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OZET

Giliniimiizde yoOnetim fonksiyonlarim1 sadece planlama, orgiitleme, yoneltme, kontrol
seklinde tanimlamak yetersiz kalmakta, karar alma siirecini hizlandiran gerekli, yeterli, dogru,
zamaninda ve yoOnlendirici bilgi liretimi Onemli bir yonetim fonksiyonu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle is siirecleriyle ilgili bilgi kaynagimi saglamak {izere ¢esitli karar
destek araclar1 gelistirilmektedir.

Bu ¢aligsma karar destek sistemleri dahilinde isgdren se¢imi ve performans degerlendirmesi
ile isletmenin aradig niteliklere sahip en uygun isgorenlerin en kisa siirede, dogru bir sekilde
secilmesini ve c¢alisanlarin isletme hedefleri dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde
calismasini saglayacak aracglarin ve yaklasimlarin gelistirilmesine katkida bulunmak amacini
tagimaktadir. Calismada mevcut bir bagvuru veritabanindan en uygun isgorenlerin se¢imine
yardimci olmak amaciyla belirlenen kriterlere gore bir eleme yapilmasi saglanmistir. Ayrica
mevcut isgérenlerin performanslar1 yine belirlenen kriterlere gore degerlendirilmis ve isgéren
performanslarmin takip edilebilmesine yardim edilmistir. Bdylece yapilan bu c¢aligma,
yoneticilerin uzun ve yorucu olan bu siire¢lerden kurtulup diger alanlara odaklanabilmelerine
yardimc1 olacak, ayrica igsgérenlerin, dolayisiyla isletmenin etkinliginin ve verimliliginin

artmasini saglayacaktir.



vil

SUMMARY

Today it is insufficient to define management functions as planning, organizing,
orientation, control; sufficient, necessary, correct, in time and guiding knowledge production
that speeds up decision making process comes out as an important management function.
Therefore various decision support tools are being developed in order to supply knowledge
source related to business processes.

This study aims to contribute to develop tools and approaches that supply the organization
choosing right personnel that match demanded qualifications in shortest time, and make
personnel work in effective and productive manner directed by organizational objects with
personnel choosing and performance evaluation in scope of decision support systems. In this
study elimination is obtained from an existing application database aiming to guide choosing
most suitable personnel. Additionally, performances of existing personnel is evaluated again
according to determined criteria and assisted to follow personnel’s performance. Thus, the
study done will help managers to focus on other areas escaping from these long and tiring
processes, furthermore provide increase in efficiency and productivity of personnel

consequently the organization.



GIRiS

Gilintimiizde biitiin diinyada isletmeler arasinda artan bir rekabet giindeme gelmistir. Bu
rekabet ortaminda benzer Ozellikteki isletmeler arasindaki en Onemli farklilik insan
kaynagida yatmaktadir. Isgorenlerin bilgi ve becerileri isletmelere yansimakta ve etkinlik,
verimlilik gibi faktorler iggdren sayesinde anlam kazanmaktadir.

Isletmeler igin ¢ok ©nemli olan isgdrenlerin secilmesi de siiphesiz ¢ok &nemli bir
faaliyettir. Yapilacak hatalar hem isletme hem de isgorenler acgisindan olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Bunun yaninda benzer 6neme sahip diger bir konu da mevcut isgdrenlerin
performanslarinin degerlendirilmesidir. Yapilmayan veya Onemsenmezse isgdrenler tam
performans sergilemeyeceginden verimlilik ve etkinlik diigsiik seviyelere inecektir. Bu
olumsuzluklarin yansimasi yine hem isletmeye hem de isgdrenlere olabilecektir.

Bu calismada yukarida sozii gecen isgdren se¢imi ve performans degerlendirmesi
faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde yardimer bir gorev iistlenmesi amaciyla bir Karar Destek
Sistemi (KDS) kurulmaya calisilacaktir. Bilgisayar ortamindaki bu sistem ile yoOneticilerin
uzun zamanda yogun emek harcayarak gerceklestirecegi bu faaliyetlerin hizlandirilmasi
ayrica tarafsiz bir sekilde yapilmasina katki saglamak amaglanmaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde isgérenin isletmeler icin Onemine deginilecek, arkasindan
isgéren se¢im siireci detayli olarak ele aliacaktir. Se¢im siirecinin agsamalarina ve kullanilan
yontemlere yer verilecektir.

Ikinci béliimde isgdren performans degerlendirmesi konusu iizerinde durulacak,
performans degerlendirmenin yararlari, amaclari, yontemleri incelenecektir.

Calismanin t¢ilincli ve son kisminda ise Oncelikle Karar Destek Sistemleri konusunda
temel bilgiler verilecek, tiirleri, ana bilesenleri aktarilacaktir. Bunun ardindan uygulama
asamasinda iggéren se¢imi ve performans degerlendirmesi i¢in bir KDS hazirlanacaktir.

Hazirlanan sistemin islevleri 6rnekler verilerek agiklanacaktir.



