uzun stiredir Likert formatimin ciddi bir sorunu olarak

bilinmektedir. Bunun etkisi Tablo 3.1.’deki gibi soru ifadeleri ile gosterilmistir:

Tablo 3.1: Farkli Likert Olgekleri.

Evet | Hayir
%) | (%)

Versiyon A: Bir Ulkede su¢ ve kanunsuzlugun sebebi sosyal 60 40
kosullardan daha ¢ok bireyler sucludur.

Versiyon B:  Bir iilkede su¢ ve kanunsuzlugun sebebi - 23
bireylerden daha ¢ok sosyal kosullar sucludur.

Tablo 3.1.’de goriildiigii gibi, heriki versiyon biri digerine dogrudan terstir. Bu yuzden,
Versiyon A ile 60% uyusma durumu, Versiyon B ile 40% uyusma anlamina
gelmektedir.  Likert Formatin1 kullanan soru hazirlayicilarinin bu durumu dikkate
almalar1 gerekmektedir.
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3.8.4 Likert Tepki Ol¢egi Tasarim

Likert yonteminde bes farkli 6lgek kullanimi tercih edilmistir.  Yapilan arastirmalara
gore, olgek sayis1 <5 veya >7 olursa Likert 6geleri’den alinan veri 6nemli 6lgiide daha
az hassas olmaktadir. Susan (2004) gore, Likert 6lgegi genellikle bes yanit kategorisine
(1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum) sahiptir, ancak yedi olcekli
Olcim kullanilmasi1 lehine tartigmalar devam etmektedir. Arastirmalar, yedi cevap
secenekli Likert 6l¢eginin daha fazla veya daha az segenekli esdeger urlinlerden daha

glivenilir oldugunu da gostermistir (DeCoster, 2005).

Caligmada HAYIR yanitin1 da igeren bir alt1 noktali Likert 6l¢egi kullanilmigtir (Sekil
3.11).

0 1 2 3 4 5
Hayir Diisiik Fena Degil | Orta Iyi Yiiksek

Sekil 3.11: Onerilen Yetenek Testi yontemini kullanan Likert Olgegi.

3.8.5 Likert Olcegi Onerilen Modeli

Likert’in esas modeli izleyerek Onerilen modelde ndtr bir orta noktast bulunmaktadir.
Likert bu noktay1 ‘Kararsiz’ olarak etiket yapmistir, ayrica daha sik kullanilan ‘Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum’ igeren siirimiide mevcuttur. Bu ¢alismada, HAYIR
cevabm Likert Olgegin en diisiik degerinden 6nce dlgege koyduk. Likert Olgegi orta

noktasi net olmayan goriisler i¢in yararli bir degerlendirme araci olarak kullanilabilir.

3.8.6 Cahsmada Kullamilan Likert Olgekleri

Bu ¢aligmada, Sekil 3.12, 3.13, 3.14 deki gibi tanimlanan Likert 6lg¢ekleri farkli

bigcimlerde kullanilarak anket yapilan calisanlarin puanlamalari elde edilmistir.
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0 1 2 3 4 5
60'ye 61 ve 69 71ve 79 81 ve 89 -
Elayix kadar arasinda arasinda arasinda 90'dan fazla

Sekil 3.12: Puanlama igin kullanilan Likert Olgegi.

0 1 2 3 4 5
Havir Ise giris | Temel seviye | Temel seviye Ileri seviye Diploma (y.
Y egitimi mesleki uzmanlik uzmanlik Lisans-doktora)

Sekil 3.13: “Aldigi Egitimi” i¢in kullamilan Likert Olgegi.

0 1 2 3 4 5
Hayir | | yildanaz | 1-3 yil arasi | 3-5 yil aras1 | 5-10 yil arast | 10 yildan fazla

Sekil 3.14: Zaman suresi igin kullanilan Likert Olgegi.

3.9 YETENEK SINIFLANDIRILMASI

Bu calismada, performans ve yeterlik dlgtimleri icin dnerilen modele gore, performansi
Danigmanin degerlendirmesi ve Kendi degerlendirmesi Uzerinden; yeterlik ise eski
terciibesi Gizerinden 6l¢ulmektedir.

Performans = ( Danismanin Degerlendirmesi x 90% ) +
( Kendi Degerlendirmesi x 10% )
Yeterlik = Eski Terclbesi

Buna gore performans-yeterlik tabanli Yetenek Siiflandirmasi Sekil 3.15°teki gibi
yapilmustir.

Yuksek
Yuksek Yeterlik Yuksek Yeteterlik
Dusuk Performans OIS Y gieldaat=131
=
2
2L
Dusltk Yeterlik Dusuk Yeterlik
Dusuk Performans | Yuksek Performans
Dusgtk Performans Yuksek

Sekil 3.15: Performans-Yeterlik tabanli siniflandirma
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Sekil 3.15°de goriilen tiim simflar performans ve yeterligin ortalama degerlerinin
Olglimiine baghdir. Bununla birlikte, dnerilen sistem hem dinamik, hem algisal hem de
kavramsal oldugu i¢in ortalama ¢izgisi her zaman Likert dl¢egin ORTA noktasina karsi

dismez. Sekil 3.16’de, Sekil 3.15°de olusturulan siniflarin isimlendirilmis halini
gostermektedir.

YUKSELEN

YILDIZLARI YILDIZLAR

Yeterlik

Performans

Sekil 3.16: Performans — Yeterlik tabanli Yetenek Smif Isimleri

Bu smiflandirmada Yildiz alani, “yetenek havuzu” olarak isimlendirilmistir(Sekil 3.17).

Yiksek
Yuksek Yeterlik YETENEK
Diisuk Performans HAVUZU
.EJ
@

Duastk Performans Yiiksek

Sekil 3.17: Yetenek Havuzu.
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3.10 HATA HESAPLAMA

Istatistiklerinde, R? regresyon analizinin belirleme katsayisidir. Bu gozlenen sonuglar
modeline gore g¢ogaltmasinin ne kadar iyi bir Onlem oldugunu saglamaktadir. Al
Shamisi v.d. (2011) R? degeri maksimiim (aslinda bu degeri 1 veya yaklasik 1
olmalidir) oldugunu regresyon ¢izgisinin miikemmel verilere uygun oldugunu
gostermektedir. HATA, orijinal hedef ve ilgili aglardan simiile edilmis olan ¢ikiglarin
arasindaki basit farki olarak adlanmistir. Erdogan ve Ozyiirek (2012) diisiik bir hata
degeri daha iyi bir sonucunu gostermektedir. Kok Ortalama Kare Hatas1 (Root Mean
Square Error veya RMSE) o0lgiilen veri etrafinda tahmin degerlerinin degisimini

olgmektedir. Diisiik bir RMSE degeri daha iyi bir sonucunu gostermektedir.

En iyi smiflandirma modelini segmek icin R%nin maksimiim degeri ve RMSE ve
HATA’nm en diisiik degerleri elde alinmaktadir. Eger bir siniflandirma metodunda tiim
degerler belli bir siniflandirmaya isaret etmezse o smiflandirma kabul edilemezdir.
Eger, yapilan her siniflandirma bu kurala uygun olursa her iyi ¢ikan siiflandirmanin
arasindan R’nin maksimiim degeri ve RMSE ve HATA’nin en diisiik degerleri elde

alinip belirtmelidir.

IF-THEN kurali burada uygulanabilir (Jiawei, 2006). Bu kuralina gore, asagdaki

kosullar1 tasarimi yapilacaktir:

Tablo 3.2: IF-THEN Kurali kullanirak hata hesaplamalar.

Kural K:

Model M ICIN
EGER R’ maksimiim ise ve (RMSE ve ERROR diisiik ise) SONRA model M = EVET

Mantiklt AND kullanarak yurkardaki kurali tekrar olarak sdyle yazabilir:

Model M ICIN
EGER (R® max ise) A (RMSE ve ERROR min ise) = (model M = EVET)
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3.11 YAZILIM SINIFLANDIRMA SURECI

Bu caligmadaki verilerin smiflandirmasi ve gruplandirmasi amaciyla, ¢ok kullanilan
klasik k-means kiimeleme ve hiyerarsik kiimeleme yontemleri uygulanmigtir. Klasik
kiimeleme suregleri mesafe olglimleri teknikleri kullanmaktadir. Bu teknikler bazi
rasgele sentroidler tek tek mesafeleri dlger. Ancak istenilen dogrulukta sonuglar elde
edilememistir. Ayrica “Kendini YOneten Harita” (SOM) olarak bilinen denetimsiz
siniflandirma yonteminden de beklenen sonuglar alinamamigtir. Bu nedenle, dnceden
tammlanmig siniflandirmalart i¢in klasik kiimeleme veya siniflandirma strecleri dogru

SONuUcuU veremez.

0.09

0.08

0.07 - AL

0.06

0.05
0.04 -
0.03 l

0.02 -

(G 9 8 12 19 11)|1 22 13 3 5 24 23 4 6 14 16 21 17 20 15 18 25'(2)@
Employee ID

Sekil 3.18: Hiyerarsik kiimeleme ile yanlis siniflandirma 6rnegi

Alternatif olarak, ortalama dayali, z-Skor’a dayali ve Min-Max normallesme’ye dayali
siiflandirilmalart IF-THEN kural ile birlikte onceden tanimlanmis siniflarin dogru

siiflandirilmasini saglar.

Tablo 3.3: Performans ve Yeterlilige dayali yetenek siniflandirma.

Performans | Yeterlik Siflar
Yiksek Yiksek Yildiz
Diisiik Yiksek Yiikselen Yildiz1
IF THEN
Yiksek Diisiik Omurga
Diisiik Diisiik Buzdag
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4. BULGULAR

Bu bolimde farkli veri kiimeleri kullanarak elde edilen deneysel bulgular verilmistir.
Bu calismada gelistirilen program i¢in toplanan ham veriler program i¢in uygun bir
forma donistirilmustur. Performans ve yeterlik tabanli bir yetenek havuzu

olusturularak ¢aliganlar dort segment halinde siniflandirmastir.

41 UYGULAMA 1: IT FIRMASI STAJYER CALISANLARI

Pilot projesinde, veri merkezi Istanbul olan uluslararas1 6zel bir sosyal medya sirketinde
caligan stajyerlerden veri toplanarak kiiciik bir veritabani olusturulmustur. Bu
caligmada, c¢alisgan stajyer grubundan yetenek anlaminda en iyilerini bulmak
hedeflenmistir. Bu tezde gelistirilen yetenek yonetimi ve kariyer planlama sistemi
kullanilarak sirketin kendi degerlendirme sonuglar1 ile bu yontemin bulgulari

kargilastirilmigtir.

41.1 Veri Kimesi

Bu proje i¢in yapilan anket danigmanlar ve c¢alisanlarin arasinda yiiz ylize goriisme
yoluyla uygulanmistir ve sorular 6nceden hazirlanmigtir. Danigmanlar goriisme siireci
ve anket formu puanlamasi hakkinda bilgilendirilmislerdir. Danigmanlarin dikkat
edecegi en Onemli gorevin tarafsiz puanlama yapmak oldugu kendilerine 6zellikle
bildirilmigtir. Anket ¢aligmasi sirasinda, ¢alisanlara kendilerini degerlendirmeleri ve
onceki deneyimlerini kullanarak formlar1 doldurmalar1 konusunda talimat verildi. Anket
danismanlarin  bu projedeki ¢alisanlarin  her biriyle rdportaj yapmasit yoluyla
gerceklenmistir. Caligmada, dogru anket sonuglar1 elde edebilmek i¢in ¢alisanlara tam
konsantrasyonlar1 ile formlar1 dolduracak kadar yeterli bir zaman verilmistir. Bu
sekilde, ham veri kullanima hazir halde elde edilmistir. Bu ankette ¢aliganlarin adlari

yerine uygun kodlar kullanilarak tarafsiz degerlendirmeye sadik kalinmuistir.
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Toplanan veriler elektronik olarak bir tabloya girilmistir. Her soru i¢in 5 puan degeri
kullanilarak toplam puanlama hesaplanmistir. Ornegin, “Is Etigi” kisminda IT08 kodlu
calisgan damsgmandan tam puan (1) alirken, kendi degerlendirme puam 0,75, eski
tecriibelerine bagli degerlendirme puam 0,076190476 oldugu Tablo 4.1.’den
goriilmektedir. Her calisan icin anketten aldigi puanlar toplanip yiizdelik degere
doniistiirilmistiir. Yiizdelik deger, birey puanlariin toplam puana béliinmesi ile elde
edilmistir. Bu ankette kullanilan 34 adet “Danigman Degerlendirmesi” sorusu
bulunmaktadir. Bu nedenle toplam puan (34 x 5) veya 170 olur. Ornekte aliman IT08’m
danisman degerlendirmesi alaninda aldigi toplam puan 170 oldugundan, birey puani

170/170= 1 (%1) olmustur.

Tablo 4.1: Farkl alanlarinda alinan puanlari.

Kimlik De;:lrzilicl:;:;esi Degelﬁg;]c(ljiirmesi Eski Tecubel
ITO1 0.704761905 0.9 0.380952381
IT02 0.942857143 0.875 0.79047619
ITO3 0.928571429 0.675 0.4
ITO4 0.947619048 0.725 0.485714286
ITOS 0.871428571 0.825 0.352380952
ITO6 0.804761905 0.7 0.076190476
ITO7 0.8 0.675 0.19047619
ITO8 1 0.75 0.076190476
ITO9 0.99047619 0.775 0.466666667
IT10 0.971428571 0.825 0.266666667
IT11 0.947619048 0.75 0.323809524
IT12 0.995238095 0.725 0.247619048
IT13 0.623809524 0.475 0.047619048
IT14 0.876190476 0.825 0.114285714
IT15 1 0.825 0.257142857
IT16 1 0.875 0.438095238
IT17 1 0.9 0.133333333
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Bu veriler, farkli hesaplamalar yapilarak performans ve yeterlik agisindan yeniden
degerlendirilmistir (Tablo 4.2). Performans degeri, danisman degerlendirme puaninin
%90’1 ile kendi degerlendirme puaninin %10’u alinip toplanmasiyla hesaplanmistir.
Eski terciibe degerlendirme puani, Yeterlik puani olarak adlandirmistir. Tablo 4.2. de

hesaplanan performans ve yeterlik puanlari gosterilmistir.

Tablo 4.2: Performans ve Yeterlik puanin tablosu.

Kimlik | Performans Yeterlik
ITO1 | 0.724285715 | 0.380952381
ITO2 | 0.936071429 | 0.79047619
ITO3 | 0.903214286 0.4
ITO4 | 0.925357143 | 0.485714286
ITO5 | 0.866785714 | 0.352380952
ITO6 | 0.794285715 | 0.076190476
ITO7 0.7875 0.19047619
ITO8 0.975 0.076190476
ITO9 | 0.968928571 | 0.466666667
IT10 | 0.956785714 | 0.266666667
IT11 | 0.927857143 | 0.323809524
IT12 | 0.968214286 | 0.247619048
IT13 | 0.608928572 | 0.047619048
IT14 | 0.871071428 | 0.114285714
IT15 0.9825 0.257142857
IT16 0.9875 0.438095238
IT17 0.99 0.133333333
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4.1.2 istatistiksel Yontemler ile Simiflandirma

Bilinen ortalama alma, z-skoru ve Min-Max tabanli istatistiksel analiz araglar1
kullanilarak veriler 4 farkli ¢alisan grubu halinde smiflandirilmigtir. Tablo 4.3.’de
ortalama alma, z-skoru ve Min-Max yontemleri uygulanarak elde edilen sonuclar

gosterilmektedir.

Tablo 4.3: Ortalamaya dayali, z-skor’a dayali ve Min-Max dayali siniflandirma.

(a) Ortalamaya dayah simiflandirma

Yikselen

Buzdaglar Omurgalar Yildizlar Yildizlar
ITO8, IT10, ITO2, 1TO3,
ITOS6, 1TO7,
IT12, IT15, ITOL, ITO5  ITO4, ITO9,
IT13,1T14
IT17 IT11, IT16
(4) () ) (6)

(b) z-skor’a dayal simiflandirma

Yikselen

Buzdaglar Omurgalar Yildizlar Yildizlar
ITO8, IT10,
ITO6, 1TO7, ITOL1, ITO3, 1TO2, ITO4,
IT11, IT12,
IT13, 1T14 ITO5 ITO9, IT16
IT15, IT17
(4) (6) ©) (4)

(c) Min-Max dayah simiflandirma

- Yukselen

Buzdaglar Omurgalar Yildizlart Yildizlar
ITO8, IT10, ITO2, ITO3,

ITO6, 1TO7,
IT12, IT15, ITOL, ITO5 ITO4, 1T09,

IT13, 1T14
IT17 IT11, 1T16

(4) () ) (6)

Tablo 4.3 de goriilen calisan gruplarina ait siniflandirmaya gore sadece 1T03 ve IT11
kodlu iki eleman yer degismistir. Tablo 4.4.’de bu elemanlarin performans ve yeterlik
puanlari, Tablo 4.5.’de ise ¢alisan bireylerin dahil olduklar1 grup kategorilerine gore

simiflandirma bilgileri verilmistir.
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Tablo 4.4: Farkli grubta yeralan bireylerin puanlari.