1. ISGOREN, ISLETMELER ACISINDAN iSGORENIN ONEMI VE SECILMESI

1.1 Isgorenin Tanmim ve isgoren Secimi Kavramlar

Is, bir deger yaratan emek olduguna gore, isgdren, isletmelerde mal veya hizmet iiretimi
etkinliklerini, zihinsel veya bedensel gesitli gorevleriyle gergeklestirerek bir deger yaratan
gercek kisiler olarak tanimlanabilir (www.tdk.org.tr).

Emek, bir isletmenin olusumu i¢in gerekli olan tabiat, sermaye, girisimcinin yaninda
dordiincii girdi olarak ele alinmaktadir (Erdogan, 1991, s. 3). Isgoren de bu emegi ortaya
koyan kisi, yani emegin sahibi oldugundan, isletmeler i¢in vazgegilemez bir unsurdur. Klasik
iktisat yaklagimi ile yOnetim teorilerinin birlesmesiyle, yukaridaki tanimda ele alinan dort
girdinin, isletmeler i¢in 6nemi hep kabul edilmistir. Ancak bu girdilerin dnem siralamasinda,
insan faktorii 1950’li yillara kadar gerilerde kalmistir. Taylor’un “Bilimsel Yonetim”
yaklasimi ile baglayan klasik yonetim bi¢iminde liretim anlayisinda temel agirlik iiretim
siirecine ve iiretim teknolojisine verilirken, geleneksel fabrika yonetim anlayisi gegerliligini
korumus ve ¢alisma kosullarina, is giivencesine ve isgorenin ihtiyaglaria énem verilmemistir
(Selamoglu, 1998, s. 574). Modern yonetim yaklasiminin gelismesi ile zamanla insan
faktoriiniin yonetim kademesinde ve iiretimdeki dnemi anlagilmaya baglanmis ve sermaye,
girigimci, insan, tabiat seklindeki siralama girisimci, insan, tabiat ve sermaye seklini almigtir
(Erdogan, 1991, s. 3).

Giinlimiizde isletmelerin bagarili olmasini saglayan en onemli unsurun, isletmenin insan
kaynag1 oldugu kabul edilmektedir (Ince, 2003, s. 20). Isgdérenin 6neminin bu kadar artmasi,
isletmeye yon veren, onu basariya ya da basarisizhiga gotiiren temel unsurun isgoren
olmasindan kaynaklanmaktadir. Biitiin diinyada yasanan kiiresellesme egilimiyle beraber
isletmeler arasinda artan bir rekabet glindeme gelmistir. Her isletme rekabet giiciinii artirmak
i¢in birtakim onlemler almakta ve verimlilik artirici yontemler aramaktadir. Isletmelerin
rekabet giiclinii koruyacak ve artiracak maliyet, kalite, yenilik gibi unsurlarin etkinliginin
saglanmasi, igletmelerin fiziksel ve beseri kaynaklarmin verimli kullanilmasi ile miimkiindiir.
Biitiin iiretim faktorlerinin, yatinmlarin ve fiziksel altyapilarin benzer niteliklerde oldugu
isletmelerde, rekabette avantaj yaratacak farki ortaya ¢ikaran, isgiiciiniin sahip oldugu
yetenekler ve kapasitesidir (Ulgen ve Mirze, 2004, s. 293). Bu nedenle, giiniimiizde isletmeler
gelisebilmek, hatta ayakta durabilmek i¢in isgdren se¢iminde son derece dikkatli

davranmalidirlar. Ayrica, her birey farkli yapiya, diisiinceye, davranis, merak ve yeteneklere



sahiptir. Diger taraftan isletmede yapilan isler arasinda da farkliliklar bulunmaktadir.

Dolayisiyla, bu islerle farkli yapiya sahip bireyler arasinda bir uyumun saglanmasi gerekir. Bu

uyumun saglanmasi i¢in de, iggdrenin isletmeye se¢imi sirasinda biiyiik 6zen gosterilmelidir.

Isgdren segimi, bir is pozisyonu igin bagvuranlar arasindan, ihtiyac duyulan isin

niteliklerine en uygun olanin belirlenmesidir. Diger bir deyisle, ¢esitli kaynaklardan yapilacak

basvurularin en iyi sekilde degerlendirilerek dogru ise dogru isgdrenin secilmesidir. Isgoren

secimindeki basari, isletmenin diger faaliyetlerinin yerine getirilmesindeki basariy1 dogrudan

etkilemektedir. Bu asamada yapilacak hatalarin sonradan diizeltilmesi oldukga giictiir, baz1

hatalarin giderilmesi miimkiin olsa bile, bu biiylik para ve zaman kaybina yol acacaktir

(Bingdl, 1998, s. 122). Isletmenin ihtiyaglarina uygun olmayan isgéren alimiyla ortaya su

temel sorunlar ¢ikacaktir:

Performans diistikliigii,

Ise ge¢ kalmalar ve devamsizliklarda artis,

Isgorenler arasinda anlasmazlik-uyusmazlik,

Is tatminsizligi,

Gereksiz isgiicii devri (isten ¢ikarmalarin ve istifalarin artmasi) ve bu nedenle olusan
maliyetler (lain, 1998, s.7),

Is kazalarinda artis,

Her yeni ige baglayan iggorenin uyum ve egitimi ile ilgili zaman kayb1 ve ek maliyet
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 96),

Isgoren hatalarindan dolayi is, miisteri, malzeme kaybx,

Isgorenlerde stres baskisi.