Kimlik  Performans Yeterlik
ITO3 0.903214286 0.4
IT11 0.927857143  0.323809524

Asagidaki tablo {i¢ siniflandirmalarin sonuglar1 géstermektedir.

Tablo 4.5: Tiim bireylerin siniflanma grublar.

.. Ortalama dayali z-skor’adayah Min-Max dayali
Kimlik

siiflandirmasi  sunflandirmas1  sunflandirmasi

ITO1 Yiikselen yildiz1  Yiikselen yildiz1  Yiikselen yildiz1

ITO2 Yildiz Yildiz Yildiz
ITO3 Yildiz Yiikselen yildizi Yildiz
ITO4 Yildiz Yildiz Yildiz
ITO5 Yiikselen yildiz1  Yiikselen yildiz1  Yiikselen yildiz1
ITO6 Buzdag Buzdag Buzdag
ITO7 Buzdag Buzdag Buzdag
ITO8 Omurga Omurga Omurga
ITO9 Yildiz Yildiz Yildiz
IT10 Omurga Omurga Omurga
IT11 Yildiz Omurga Yildiz
IT12 Omurga Omurga Omurga
IT13 Buzdag Buzdag Buzdag
IT14 Buzdag Buzdag Buzdag
IT15 Omurga Omurga Omurga
IT16 Yildiz Yildiz Yildiz
IT17 Omurga Omurga Omurga

4.1.3 Sinir Aglar1 Yontemleri Kullanarak Hata Bulma

Bu ¢aligmada incelenen istatistiksel analiz yontemlerinin sonuclar1 3 farkli yapay sinir
ag1 metodu ile elde edilen sonuglarla karsilagtirilarak Boliim 3.12°da verilen K kuralina
gore belirlenen hata modeli yardimiyla hata analizi ve en iyi simiflandirma metodu

bulma iglemi gerceklestirilmistir.

Tablo 4.6.’da incelenen istatistiksel yontemlerin hata analizi igin Feedforward,

Backpropagation ve RBF isimli Yapay Sinir Aglar1 yontemleri yardimiyla elde edilen
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sonuglar kullanilarak R?, RMSE ve Hata (Error) degerleri bulunmustur. Burada R’
belirtme katsayis1 veya regresyon degerini, RMSE karelerin ortalamasinin karekokiinii
ve Hata ise hedef (target) ve adayin sonuglar arasindaki farki gostermektedir.

Tablo 4.6: Simiflandirma Y6ntemlerinin Hata Analiz Sonuglari

Ortalama dayal R’ RMSE Hata
Feedforward 0.6851 | 0.243 0.0763
Backpropagation | 0.4868 | 0.3102 0.4222
RBF 1 1.41E-05 | 7.40E-06
Min-Max norm. | R? RMSE Hata
Feedforward 0 0.4362 0.0445
Backpropagation | 0.471 | 0.3149 0.363
RBF 1 1.41E-05 | 7.40E-06
z-skora dayah R’ RMSE Hata
Feedforward 0.3425| 0.3511 0.1813
Backpropagation | 0.3343 | 0.3533 0.419
RBF 1 1.78E-06 | 1.13E-06

Kural K’nin sadece RBF siniflandrima igin gegerli oldugu ve RBF istenilen kriterlerini
karsiladig1 goriilmiistiir. Bu uygulamada, hata modelinde R® degeri maksimum, RMSE
ve Hata degeri minumum olan yontem daha dogru siniflandirma yapacagi 6ngoriisiine
gore z-skor’a dayali siiflandirmanin en iyi sonuglar1 verdigi Tablo 4.6’daki sonuglarla

dogrulanmastir.

Ayrica, gorsel olarak hangi yontemin en iyi siniflandirma sonuglarit verdigi bir
simiflandirma agaci olusturarak ispat edilebilir. Bu amagla Matlab’da Siniflandirma ve
Regresyon Agac1 (CART) olarak taninan 6zel bir fonksyon kullanilmistir. Bu fonksyon
bir T agac1 olusturmaktadir, fonksiyon girig olarak bir 6ngorii degeri olan n x m X-

matrisini ve ¢ikig olarakta n boyutlu vektor Y’y1 almaktadir.
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414 CART Metodu ile Hesaplama

CART fonksiyonu girisi olarak (X matris), c¢alisanlarin Performans ve Yeterlikleri
icerigi (Tablo 4.2) uygulanmigtir.  Incelenen Istatistik Analiz Yontemleri olan
ortalamaya dayali yontem, Min-Max bulmaya dayali yontem ve z-skora dayali yontem
icin CART fonksiyonu uygulanarak elde edilen karar agaglar1 sirasiyla Sekil 4.1, Sekil
4.2 ve Sekil 4.3. te gosterilmistir.

-
Click 1o display: | identity v | Magnification: 100% ¥ Pruninglevel: |0 of1 F=

x2 < 0.295238 == 0295238

Sekil 4.1: Ortalama dayali stniflandirma i¢in karar agaci

1. Eger x,<0.295238 then node 2, elseif x, > 0.295238 ise node 3, yoksa Yildiz
2. Sinif = Omurgalar
3. Smf= Yildiz

Click to display: | identity +  Magnification: 100% ~ | Pruning level: (0of1 H

2 « 0.295238 == ().295238

Sekil 4.2: Min-Max dayali simiflandirma igin karar agact
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Eger x; < 0.914286 sonra node 2, elseif x; > 0.914286 sonra node 3, else Omurga
Eger x, < 0.271429 sonra node 4, elseif x, > 0.271429 sonra node 5, else Buzdag
Eger x, < 0.380952 sonra node 6, elseif x, > 0.380952 sonra node 7, else Omurga
Smif = Buzdag

Smuf = Yiikselen y1ldiz1

Smf = Omurga

Smif = Yildiz

Noghs W —

Click to display: | [dentity - Magnification: | 100% - Pruning level: (D of2

x1 < 0.914286

x2 < 0271429

== 0.271429 x2 = 0.380952 »=0.380952

lceberg Rising Star

Sekil 4.3: z-Skor’a dayali siniflandirma i¢in karar agaci.

1. Eger x, < 0.295238 then node 2, elseif x, > 0.295238 then node 3, else Yildiz
2. Class = Omurga

3. Class = Y1ildiz

Tablo 4.7: Siniflandirma Yontemlerinin Dogruluklari.

Istatistiksel Yontem | Dogruluk
Ortalama dayal1 64.71%
Simiflandirmasi
z-skor’a dayali 100%
smiflandirmasi
Min-Max dayali 64.71%
siiflandirmasi

Bu ii¢ siniflandirma yonteminin dogrulugu Tablo 4.7.°de verilmistir. Tablodan da
goriildiigii gibi, z-skoruna dayali siniflandirma yontemi diger yontemlerden daha dogru

sonuglar vermistir.
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42 UYGULAMA 2 : MOBILYA FIRMASI CALISANLARI

Bu uygulamada, bir mobilya firmasindaki 25 adet calisandan veri toplanarak bir
veritabani olusturulmustur. 1. Uygulamada oldugu gibi, yetenek anlaminda firma
caliganlarinin en iyilerini bulmak hedeflenmistir. Bu tezde gelistirilen yetenek yonetimi
ve kariyer planlama sistemi kullanilarak sirketin kendi degerlendirme sonuglar1 ile bu

yontemin bulgular1 karsilagtirilmigtir.

421 Veri Hazirlama

Bu veri kiimeleri igin Kklasik kiimeleme (clustering) gegerli degildir. Basit istatistiksel
Olctimler kullanarak oOnerilen ve gelismis “Yetenek yonetimi ve Kariyer Planlama

Sistemi Tasarim1” modeline gore calisan gruplarini bulmak i¢in yeterlidir.