Yukaridaki problemlerle karsilasmamak icin rasyonel ve dikkatli bir sekilde yapilmasi

gereken isgéren se¢imi i¢in, Oncelikle dogal olarak isletmede ac¢ik bir is pozisyonu

bulunmalidir. Bu durum cesitli sekillerde ortaya cikabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgm, 2002,

s. 95):
[}

Isletme heniiz kurulus asamasinda olabilir,

Performans diisiikliigii, isyerine uyum saglayamama gibi cesitli nedenlerle isten
cikarilma ile isten ayrilma, baska bir isletmeye ge¢me, yiikselme, emeklilik, 6liim
gibi nedenlerle bosalan pozisyonlarin doldurulmasi gerekebilir,

Isletmedeki faaliyetlerin, is yapma ydntem ve teknigi degismis olabilir (6rnegin
teknolojik degisiklik),

Isletme biiyiime ve genisleme evresinde olabilir.



Isletmeler yukaridaki durumlarda, acik olan is pozisyon icin isgdren ihtiyacii cesitli

kaynaklardan saglayabilir.

1.2 isgoren Ihtiyacimin Karsilandign Kaynaklar

Isgoren ihtiyacini, temel olarak iki grup kaynaktan gidermek miimkiindiir. Bu kaynaklar

isletmenin kendi i¢ kaynaklar1 ve dis kaynaklardir.

1.2.1 ic kaynaklar
I¢ kaynaklar, isletmede halen ¢alismakta olan isgdrenler tarafindan saglanan kaynaklardir.

Isgiicii ihtiyacin1 i¢ kaynaklardan karsilamanin gesitli yararlarini soyle siralayabiliriz:

e Kurum i¢inde bir hareketlilik saglanmasi,

e Terfi ve yiikselme beklentisi olan isgdrenlerin beklentilerinin karsilanmasi,

e Isletmenin kendi 6z kaynaklarindan yararlanilmas: ile dis kaynaklar icin ayrica bir
maliyet olugmamasi,

e Dis kaynaklardan saglanacak isgérenin isletmeye uyumu ve egitimi gibi sorunlarin
ortaya ¢ikmasinin énlenmesi,

e Isgdrenlerin yeni yeteneklerinin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi,

e Kurumdan disartya gidecek beyin gdgiiniin 6nlenmesi (Findike1, 1999, s. 171),

e Dis kaynaklara oranla daha hizli sonug¢ alinmasi,

e Isgorenlere isletme icinde gelisme firsat1 verdiginden, isgdrenin moralinin yiikselmesi
ve motivasyon saglanmasi,

e Isletmenin ileride ihtiya¢ duyacag yonetici ve yiiksek nitelikli isgdrenin yetismesinin
ve gelismesinin saglanmasi,

e Yillarca isletmede calisan igsgdrenin devamlilifinin saglanmasiyla hata oranlarinin
diisiiriilmesi ve daha uyumlu ¢alisma ortaminin saglanmasi,

e Bir isletme kiiltiiriiniin olusmasinin ve kurumsallasmanin kolaylasmas: (Ozgen,

Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 100).

Isgoren saglamada kullanilabilecek baslica i¢ kaynak yollar1 ya da ydntemleri; ig

transferler, yiikselme (terfi), beceri envanteri ve orgiit-i¢i acik isler ilanidir.



1.2.1.1 i¢ Transferler
Isletmede bir gérev yerinin cesitli nedenlerle bosalmasi durumunda, s6z konusu olan
goreve ayni diizeydeki bir bagka iggdrenin atanmasi durumuna i¢ transfer denilir. Boylece,

faaliyetlerde herhangi bir aksama ya da durma olmadan, devamlilik saglanmus olur (Ozgen,

Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 98).

1.2.1.2 Yiikselme

Yiikselme ya da terfi, isgorenin orgiit icerisinde daha {ist kademedeki bir ise atanmasidir.
Isgoren, yerine getirdigi gdrevlerde hep aym diizeyde veya kademede kalmay1 arzu etmez.
Daha iyi calisma diizeyi, daha yiiksek iicret elde etmek vb. calisanlarin beklentileri
arasindadir. Boylece, terfi siireciyle, bir yandan isgorenlerin bireysel beklentileri ve hedefleri

de gergeklesmis olur (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 99).