Bu uygulamada segilen mobilya firmasi calisanlara ait performans ve yeterlikleri
belirlemek i¢in, ilk uygulamada oldugu gibi, danismanlar tarafindan bireylere yiizyiize
goriisme ile soru sorma seklinde anket formlari doldurulmustur. Calisan bilgileri
damismanin degerlendirmesi, kendi degerlendirmesi ve eski terctibe bilgileri olmak
tizere ii¢ vektor olarak tanimlanmistir. Boylelikle anketler araciligiyla toplanan ham

veriler Tablo 4.8. de verildigi gibi 3 x 25 matris halinde doniistiiriilmiistiir.

Bu veriler, farkli hesaplamalar yapilarak performans ve yeterlik agisindan yeniden
degerlendirilmistir (Tablo 4.9). Performans degeri, danisman degerlendirme puaninin
%90’1 ile kendi degerlendirme puaninin %10°u alinip toplanmasiyla hesaplanmistir.
Eski terciibe degerlendirme puani, Yeterlik puani olarak adlandirmigtir. Tablo 4.9°da

hesaplanan performans ve yeterlik puanlari gosterilmistir.

Performans = 0.9 x Danigsmanin Degerlendirme Puant

+ 0.1 x Kendi Degerlendirme Puani

Yeterlik = Eski Terciibe Puant
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Tablo 4.8: Ham veriden olusan ii¢ kategorideki puanlari

Kimlik Danismanin Kendi Es_!(i _
Degerlendirmesi | Degerlendirmesi | Tercibesi

MO01 0.894117647 0.958823529 0.33
MO02 0.882352941 0.941176471 0.48
MO3 0.841176471 0.811764706 0.37
MO04 0.7 0.694117647 0.23
MO5 0.752941176 0.794117647 0.29
MO6 0.647058824 0.670588235 0.26
MO7 0.741176471 0.658823529 0.42
MO8 0.770588235 0.835294118 0.46
M09 0.717647059 0.752941176 0.424
M10 0.611764706 0.817647059 0.48
M11 0.688235294 0.888235294 0.36
M12 0.752941176 0.847058824 0.48
M13 0.829411765 0.905882353 0.3

M14 0.541176471 0.576470588 0.314
M15 0.523529412 0.5 0.14
M16 0.558823529 0.611764706 0.3

M17 0.588235294 0.723529412 0.33
M18 0.570588235 0.629411765 0.17
M19 0.788235294 0.847058824 0.52
M20 0.576470588 0.670588235 0.24
M21 0.6 0.623529412 0.29
M22 0.864705882 0.870588235 0.33
M23 0.817647059 0.9 0.22
M24 0.776470588 0.847058824 0.29
M25 0.641176471 0.694117647 0.18
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Tablo 4.9: Calisanlarin Performans ve Yeterlik puanlari

Kimlik | Performans | Yeterlik
MO01 | 0.900588235| 0.33
M02 | 0.888235294 | 0.48
MO03 | 0.838235295 | 0.37
M04 | 0.699411765 | 0.23
MO05 | 0.757058823 | 0.29
M06 | 0.649411765| 0.26
MO07 | 0.732941177 | 0.42
M08 | 0.777058823 | 0.46
M09 | 0.721176471| 0.424
M10 | 0.632352941 | 0.48
M11 | 0.708235294 | 0.36
M12 | 0.762352941 | 0.48
M13 | 0.837058824 0.3
M14 | 0.544705883 | 0.314
M15 | 0.521176471| 0.14
M16 | 0.564117647 0.3
M17 | 0.601764706 | 0.33
M18 | 0.576470588 | 0.17
M19 | 0.794117647 | 0.52
M20 | 0.585882353 | 0.24
M21 | 0.602352941 | 0.29
M22 | 0.865294117 | 0.33
M23 | 0.825882353 | 0.22
M24 | 0.783529412 | 0.29
M25 | 0.646470589 | 0.18

4.2.2 lstatiksel Hesaplamalar

Bu uygulama verileri, temel li¢ istatistiksel simiflandirma yontemi kullanilarak 4 farkli
calisan grubu halinde siniflandirilmistir. Tablo 4.9.’de ortalama alma, z-skoru ve Min-

Max normallestirme yontemleri uygulanarak elde edilen sonuglar gosterilmektedir.
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Tablo 4.9: Smiflandirma Gruplart.

Yilkselen

Buzdaglar Omurgalar Yildizlar Yildizlar
Ortalamaya
Dayals MO04, M06, M14, MOS5, M13, M10, M11, MO01, M02, MO03,
istatistiksel M15, M16, M18, M23. M24 M17 MO7, M08, M09,
statistikse M20, M21, M25 ’ M12, M19, M22
Ydntemi
z-skor’a MO04, M06, M14,
Dayal1 M15, M16, M17, m%’ mgg’ M09, M10, MO02, M03, MO07,
Istatistiksel M18, M20, M21, ' ' M11 M08, M12, M19
N . M23, M24
Ydntemi M25
Min-Max MO04, M06, M14, MO01, M02, MO03,
Normallestirme M15, M16, M18, ':\/I/Ig%’ "\\/I/Ilzs;’ le\)/’lll\;lll’ MO7, M08, M09,
Yontemi M20, M21, M25 ' M12, M19, M22

4.2.3 Sinir Aglar1 Yontemleri Kullanarak Hata Bulma

Bu c¢aligmada incelenen istatistiksel analiz yontemlerinin sonuclar1 3 farkli yapay sinir
ag1 metodu ile elde edilen sonuglarla karsilastirilarak Boliim 3.12°de (tablo 3.4) verilen
K kuralina gore belirlenen hata modeli yardimiyla hata analizi ve en iyi siniflandirma

metodu bulma islemi gergeklestirilmistir.

Tablo 4.8. Siniflandirma Yontemlerinin Hata Analiz Sonuglart.

Ortalamaya-dayah | R*> | RMSE | Hata

Feedforward 0.507 | 0.304 | 0.1616

Backpropagation 0.503 | 0.3053 | 0.3336
RBF 0.9977 | 0.0209 | 0.0011
z-Skor’a dayal R’ | RMSE | Hata

Feedforward 0.6923 | 0.2402 | 0.097
Backpropagation 0.507 | 0.304 | 0.3363
RBF 0.9998 | 0.0057 | 0.0011

Min-Max norm. R’ | RMSE | Hata
Feedforward 0.558 | 0.2879 | -0.1031
Backpropagation | 0.5398 | 0.2938 | 0.3259
RBF 0.9976 | 0.0211 | 0.0016
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Tablo 4.8.’de incelenen istatistiksel yontemlerin hata analizi igin Feedforward,
Backpropagation ve RBF isimli Sinir Aglar1 yontemleri yardimiyla elde edilen sonuglar

kullanilarak R?, RMSE ve Hata (Error) degerleri bulunmustur.

Ilk Uygulamada oldugu gibi, burada da Kural K’nin sadece RBF smiflandrima i¢in
gecerli oldugu ve RBF istenilen kriterlerini karsiladig1 goriilmiistiir. Bu uygulamada da,
hata modelinde R? degeri maksimum, RMSE ve Hata degeri minumum olan yontem
daha dogru siniflandirma yapacagi dngoriisiine gore z-skor’a dayali siniflandirmanin en

iyi sonuglar1 verdigi Tablo 4.8°teki sonuglarla dogrulanmigtir.

Temel, basit istatistiksel Ol¢lim teknikleri kullanip bu veri iizerinde hesaplamalar

yapilarak elde edilen grafiksel standart sapma Olgiitleri icin Sekil 4.5°te gosterilmistir.

Performace vs Qualification Graph

2 T T T T T T T
#X19
151 #(10 412 #4002
+X08
'1 L —
S0 =0.1053 7 5D = 01146
05} -
= 11 +X03
S ol 7 *X22 W01
= 6 %13
& 0 16 o1 X054 T
' +406
4l *X20 +X04 03 1
15| +X18 #X25 4
+X15
_2 1 1 1 1 1 1 1
2 15 1 05 0 0.5 1 15 2
Performance

Sekil 4.4: Standart Sapma 6l¢titii kullamilarak siniflandirma.
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424 CART Metodu ile Hesaplama

Burada z-skor’a dayali yontem igin CART fonksiyonu uygulanarak elde edilen karar

agac1 Sekil 4.6 da gosterilmistir.

1. Eger x; < 0.703824 then node 2, elseif x; > 0.703824 then node 3, else Buzdag
2. Smuf = Buzdag

3.
4
5

Eger x, < 0.345 then node 4, elseif x, > 0.345 then node 5, else Omurga

. Smif = Omurga
Smif = Yildiz

(Dogruluk = 1,0)

Sekil 4.5: z-Skor’a dayali yontem igin Karar Agag ile alinan sonuglarin dogrulanmast.
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43 UYGULAMA 3: BANKA CALISANLARI

Bu uygulamada, Tiirkiye’nin 6nde gelen bir bankasindaki 29 adet calisan {lizerinden
veri toplanarak bir veritabani olusturulmustur. Diger uygulamalarda oldugu gibi,
yetenek anlaminda banka calisanlarinin en iyilerini bulmak hedeflenmistir. Bu tezde
gelistirilen yetenek yOnetimi ve kariyer planlama sistemi kullanilarak sirketin kendi

degerlendirme sonuglari ile bu yontemin bulgular1 kargilagtiriimagtir.

43.1 Veri Kimesi

Tablo 4.7’da banka calisanlar1 ile yilizylize goriiserek hazirlanan anketlerden
yararlanarak bulunan ¢alisanlarin performans ve yeterlikleri gorilmektedir.

Tablo 4.10: Performans ve Yeterlik puanin tablosu

Kimlik | Performans | Yeterlik
B0O1 0.611765 0.3048
B02 0.690588 0.3714
BO3 0.722353 0.6286
B04 0.638824 0.2095
B05 0.694118 0.3524
B06 0.692941 0.2952
B0O7 0.970588 0.2667
B08 0.96 0.2476
B09 0.978824 0.4857
B10 0.650588 0.419
B11 0.829412 0.3619
B12 0.981176 0.2667
B13 0.791765 0.4
B14 0.616471 0.4286
B15 0.767059 0.3143
B16 0.705882 0.2571
B17 0.78 0.3524
B18 0.776471 0.3905
B19 0.698824 0.181
B20 0.731765 0.2857
B21 0.694118 0.1429
B22 0.743529 0.1714
B23 0.758824 0.2667
B24 0.697647 0.1619
B25 0.667059 0.3238
B26 0.697647 0.2762
B27 0.656471 0.2286
B28 0.74 0.1619
B29 0.745882 0.3143




70

4.3.2 Sinir Aglar1 Yontemleri Kullanarak Hata Bulma

Bu c¢aligmada incelenen istatistiksel analiz yontemlerinin sonuclar1 3 farkli yapay sinir
ag1 metodu ile elde edilen sonuglarla kargilastirilarak Boliim 3.8°da verilen K kuralina
gore belirlenen hata modeli yardimiyla hata analizi ve en iyi simiflandirma metodu

bulma islemi gergeklestirilmistir.
Tablo 4.10°da incelenen istatistiksel yontemlerin hata analizi icin Feedforward,
Backpropagation ve RBF isimli Sinir Aglar1 yontemleri yardimiyla elde edilen sonuglar

kullanilarak R?, RMSE ve Hata (Error) degerleri bulunmustur.

Tablo 4.11: Siniflandirma Y éntemlerinin Hata Analiz Sonuglari.

Ortalamaya-dayah R> | RMSE | Error
Feedforward 0.3063 | 0.3606 | 0.0465
Backpropagation 0.415 | 0.3312 | 0.3676
RBF 0.9698 | 0.0752 | 0.023
z-Skor’a dayah R®> | RMSE | Error
Feedforward 0.7797 | 0.2032 | 0.1232
Backpropagation 0.3904 | 0.3381 | 0.4328
RBF 0.9826 | 0.0571 | 0.0127
Min-Max Normallesme R’ RMSE | Error
Feedforward 0.2921 | 0.3643 | 0.1476
Backpropagation 0.3911 | 0.3379 | 0.4406
RBF 0.9698 | 0.0752 | 0.023

Diger Uygulamalarda oldugu gibi, hata modelinde R? degeri maksimum, RMSE
ve Hata degeri minumum olan yontem daha dogru smiflandirma yapacagi
ongorusine gore z-skor’a dayali siniflandirmanin en iyi sonuglar1 verdigi Tablo
4.8’teki sonuglarla dogrulanmistir.

Tablo 4.12: Ydntemlerin Hata Analizi.

En Uygun Modeli R’> | RMSE | Error
Mean-dayali 0.946 | 0.1006 | 0.04

z-Skor’a dayali 0.9589 | 0.0877 | 0.0315

Min-Max Normallesme | 0.945 | 0.1016 | 0.0388




71

Uygulama 1 ve 2 igin elde edilen sonuglarda z-skor’a dayali yontem en iyi siniflandirma
metodu olarak bulunmustu. Bu uygulamada da z-Skor’a dayali yontem en yiiksek

dogruluk ile calisanlar1 Tablo 4.10°daki gibi  farkli 4 kategoriye ayristirdigi

gorilmiistiir.

Tablo 4.13: z-Skor’a dayali siniflandirma sonugu.

Buzdaglar Omurgalar Yukselen Yildizlar
yildizlarn
BO1, B04,
B06, B16,
B19, B20, B02, BO3, B09, B11,
BO7, BOS,
B21, B22, BO5, B10, B13, B17,
B12, B15
B23, B24, B14, B25 B18
B26, B27,
B28, B29
(14) (4) (6) ()
Performace vs Qualification Graph using the z-Score
d‘ T T T T T T T
3r +X03 .
2 L ]
c +X09
8 4| M0 |
= Hqf T
.*.
5] X25 s w17 M
OF 01 w006 *2ar [TX15 7
ExaE +X20 X0
%5 423 ka2
At *}(045}(2? |
*, 2
B &
_2 1 1 1 | | 1 1
15 -1 -05 0 0.5 1 15 2 25

Performance

Sekil 4.6: z-Skor’a dayali siniflandirma.
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Sekil 4.6’de, z-skor’a dayali yontem uygulayarak banka calisanlarinin performans ve
yeterlikleri grafiksel olarak gortlmektedir. Tablo 4.13’dan, BO09, B11, B13, B17, B18
bireyleri Y1ldiz kategorisinde ¢aliganlar oldugu, banka ydnetiminin bu ¢alisanlari iist ve
kritik pozisyonlarda degerlendirebilecegi sonucu ¢ikarilabilir. Ancak Buzdaglari,
Omurgalar, Yiikselen yildizlar1 gruplarindaki c¢alisanlarin durumu ig¢in danigma
degerlendirmeleri ve kendi degerlendirmeleri detayli olarak incelenmelidir. (Bkz.
Bolim 4.4.1,4.4.2 ve 4.4.3)

4.3.3 CART Metod ile Dogrulama

Burada z-skora dayali yontem i¢in CART fonksiyonu uygulanarak elde edilen karar
agac1 Sekil 4.8 de gosterilmistir.

[

. Eger x, < 0.31905 then node 2, elseif x, > 0.31905 then node 3, else Buzdag
2. Eger x; <0.76821 then node 4, elseif x; > 0.76821 then node 5, else Buzdag

Eger x; < 0.783865 then node 6, elseif x; > 0.783865 then node 7, else YUkselen
Yildizlar

Siif = Buzdag

Smif = Omurga

Sinif = Yiikselen Yildiz1

. Simif = Yildiz

(Dogruluk= 0,9655).

W

Now e

x2 < 0.31905

== 0.31905

x1 < 0.76821 x1 < 0.783865 1 == 0.783865

lceberg Rising Star

Sekil 4.7: z-Skor’a dayali yontem i¢in Karar Agag ile alinan sonuglarin dogrulanmasi.
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4.4 BILGI KESFi ARACILIGIYLA KARIYER PLANLAMASI

441 Yildizlar

Tablo 4.13’de g0sterilen sonuglara gore, z tabanli simiflandirma yonteminin en iyi
siiflandirma  yontemi oldugu goriilmistir. Bu sonuglardan toplam 29 personel
arasindan 5 personelin yetenek havuzunda oldugu anlagilmaktadir. Bunlar: B09, B11,
B13, B17, B18 olarak siralanmistir. Waheed et al(2012)’ye gore, Ug¢ tlr personel
kariyer planlama sistemi mevcuttur. Bunlar pozisyon yiikselisi, gorev yiikselisi ve maasg
yikselisi olarak belirlenmistir. Firmanin bu tiir personeli elden kagirmamasi igin

farkindalig1 bu sistemle saglanabilir.