1.2.1.3 Beceri Envanteri

Beceri envanteri, isletmedeki biitiin iggorenlerin niteliklerini ayrintili olarak gosteren
listelerdir. Isletmede bos bir pozisyon ortaya ciktiginda, bu envanter dikkatlice analiz
edilerek, pozisyonun gerektirdigi nitelikleri tagiyan isgoren listeden kolayca elde edilebilir.
Bu yontem isgorenlerin yeteneklerinin degerlendirilmesine, isletmede ihtiya¢c duyulan ve
ender rastlanan becerilerin kesfedilmesine ve kullanilarak ek bir deger yaratilabilmesine,
dolayli olarak da igsgérenin moralinin yiikseltilmesine yardimeci olmaktadir (Can, Akgiin ve

Kavuncubasi, 2001, s. 114).

1.2.1.4 Orgiit I¢i Acik Isler lam

Isletmede ihtiya¢ duyulan pozisyonlar, tiim isgdrenlere isletme biilteni ya da duyuru
panolar1 araciligiyla ile ilan edilir. Bu biilten veya duyurular genellikle isin iinvani, is
taniminin bir 6zeti, isin gereklilikleri, boliim ve iicret gibi bilgiler icerir. Boylece, isin tanimu,
gerekleri ve niteliklerine uygun tiim isgorenlerin bos pozisyon ig¢in basvuru imkanlari

saglanmis olur (Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in, 2002, s. 99).



1.2.2 Dis kaynaklar

Isletmenin ihtiya¢ duydugu isgdrenin tamamen i¢ kaynaklardan karsilanmasi miimkiin
degildir. Bunun ¢esitli nedenleri olabilir. Isgiicii acigmma uygun isgorenin kurum iginde
bulunmamasi, o goreve terfi ettirilecek bir kiginin olmayisi gibi nedenler, cogunlukla iggéren
aciginin dis kaynaklardan karsilanmasimi gerektirir. Ayrica, isletmenin yeni kurulmus olmasi,
bliyiime, yeni teknik ve yontemlerin ortaya c¢ikmasi ve benzeri gelismeler karsisinda,
isletmeler zorunlu olarak dis kaynaklara ihtiya¢ duymaktadir (Findikgi, 1999, s. 176 ).

Isletmelerin isgoren saglamada kullanabilecekleri ¢ok gesitli dis kaynak yontemleri vardir.
Bunlarin baglicalart; ilan ve reklamlar, dogrudan-diizensiz bagvurular, egitim kuruluslari,
sendikalar, meslek birlikleri, taseron kiralama, is kurumu, mevcut iggorenin tavsiyeleri, 6zel

insan kaynaklar1 danigmanlik biirolar1 ve internettir.

1.2.2.1 ilan ve Reklamlar

Gazete, dergi, mesleki dergiler gibi yazili iletisim araglari ile radyo, TV gibi sozli iletisim
araclari, iggoren saglamada en yaygin kullanilan yontemlerdendir. Maliyeti yiiksek bir yontem
olmasina karsin, genis bir kitleye ulasilmasimna imkan vermesi agisindan tercih edilen bir
yontemdir. Buradaki ilan ve reklamlar, isgiicli pazarindaki sadece issiz kisilere degil, ayn
zamanda bagka yerlerde calistig1 halde, daha iyi is imkanlar1 elde etmeyi arzulayan insanlara
da ulasma imkam vermektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 117). ilan ve
reklamlarda dikkat edilmesi gereken birkag¢ nokta vardir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s.
101):

e s, acik bir sekilde ortaya konmalidir.

e lsletmenin pazardaki durumu ve saygilig1 olabildigince vurgulanmalidir.

e Gorevin saglayacagi licret, 0diil ve yan 6demeler ile sosyal faydalar belirtilmelidir.

e (Caligma yeri, brangi, isin unvani, sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 agiklanmalidir.

e Adayda aranan ozellikler, yas, egitim diizeyi, mesleki tecriibe ve gerekli yetenekler

acikca belirtilmelidir.

e Gorevin Ustlinligl, ayirt edici yonii, igin ¢ekiciligi vb. vurgulanmalidir.

1.2.2.2 Dogrudan-Diizensiz Bagvurular

Isletmelerin isgdren ihtiyacit olmasa dahi, is arayan kisiler zaman zaman kendileri igin



uygun gordiikleri isletmelere basvuruda bulunmaktadirlar. Bu basvurular 6zellikle
kamuoyunda iyi bir imaja sahip isletmeler acisindan onemli bir kaynak olusturur (Ozgen,

Oztiirk ve Yalcin, 2002, 5.101).

1.2.2.3 Egitim Kuruluslar

Biiyiik isletmeler, geng, dinamik ve zeki 6grencileri kendi isletmelerine ¢ekmek i¢in bu
ogrencilere okullar1 vasitasiyla ulagsmaktadirlar (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 117).
Bu durum, 6grenci acisindan da genellikle istenen bir is bulma seklidir. Ayrica isletmelerin
Ogrencilere staj imkéanlar1 sunmast ve bazi Ogrenci etkinliklerini maddi-manevi
desteklemeleri, burs vermeleri ve kariyer giinleri gibi faaliyetler de bu siirecin gelismesine

katki saglamistir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 102).