442 Yiikselen Yudizlar

Bu gruptaki B02, B03, B05, B10, B14, B25 kodlu 6 personel yeterlik agisindan iyi
olduklar1 halde, performans agisindan yetersiz bulunmuglardir. Bu elemanlarin
performanslarinin diisitk olmalarinin sebebi danmigman degerlendirmeleri ve kendi
degerlendirmeleri arasindaki farkliliktir.  Her iki degerlendirme sorular1 ayni
oldugundan, her soru igin tek tek karsilagtirma yaparak eksikligin nedeni 6grenilebilir.
Bu amagla, ham veriden alinan eleman puanlari ve tekrar deneme i¢in hedef olan

elemanlarin puanlari farkli veri tabanlarinda tutulmalidir.

Tablo 4.14’te gorillen degerlendirme sorularmda is Kalitesi, Is Etigi ve Iletisim
Becerileri en onemli kriterler olarak sayilir. Bu ii¢ kriter agisindan elemanlarin
degerlendirilmesi i¢in bir IF-THEN programlama yapilmistir. Kriterlere gore “orta”
diizey ya da Likert 6l¢ekte “orta” diizey olarak belirleten numarasi 3’°ten diisiik olan bir
kiginin performansi kabul edilemez olarak degerlendirmistir. Bu nedenle, program
elemanlara kendilerinin eksik oldugu alanlar1 belirleme ve kendini gelistirme olanagi

saglamaktadir.

“Is Kalitesi” kriteri icin B03, B05, B10, B14, B25 kodlu ¢alisanlar, “Is Etigi” kriteri
icin B02, B03, B05, B10, B14, B25 kodlu ¢alisanlar ve “Iletisim Becerileri” kriteri igin
B03, B10, B25 kodlu ¢alisanlar kotii performans gostedikleri belirlenmistir.
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Tablo 4.14: Eksik Performans gdsteren elemanlar

Work Quality B03 | BO5 | B10 | B14 | B25
Work Ethics B02 | BO3 BO5s | BI10 B4 | B2
Communication Skills B03 B10 B25
Close Observation NONE

Warn Employees NONE

Poor Stress management B2 | B03 | BO5S | B10 | B14 | B25
Lack in team works NONE

Low Work Ethic NONE

Lack of motivation NONE

Learning Skill NONE

“Isini diizgiin yapar” A.l kodlu sorunun damsman ve kendi degerlendirme puanlar
arasindaki farklik ortalamadan ya da Likert Olgegi 3 ten kicik oldugu durumlarda,
elemanin gézlem altina alinmasi gerektigini gostermektedir. Bu grupta bu kriter icin hic

bir eleman bulunmamustir.

“Isinde disiplinlidir” A.4 kodlu sorunun danisman ve kendi degerlendirme puanlari
arasindaki farklik ortalamadan ya da Likert Olgegi 3 ten kiigiik oldugu durumlarda

elemana uyar1 verilmelidir. Bu grupta bu kriter i¢in hi¢ bir eleman bulunmamastir.

“Stres altinda sogukkanli kalabiliyor” A.6 kodlu sorunun danmisman ve kendi
degerlendirme puanlar1 arasindaki farklik ortalamadan ya da Likert Olgegi 3 ten kiigiik
oldugu durumlarda, elemanlar stres yonetimi egitimi i¢in gonderilmelidir. Bu grupta bu
kriter icin bulunan elemanlar: B02, B03, B05, B10, B14, B25.

“Isiyle ilgili sorumluluktan kagmaz” B.2 kodlu sorunun damsman ve kendi
degerlendirme puanlar1 arasindaki farklik ortalamadan ya da Likert Olgegi 3 ten kiigiik
oldugu durumlarda, bu g¢alisanlar takim ¢aligmasi egitimi almasi igin gonderilmelidir.

Bu grupta bu kriter i¢in hi¢ bir eleman bulunmamastir.

“Is Etigi” diisiikliigii, Motivasyon diisiikliigii ve “Ogrenme becerisi” diisiik olan hichir

eleman bulunamamuistir.
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4.4.3 Omurgalar

Omurgalarin performanslari iyi oldugu halde onlarin yeterlik degerleri diisiik olarak
bulunmaktadir (B07, B08, B12, B15 kodlu elemanlar). Omurga Elemanlarin yeterlik
degerleri diisik olmalarmin sebebi, eski terclibe eksikligi oldugu belirlenmistir. Bu
eksikligi bulmak i¢in ham veriler kullamlarak sorular {izerinde alinan puanlarin tek tek

incelenmesi gereklidir.

Bu kategori c¢aliganlar1 icin  ‘Egitim Tarihi’, ‘Test Puanlari’, ‘Aldig1 Egitim’,
‘Deneyimleri’ ve ‘Ustaliklari’ degerlendirme sorulari dikkate alinmigtir. Bu Kriterler
agisindan elemanlarin degerlendirilmesi igin bir IF-THEN programlama yapilmistir.

Bankada caligan bir kisi i¢in “Egitim Tarihi” ve “Test Sonug¢” degerleri dnemli degildir.
Tablo 4.15’te, “Egitim Tarihi” sorusunun danigman ve kendi degerlendirme puanlari
arasindaki farklilik ortalamadan ya da Likert Olgegi 3 ten kiiciik oldugu durumlarda,

elemanlarin egitim tarihi yetersiz oldugu soylenebilir.

Tablo 4.15: Calisanlarin “Eigtim Tarihi” kriterde alinan puanlart.

Egitim Tarihi | BO7 | BO8 | B12 | B15
Al 0 0 3 2
A2 3 4 4 2
A3 4 3 5 1
Ad 0 0 0 0
Ortalama 1751175 3 |1.25

Ayni sekilde, BO7, B08, B12, B15 kodlu Omurga elemanlarin Test Puanlari, Aldigi

Egitim, Deneyim ve Ustalik kriterleri agisindan eksiklikleri bulunmaktadir.

Tablo 4.16: Eksik Yeterligi gosteren elemanlari.

Lack of Educational qualification | BO7 | B08 | B12 | B15

Insufficient Test Scores BO7 | BO8 | B12 | B15
Insufficient Training BO7 | B08 | B12 | B15
Lack of Experiences BO7 | B08 | B12 | B15

Lack of Job Tenure B07 | B08 | B12 | B15
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444 Buzdaglan

Bu kategorideki elemanlar: BO1, B04, B06, B16, B19, B20, B21, B22, B23, B24, B26,
B27, B28, B29.

4.4.4.1 Performans Degerlendirme

Buzdaglarin hem performans hemde yeterlikleri diisiik olarak bulunmustur. Bu
elemanlarin performanslarinin diisiik olmalarinin nedeni danismanin degerlendirmeleri
ve kendi degerlendirmeleri arasindaki farklardir. Degerlendirmelerin her ikisinde de
ayni sorular bulunmaktadir. Bu amagcla, her soru tek tek karsilagtirarak bu kategorideki

elemanlarin eksiklikleri 6grenilebilir.

“Is Kalitesi” kriteri icin BO1, B04, B06, B16, B19, B21, B22, B23, B26, B27, B28, B29
kodlu elemanlar kotii performansli, B20 ve B24 kodlu elemanlar ise iyi performansh
bulunmustur. “Is Etigi” kriteri icin B04, B06, B16, B19, B20, B21, B22, B23, B24,
B26, B27, B28, B29 kodlu elemanlar kotii performansli, BO01 kodlu eleman ise iyi
performansh bulunmustur. “Iletisim Becerileri” kriteri icin B01, B04, B16, B19, B20,
B21, B22, B23, B24, B26, B27, B28, B29 kodlu elemanlar kétii performansli, B06

kodlu eleman ise iyi performansli bulunmustur.

4.4.4.2 Yeterlik Degerlendirme

Tablo 4.17°te, “Egitim Tarihi”, Tablo 4.18.’de ise diger yeterlilik degerlendirme

kriterleri igin elemanlarin aldiklar1 puanlar gosterilmistir.