1.2.2.4 Sendikalar
Isci sendikalari, faaliyette bulunduklari isletmelerin isgdren ihtiyaglarmi karsilamada

zaman zaman 6nemli bir rol oynayabilmektedir.

1.2.2.5 Meslek Birlikleri

Muhasebe, miihendislik, saglik hizmetleri, egitim gibi alanlarda, mesleki birlik ve
gelismeyi saglamayr amaglayan bu kurumlar, isletmelerden gelen acgik is bilgilerini
degerlendirerek iiyelerini bilgilendirmekte veya isletmelere dogrudan iiyelerinin ise alinmasi

icin basvuruda bulunabilmektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 117).

1.2.2.6 Taseronluk Firmalari

Taseronluk, gecici isler icin isgdrenin kiralanmasidir. Burada ise alinan iggdren, aslinda
kiralayan firmanin kadrolu elemanidir. Bu yontem 6zellikle isgiicii maliyetlerini diisirmek ve
kadrolu isgoren calisirmanin bazi1 sakincalarim gidermek agisindan tercih edilmektedir

(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 102).

1.2.2.7 Mevcut isgorenin Tavsiyeleri

Isgoren ihtiyaci duyan isletmeler igin, halen o isletmede calisanlarin ¢evresi de énemli bir



kaynak durumumdadir. Bu yontem, isletmede uyumlu bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi
acisindan da tercih edilen bir yontemdir. Ayrica, referanslar giivenilir oldugundan, isletmeye

bazi avantajlar saglayan bir yontemdir.

1.2.2.8 Damismanhik Sirketleri

Danigmanlik girketleri, isletmelere, egitim, isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi ve giderilmesi
gibi konularda hizmet vermektedir. Isletme, bir pozisyon igin dzellikle teknik eleman veya iist
diizey yonetici ariyorsa, is belirli bir alanda uzmanligi gerektiriyorsa, danigmanlik

sirketlerinden yardim alinabilir (Findik¢i, 1999, s. 179).

1.2.2.9 is Kurumu

Eski adiyla Is ve Is¢i Bulma Kurumu olan kurum 2000 yilinda is Kurumu adin1 almustir.
Kurum, kendisine bildirilen agik isler ile is bagvurularim toplayarak, is ve isgdrenlerin en iyi
kosullarda bir araya gelmesi i¢in ¢calismaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 116 ).
Ayrica Is Kurumu, is arayanlari bilgilendirici ‘Is Rehberi’ gibi cesitli yaymlar da

hazirlamaktadir.

1.2.2.10 internet Siteleri

Bilgisayar ve iletisim teknolojisindeki gelismelerle beraber internet dnemli bir iggéren
kaynag1 haline gelmistir. Isletmeler hazirladiklar1 sitelerde “Insan kaynaklari” veya “Is
bagvurular1” gibi bagliklar altinda is arayanlarin doldurup isletmeye aninda ulastirabilecekleri
formlar sunmaktadir. Bu yontem dogrudan-diizensiz bagvurular kapsaminda da ele alinabilir.
Ayrica internette isletmelerin acik is ilanlarin1 yaptiklart ve adaylarin bagvurularinin
iletilebildigi cesitli kariyer siteleri olusturulmustur. Bu yontemle isletmeler kendilerine genis

bir aday havuzu olusturma imkanina kavugmuslardir.

1.3 Isgoren Secim Siireci ve Asamalari

Isgdren se¢im siireci, olusturulan aday potansiyelinin is gereklerine gdre degerlendirilerek,

adaylarmn ise alimip almmama kararinin verildigi siiregtir. Isgoren segimi, bir dizi asamay1



icermekte ve bu asamalarin sayisi igletmeler arasinda farklilik gostermektedir. Sekil 1.1'de
izlenebilecek ornek bir secim siireci gosterilmistir. Her asama sonunda bir kisim adayin
elenmesi, bir kisminin da diger agamaya ge¢mesi s6z konusudur.

Secim kararmin kalitesinin yiiksek olmasi i¢in yoneticilerin her asamaya oldukca fazla
0zen gostermesi gerekmektedir. Bir asamada yapilabilecek hata veya ihmalin yanlis isgoren

se¢imine yol agmasi 6nceden de belirtildigi gibi biiylik para ve zaman kaybina yol agabilir.

On Goériisme

\ 4

flan

A 4

Bagvuru

A 4

Is tanimlar

Sec¢im siavi

\4

Gorlisme

\ 4

Gegmigin Arastirilmasi

Bolim Yonetimi Elemesi

Saglik Kontrolii

v

A\ 4
Red Karan Secim Karari

Sekil 1.1 - isgoren secim siireci asamalar1 (Erdogan, 1991, s. 11; Can, Akgiin ve Kavuncubasi,

2001, s. 119; Bingol, 1998, s. 125)

1.3.1 is tammlar

Baz1 kaynaklara gore “etkili bir se¢im siirecinin ilk adimi, ig tanimlaridir” (Aldemir, Ataol
ve Budak, 2001, s. 95). Is tamimlar1 veya is analizi, isgdrenin yapacag is icin ihtiya¢ duyacagi
ozellik ve yeteneklerin belirlenmesi, isin detaylarinin sistemli olarak incelenmesi olarak
tanimlanabilir (Erdogan, 1991, s. 15). Is tanimlar1 belirlenirken kelimeler ¢ok iyi secilmeli ve
"iyi gOriinim", "orta diizeyden yliksek egitim" gibi genellemelerden ka¢gmalidir. Her is

pozisyonu icin gerekli bilgiler farklilik gdsterecektir. Asagida bunun 6rnekleri verilmektedir



(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001, s. 96-97; Erdogan, 1991, s. 27):
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1. Fiziksel Ozellikler: Is acisindan kiside aranacak fiziksel ozelliklerin belirtilmesidir

(Boy, yas, cinsiyet, saglik durumu, is i¢in gerekli dis gdriiniim, konusma o6zellikleri

gibi).

2. Zihinsel Ozellikler: Her is i¢in gereken zihinsel 6zellikler farkli olabilir. Bazi islerde

aritmetik iglem yetenegi, bazi islerde hizli diisiinme yetenegi gereklidir. Kisinin egitim

gordiigii okulun kazandirdigi zihinsel 6zeliklere gore belirlenebilir.

3. Duygusal Ozellikler: Basari icin, adaylarda diger insanlarla ¢alisma, diger insanlar

etkileme, kendine giiven, emir verebilme gibi baz1 6zellikler gerekecektir.

4. Diger Sartlar: Bu is i¢in gerekli olan diger 6zel sartlar1 belirtir: Evli-bekar, erkek-

kadin olmasi, belirli bir yerde yasamasi, yurti¢i/yurtdisi seyahatlere gidebilme gibi.

Bu bilgiler 15181nda isgdren ihtiyact duyan bdliim yoneticisi Tablo 1.1°de verilen 6rnege

benzer bir isgéren istek formu hazirlayarak insan kaynaklar1 boliimiine iletir. Boylece ihtiyag

duyulan pozisyon i¢in basvurularin saglanmasima iliskin siire¢ baslatilmis olur (Ozgen, Oztiirk

ve Yalg¢m, 2002, s. 97).

Tablo 1.1 - isgoren istek formu (Kaynak: Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2002, s. 97)

ISGOREN IiSTEK FORMU

fhtiya¢ Duyulan Birim:

ihtiya¢ Duyulan Tarih:

Gorev Unvan:

Cinsiyet:

Egitimi:

Yas:

Is Deneyimi ve Siiresi:

Medeni Durumu:

Yabana Dil Bilgisi:

Bilgisayar Bilgisi:

Is Icin Gerekli Diger Ozellikler:

Pozisyonun Tanim ve istenilen Nitelikler

ONEREN BOLUM
YETKILIiSi
Tarih:

imza:

ONAYLAYAN BOLUM
YETKILiSi
Tarih:
imza:

INSAN KAYNAKLARI
YONETICiSi
Tarih:

imza:
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1.3.2 Duyuru

Isgoren segim siirecindeki énemli asamalardan birisi duyurudur. Isletmenin, buraya kadar
yaptig1 planlamalar ve i tanimlarmi tamamen kendi biinyesinde yiiriittiigli faaliyetlerdir ve
geriye doniilmesi miimkiin ¢aligmalardir. Duyuru asamasinda faaliyet ilk olarak isletme digina
tasinmaktadir. Bu nedenle bu asama i¢in acele edilmemeli ve ihtiyacin uygun araglarla

duyurulmasi saglanmalidir. Duyurunun hazirlanmasinda bazi noktalara dikkat edilmelidir

(Findike1, 1999, s. 186):

e Duyuru, igsgdren ihtiyacini tam olarak igermelidir.
e Aranan iggdrenlerde istenen temel 6zellikler belirtilmelidir.
e Duyuruda;
» sin ad1
» [sletmenin ad, varsa logosu
» |5 icin gereken temel sartlar (egitim, deneyim, yabanci dil vb.)
» [sin gerektirdigi temel 6zellikler
= Basvurunun nasil yapilacagi, son bagvuru tarihi
» [syerinin telefon, adres ve diger iletisim bilgileri

yer almalidir.

Duyurular giintimiizde genellikle internet iizerindeki kariyer siteleri, televizyon, gazeteler,

dergiler, sektor yayinlari, biiltenler, el brosiirleri, duvar afisleri gibi araglarla yapilmaktadir.