Tablo 4.17: “Egitim Tarihi” kriteri i¢in alinan puanlar ve ortalamalari

Egitim

Tarihi BO1 | BO4 | B06 | B16 | B19 | B20 | B21 | B22 | B23 | B24 | B26 | B27 | B28 | B29
Al 2 2 3 0 0 3 0 0 2 1 0 0 0 0
A2 2 0 2 4 2 2 2 2 2 0 4 3 3 2
A3 4 1 2 2 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0
A4 2 0 0 0 3 3 2 0 0 0 0 0 0 0

Ortalama | 2.5 | 0.75 | 1.75 | 15 | 1.5 | 2.25 1 0.75 1 0.25 1 0.75 | 0.75 | 0.5
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Tablo 4.18: Yeterliklerin Ayrimcilik tablolari.

lgillf::l BOL | BO4 | BO6 | B16 | B19 | B20 | B21 | B22 | B23 | B24 | B26 | B27 | B28 | B29
B1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 3 0 0
B2 0 1 0 3 0 0 0 0 0 0 0 4 5 2
Ortalama 0 0.5 0 2 0 05 | 05 | 05 | 05 0 15 25 1
(b) Aldigr | B01 | B04 | BO6 | B16 | B19 | B20 | B21 | B22 | B23 | B24 | B26 | B27 | B28
Egitim
C1 2 2 3 2 3 2 3 1 4 2 3
c2 0 1 2 2 3 2 3 2 4 0 0
C3 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0
Ortalama | 067 | 1 | 233|167 |133] 2 [133[133] 2 1 [267]067] 1
Der(]g/im BO1 | BO4 | BO6 | B16 | B19 | B20 | B21 | B22 | B23 | B24 | B26 | B27 | B28 | B29
D1 3 2 3 1 2 3 0 2 3 1 3 4 2 4
D2 2 1 2 1 0 3 0 1 2 1 0 3
D3 0 1 2 1 0 0 0 0 0 1 0 0
D4 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Ortalama | 1.25 | 1 2 1 0515 0 751 125]075]075]125]| 05 | 1.75
(@ dsgorev | o1 | Bo4 | BO6 | B16 | B19 | B20 | B21 | B22 | B23 | B24 | B26 | B27 | B28 | B29
SuEriSI 3 2 2 1 0 1 3 3 3 3 3 4 2 4
E2 2 1 1 1 2 1 0 0 2 2 3 0 2
E3 0 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0
E4 0 2 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Ortalama | 125 | 15 [125| 1 [ 05 | 05 [ 075 075|125 ] 15 [ 15 [125] 05 | 15
() Ustahiklar | BOL [ BO4 [ BO6 | B16 [ B19 [ B20 | B21 [ B22 | B23 | B24 [ B26 | B27 | B28 | B29
F1 3 2 1 1 3 3 3 3 4 3 3 4 2 4
F2 2 1 1 1 2 3 0 1 3 0 1 0 0 0
F3 3 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0
F4 2 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Ortalama 25 [ 125 1 1 [125] 15 [075] 1 |[175| 1 |[125]|125| 05 | 1
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5. TARTISMA VE SONUC

“Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarimi” bir yetenek testi
uygulayarak bir kurulusta veya sirkette bulunan yetenekleri belirlemek igin yapilmistir.
Teoriye gore, yetenck yOnetimi c¢aliganlart dort kategoriye ayrilabilir: Buzdaglar,
Omurgalar, Yiikselen Yildizlar, Yildizlar. Projenin amaci, performans ve yeterlik
oOlctitlerine gore calisanlarin belirlenen kategorilere siiflandirilmasii saglayacak bir
bilgisayar programi gelistirmektir. Anket caligmasi ile belirlenen bir “yetenek testi”
uygulanarak, ¢alisanlarin i¢inde yetenekleri ve diger kategorilerde bulunan elemanlari
performans ve yeterlik degerlendirme kriterleri yardimiyla tespiti, firmanin insan
kaynaklar1 yOnetiminin yapacagr  kariyer planlama islemine Onemli bir katki
saglayacaktir.

[3

Tezin Bulgular Boliimiinde ayrintili olarak verilen “yetenek testi”, kurulusta ya da
sirketde bulunan mevcut calisanlardan yetenekli olanlarin belirlenmesi amaciyla
yapilmugtir. Bu ‘yetenekli’ ¢alisanlar, firmanin veya sirketin ihtiyaclarina gore en kritik

orgltsel pozisyonlarina yerlestirilmeleri saglanir.

[3 9

Bu insanlarin disinda, “yetenek havuzu” icine girmeyen diger calisanlar, Buzdaglar,
Omurgalar, ve Yiikselen Yildizlar seklinde ii¢ kisimda kategorize edilmislerdir.
Yetenek Yonetim Sistemi, performans ve yeterlik puanlarina goére bu insanlarin
performans ve yeterlik eksikliklerini de tespit edebilmektedir. “Yiikselen yildizlar1”
kategorisindeki calisanlar iyi yeteneklilige sahip olsalar da performanslarmin yeterli
olmadigi; “Omurgalar” kategorisindeki ¢alisanlarin ise iyi performansa sahip olduklari
halde yeterliklerinin iyi olmadigi; ve . “Buzdaglar” kategorisindeki c¢alisanlarin hem

performans ve hem de yeterliklerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Bu c¢aligmada gelistirilen yetenek yonetimi sistemi ile calisanlarin giicli ve zayif

noktalar1 performans ve yeterlik sorular1 yardimiyla belirlenebilmektedir. Bu model
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kullanilarak, elemanlarin zayifliklarini giderilmesi ve diger ii¢ kategorideki ¢calisanlarin

da yetenek havuzuna girebilmelerini hazirlandirmaya yardimer olmaktadir.

Caligmada aragtirilan konulardan birisi de, ¢alisanlar1 yiiksek dogrulukla siniflandirmak
icin hangi istatistiksel yontemin kullanilabilecegini ortaya koymaktir. Yapilan her ii¢
uygulamada da, z-Skora dayali istatistiksel analiz yOonteminin diger istatiksel
yontemlere gore daha iyi sonuglar verdigi goriilmiistiir. Ayrica, sinir aglar1 ve karar
agaci siniflandirma yontemleri kullanarak istatiksel yontemlerle elde edilen sonuglar

dogrulanmis ve yontemlerin hata analizleri yapilmistir.

Bu ¢aligmada incelenen veri kiimelerinin siiflandirilmasi igin k-means gibi gok iyi
bilinen kiimeleme (clustering) ve hiyerarsik siniflandirma yontemleri ya da denetimsiz
ogrenme yoluyla smiflandirma yapan Kendini Yoneten Harita (Self Organize Map)
yontemleri kullanilmigsa da bagarili sonuglar elde edilememistir. Bu yontemlerle
yapilan siniflandirmada karsilagilan temel sorun, boliimlemenin rastgele segilen veri
merkezleri ilizerinde baslamasindan ve rastgele dl¢lim yapilmasindan kaynaklanmigtir.
Bu nedenle, sdzkonusu yOntemler ¢alisan gruplarinin performans ve yeterlilige gore

onceden belirlenmis kategorilerle eslesmelerini saglayamamistir.

En iyi siniflandirma, hem igveren ve hem ¢alisan i¢in dogru karar almak agisindan ¢ok
gereklidir. Dogru karar alindiktan sonra kurulus ya da sirket kolayca ve hizli bir sekilde
yetenekli ¢alisanlar1 bulabilir. Yetenekli insanlar kurulus ya da sirketin diizgiin islemesi
icin dogru pozisyonda olmalidirlar. Bu yetenek yonetim sistemi, kuruluslar veya

sirketler i¢in bu uygun personeli bulmakta yardime1 olacaktir.

Caligmanin bir kisiti, genig bir zaman dilimi gerektiginden calisanlarin {lizerinde bir
takibin yapilamamig olmasidir. Bir ¢alisanin yeterlik kriterlerini gelistirmek i¢in en az
bir y1l gerektigi gozoniine alinirsa, zaman kisitlamasi nedeniyle calismada bu siire¢
izlenemediginden gelismenin performansa etkisi izlenememistir. Ancak, teorik olarak,
ve Onerilen modelden ¢ikarim yoluyla, bu testten sonra ongoriilen daha fazla egitimi
alanlarin performansi veya yeterligi veya her ikisini de artirmanin miimkiin olacagi

kabul edilebilir. Bu nedenle, bu caligsanlarin yetenek testini gectikleri varsayilmistir.
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Boylece, kurulus ya da sirket is giicii i¢cinde daha fazla yetenekli insan bulabilmektedir.

Tim veriler 6nerilen yontemler ile test edilmis ve sonuglar elde edilmistir.

Ankette kullanilan soru setleri kolayca degistirilebilir ve 6zel sekilde calisanlar igin
parametreler ayarlanabilir. Ornegin banka calisanlar1 igin “Egitim Tarihi” ve “Sinav
Sonuglarr” kriterleri gerekli degildir. Yani, bu yeterlikleri gelistirmek iizere olan banka

calisanlar1 igin bu sorular ihmal edilebilir.