1.3.3 On Goriisme

Secim siirecinde ikinci asama, daha dnce olusan aday birikimi iginde yer alan kisilerle 6n
gorliisme yapilmasidir. Bu goriismedeki temel amag, acgik olan isin gerektirdigi nitelikleri
tasimayan adaylarin elenmesidir. Is gereklerinin ayrintili bicimde belirlenmemesi durumunda,
hangi adaylarin elenecegi karar1 nesnel nitelik gdstermeyecektir. On gériisme sirasinda
yalnizca adaylardan bilgi alinmaz, adaya da is ve orgiitle ilgili bilgi de verilir (Can, Akgiin ve

Kavuncubasi, 2001, s. 120 ).

1.3.4 Basvuru Formu Doldurma
On goriisme sonucunda, nitelikleri isin gereklerine uygun bulunan aday grubuna basvuru

belgeleri verilir. Bu islemin amaci adaylardan daha fazla bilgi toplanmasidir. Verilen
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formlarda, basvuru yapanin yetenekleri, egitimi gibi konularda bilgi elde etmek amaciyla hizl
ve sistemli bir yaklagim ile saglanmaktadir (Bing6l, 1998, s. 126). Burada formun hazirlanig
sekli onem kazanmaktadir. Isletmeler kendi is gerekliliklerine ve yapilarina uygun basvuru
formlar1 gelistirmeli ve zaman zaman artik gerekli olmayan veya yeni ortaya ¢ikan unsurlarla

ilgili diizenlemeler yapmalidirlar. Tablo 1.2’de 6rnek bir bagvuru formu verilmistir.

1.3.5 Sec¢im Sinawvi

Isgoren seciminde kullanilan smavlar ve testler, bireyin bedensel ve zihinsel yeteneklerini
6lcmede kullanilan araglardir. Yapilan testler sonucunda adaylarin yetenekleri yaninda bilgi
seviyeleri ve ilgi alanlan ile ilgili de 6nemli bilgiler elde edilebilir. Bu testlerin énemli olan

bir 6zelligi testlerin nesnel olmalaridir (Bingol, 1998, s. 127).

Tablo 1.2 - Bir is basvuru formu 6rnegi (Kaynak: Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2002, s. 112-113)

KiSiSEL BILGILER
Adiniz, Soyadimiz

Dogum yeri — Tarihi

Ev adresiz — Telefon

Medeni haliniz

Askerlik durumu Yaptim () Tecilli () Muaf ()

OGRENIM DURUMU

Okul Ad1 Bitirme Tarihi | Mezuniyet Derecesi

Lise

Universite

Lisansiistii

Diger

YABANCI DIL BILGISI
Okuma ve Yazma Anlama Konusma

Yabana Dil Az | Orta | lyi Az | Orta | lyi Az | Orta | lyi
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MESLEGINIZ iLE iLGILi KATILDIGINIZ KURS VE SEMINERLER:

Kurs veya seminerin adi Diizenleyen Kurulus Siiresi

IS TECRUBESI
Isyerinin AdyUnvam Goreviniz Giris Tarihi | Cikis Tarihi | Ayrihis Nedeni

YETENEKLER, iLGi ALANLARI VE DiGER BiLGIiLER

Bilgisayar bilgisi

flgi alanlariniz, sosyal faaliyetler :

Uye oldugunuz dernek, vakif vb. :
Aldiginiz Odiiller

Eklemek istediginiz bilgiler

REFERANSLAR
Ad1 Soyadi Sirketi Gorevi/Meslegi Telefon

Isletmenin bu asamada isin gerekleri ile ilgili kisisel boyutlar1 dlgen testler gelistirmesi ve
adaylara bunlar1 uygulamasi gereklidir. Isin gereklilikleri ile uyumlu olmayan testlerin, ne
kadar gecerli ve giivenilir bilgi saglasa da yararli olmayacagi, yanlis se¢im kararina yol

acabilecegi sOylenebilir (Can, Akgilin ve Kavuncubasi, 2001, s. 120 ).

1.3.6 Goriisme (Miilakat)
Tiirk Dil Kurumu’nun Tiirkge S6zIigii’nde miilakat “bir ise alinacak elemanlar arasindan
secim yapabilmek amaciyla kendileriyle karsilikli konusma, goriisme” biciminde

tanimlanmistir. Se¢im siirecinde kullanilan testlerin etkin bir bigimde gelismesine ragmen, is
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gorlismesi hemen hemen tiim isletmelerde kullanilmaya devam eden tek en Onemli se¢im
arac1 olarak kalmustir (Bingdl, 1998, s. 127). Bu konu ileride “Isgéren Seciminde Kullanilan

Araglar ve Yontemler” basgligi altinda daha detayli ele alinacaktir.