Bu calismada kullanilan verilerinin her birisi 6zel ve ayr1 ayr1 6lgiilebilir niteliktedir.
Verilerin ~ tekligi ~ damismamin  degerlendirmesi  ve calisganlarin  kendi

degerlendirmelerinden kaynaklanmaktadir.

51 GELECEK CALISMALAR

“Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarimi” bir kurulus ya da bir
sirkette yetenekleri kesfetmek icin gelistirilmistir. Calismada Onerilen bilgisayar
destekli sistem ile mevcut isgiicii iginde gelecekteki potansiyel yetenekleri bulmak
miimkiindiir. Sistemin diger bir avantaji, sistem kendi kendine calisanlarin giiclii ve
zayif yonlerini belirleyerek geleceklerini planlama yetenegi kazandirmaktadir. Bu
amagcla, performans ve yeterlik kriterlerine dayali degerlendirme sistemini asagidaki

hedef grublarin degerlendirilerek kariyer planlamalarinin tasarlanmasinda kullanilabilir.

5.1.1 Genel Ogrencileri Degerlendirme

Gergek yasanan hayattaki sorunlarla karsi karsiya kalan tiim 6grenciler gerekli beceri
ve Uzmanliklari kazanmalari  egitimin esas amacidir. Ogrencilerin yetenekleri
birbirinden farklidir ve dogru Ogrenme yontemleri kullanilmadiginda genellikle
yetenekleri gelismemekte ve basarisiz kalabilmektedirler. Ogrencilerin yeteneklerinin
gelistirilmesi i¢in, okuldaki ogretmenler ya da yetkililer onceden 6grencilerin ne
yapabileceklerini ya da neleri ¢cok sevdiklerini 6grenmeleri gerekmektedir. Boylece
elde edilen bilgiler kullanilarak o6gretmenler veya yetkililer Ogrencilere basarili

olabilecekleri uzmanlik alanlarina yonelik rehberlik yapabilirler.
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Ogrencilerin ilgi alanlarim gdsteren bu siireg, ortaokul seviyesinde baslayabilirse daha
iyi bir sonug elde edilebilir. Caligmada ortaya konulan degerlendirme sisteminin bir
benzeri Almanya’daki ortaokullarda kullanilmaktadir. Bu sistem gelecege yonelik is
gict planlamasinda oldukga yarar saglayacaktir. Bilgisayar destekli yetenek sistemi
ayn1 zamanda basarisiz grenci lireten genel egitim sisteminin zerindeki baskilar1 da

azaltacaktir. Ancak, bdyle bir projenin yararl sonuglar1 uzun vadede ortaya ¢ikacaktir.

5.1.2 Thtisas-Yiksek Lisans-Kurs Ogrencilerini Degerlendirme

Guniimuzde yeni mezunlar E-MBA veya MCA gibi 6zel yiiksek lisans egitimine biytk
talep gostermektedirler. Bu 6zel egitimler, farkli alanlarda daha az is deneyimine sahip
ogrencilere deger eklemek tizere tasarlanmistir. “Yetenek YOnetimi ve Kariyer
Planlama Sistemi Tasarim1” modeli kullanilarak bu 6grencilerin performans ve yeterlik
parametreleri  belirlenerek 0zel alanlarda gerekli nitelikli isgiici istihdami

olusturulabilir.

5.1.3 Harp Akademileri Ogrencilerini Degenlendirme

Askeri akademi ogrencileri gelecekteki askeri kariyerleri i¢in kendilerini gelistirmek
zorundadirlar. Bu amagla, harp akademilerinde savas hali lizerine 6zel dersler, lojistik,
savas planlama ve diger konularla ilgili dersler verilmektedir. Askeri 6grenciler mezun
olmadan 6nce harp akademilerinde ihtisas konularini 6grenmek i¢in kapsamli egitim

almaktadirlar.

“Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarimr” modeli kullanilarak askeri
akademi 6grencilerinin yonelecekleri ihtisas alanlar1 belirlenebilir. Bu 6grenciler askeri
akademilerinde kaldiklar1 siire boyunca oldukga zor fiziksel ve zihinsel egitimden
gectiklerinden, ancak danigmalarina dayali bir performans degerlendirme sistemi iyi

sonug verecektir.

Askeri akademi Ogrencileri askeri deneyimlerini olduk¢a sik yaptiklari egitim
tecriibelerinden elde edebilmektedirler. Aldiklar: askeri egitim 6grencilere asker veya
komutan olmak Uzere bir kariyer planlamalarina yardimci olmaktadir. Bu alinan

egitimler Gzerinde yapilan testlerden alinan puanlar “yeterlik” olarak kullanilabilir.
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5.1.4 Devlet Memurlarin1 Degenlendirme

Her hiikiimette memurlar i¢in yillik degerlendirmeler yapilmaktadir. Genellikle geng
memur personeli amirleri degerlendirmektedir. Bu degerlendirmeler geng memurlardan
alinan herhangi bir geri bildirim igermemektedir. Bazen, amirleri kendi kisisel
begenilerini temel alarak memurlarin degerlendirimlerini yapabilmektedir. Bu nedenle,

ashinda yetenekli bir memur iistlerinin yanlis degerlendirimi sonucu kétii puan alabilir.

Onerilen “Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarimi” modeli, her
diizeydeki personeli degerlendirmek i¢in kullanilabilirse, daha tarafsiz ve hatasiz bir
degerlendirme elde edilebilir. Genel olarak, tim kamu ¢aliganlariin

degerlendirilmesinde de Onerilen orijinal performans ve yeterlilik modeli kullanilabilir.
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Tablo 0.1: Eski Terciibeleri degerlendirme sorulari

Kriterler Sorular
Lisedeki Sonucu
Egitim Tarihi Lisans sonucu

Ders dis1 faaliyetleri
Yiiksek Ogrenim

Test Puanlari

UDS / TOEFL / IELTS sinavinin puani
ALES / GRE / GMAT sinavinin puant

Ald1g1 Egitimi

Mevecut istihdam ile ilgili egitim
Diger kategorili egitimler
Serbest meslek / Girisimei /kisisel gelisim

Bugune kadar toplanan
bezeri

Benzer alanda galigmasi

Diger alanlarda calismasi
Goniilli kuruluslar ile ¢alismast
Serbest meslek / Girisimcei

is gorev siiresi

Gegerli isi yapmasi

Diger isleri yapmasi

Goniilli kuruluslar ile ¢alismast
Serbest meslek / Girisimei

Ustahikhiklan

Su anki is ile ilgili uzmanlik
Diger islerle ilgili uzmanlik
Goniilli kuruluslar ile ¢alismast
Serbest meslek / Girisimei
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Tablo 0.2: Danigman ve Kendi Degerlendirme sorulari

Kriterler

is Kalitesi

Sorular

Isini diizgiin yapar

Isini dikkatli yapar

Yardim almaksizin isini tam olarak yapabiliyor
Isinde disiplinlidir

Verimli ¢aligtyor

Stres altinda sogukkanli kalabiliyor

is Etigi

Isle ilgili gorev bilincine sahiptir

Isiyle ilgili sorumluluktan kagmaz

Is ahlaki bakimindan tutumu olumludur
Diristtir (kendisine gtivenebilirim)
Cesaretlidir

0z giiveni tamdir

iletisim Becerileri

Giizel konusur

Yazil iletisimi iyidir

Sunum yapma becerisi yiiksektir
Miisteri ile iletigimi iyidir

Is arkadaslar ile iletisimi iyidir

Liderlik Becerleri

Digerlerini etkileyebilir

Diger meslektaslarinin gelismesine yardimei olur
Birlikte calistig1 kisilere yetki devredebilir
Takim galigmasina yatkindir

Yapici geri bildirimler verir

Vizyoner diisiinme becerisi vardir

Problem ¢zme becerisi yiksektir

Ogrenme Becerileri

Mesleki agidan yeterince bilgilidir
Ogrenme becerisi yiiksektir

Ogrenme istegi (motivasyonu) yiiksektir
Yasadi1 olaylardan ders ¢ikarir

Kisisel gelisimine 6nem verir

Planlama ve Organizasyon
Becerileri

Islerini planl yapar

Uzun vadeli hedeflere odaklanabilir

Kisa vadeli hedeflere odaklanabilir
Islerini diizenli yapar

Kendi planini yiiriitme yetenegine sahiptir
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