1.3.7 Gecmisin Arastirilmasi

Nihai secim karar1 verilmeden Once, isgérenin ge¢mis is yasantist ile ilgili bilgilerin
toplanmas1 yararli olmaktadir. ise basvuranlarm ¢ogunun ise girme konusunda sabirsiz
olmasindan dolayi, bircogu yetenekleri veya deneyimleri ile ilgili bilgilerde yamltici veya
asilsiz beyanlarda bulunabilmektedir. Bu egilim, igverenlerin adaylarin verdigi bilgilerin
dogrulugunu arastirmak iizere c¢esitli makul yontemleri kullanmasina neden olmaktadir
(Bingol, 1998, s. 130). Bu asama adayin referanslarinin kontrol edilmesi, daha dnce ¢alistigi
isler, egitim diizeyini gosteren belgeler, adli sicili, referans mektuplar1 gibi belgelerin
dogrulugunun saptanmasini igerir. Fakat referans mektuplari se¢im kararinda yanilgili
sonuglar dogurabilmektedir. Zira adaylar, kendilerini onceki islerinde destekleyen kisilerden
gercek durumu yansitmayan referans mektuplari alabilmektedirler. Isgéren secim kararini
verenler, referans mektuplarinda adaylar i¢in olumsuz ifadeler bulunmasi durumunda dikkate
almakta, tersi durumda ise fazlaca Snemsememektedirler (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001,
s. 121).

Gizlilik ve giivenilirlik gibi unsurlarin gerekli oldugu bazi durumlarda igletmeler, isgérenin
adli sicilini incelemek gereksinimi de duymaktadirlar. Ornegin bankacilik, istihbarat, giivenlik
hizmetleri gibi islerde calisacak kisilerin adli sicilinin arastirilmasi siradan bir islem haline

gelmistir. Bu amagla se¢im karar1 verilmeden 6nce gerekli kuruluslardan bilgi istenmektedir.

1.3.8 Boliim Yonetimi Elemesi

Bolim yoneticisi, adaylarin teknik yeteneklerini, potansiyelini ve ise uygun olup
olmadigini en iyi degerlendirecek kisidir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 121). Ayrica
daha oOnceki asamalar1 basariyla gecen aday sayisi, isletmenin ihtiya¢ duydugu isgoren
sayisindan fazla olabilir Bu nedenlerle bu goriisme nihai se¢im kararmin alinmasinda énemli

rol oynar.

1.3.9  Saghk kontrolii

Saglik kontrolii genellikle masrafli olmasi ve ise alimdan hemen 6nce yapilmasi nedeniyle
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isgéren secim silirecinin son asamalarindandir (Bing6l, 1998, s. 132). Bu asamada adayn
saglik durumunun isin gerekleri ile uyumlu olup olmadigi belirlenmektedir. Bu amagla
adaylar isletmede calisan hekimler ya da diger saghk kurumlari tarafindan saglik
muayenesinden gegirilerek ilgili iste ¢alisabilmek i¢in gerekli saglik kosullarimi tagidiklarini
gosteren saglik raporu almaktadirlar.

Saglik incelemesi, yalnizca isgéren secimi amaciyla degil, bir takim yasal zorunluluklari
yerine getirmek ve mevcut iggorenlerin sagligmi korumak amaciyla da gerceklestirilmektedir.
Bu yolla, bulasic1 hastalik tasiyan kisilerin érgiitte istihdam edilmesi engellenebilir ve bdylece
mevcut isgdrenlerin saglik diizeyinin, dolayisiyla da verimliliklerinin korunmasi saglanabilir
(Can, Akgiin ve Kavuncubasgi, 2001, s. 121). Biitiin bunlarin yaninda, daha sonra meydana
gelebilecek kazalar sonrasi gerekli hallerde mahkeme veya ilgili kurum ve kuruluslara

sunulmak tizere iggorenin fiziksel durumunu belirlenmesi de s6z konusu olabilmektedir.

1.3.10 Secim Kararinin Alinmasi

Adaylarin buraya kadar gectigi asamalardan elde edilen tiim bilgiler derlendikten sonra
nihai se¢im karar verilir, isgoren isletmeye alinir.

Secim kararmi almak icgin ¢esitli yontemler kullanilabilir. Her adayla ilgili bilgilerin
informal bi¢imde incelenmesi ve 6znel olarak karar verilmesi s6z konusu olabilir. Yeterli
miktarda bilgi toplanmasi durumunda bu yontemin kullanilmasina gerek olmadigi gibi,
kullanilmas1 da hatali sonuglara yol agabilir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 122). Bir
diger yontemde, elde edilen bilgiler 15181nda adaylara verilen puanlar, belirlenen katsayilarla
agirliklandirilarak her adayin toplam puani bulunur ve bu puana gore adaylar siralanarak en
fazla puan alan aday ise kabul edilir. Universitelerde basar1 notunun hesaplanmasi da bu tiir
bir uygulamaya benzer. Ornegin 6grencilerin birinci vize smavlarinda aldiklar1 notlarin % 40'1

ile final sinavinda aldiklar1 notun % 60" toplanarak basar1 notu belirlenebilmektedir.

1.4 isgoren Seciminde Kullamlan Araglar ve Yontemler

Saglikli bir iggdren se¢im karar1 alabilmek i¢in adaylardan gergek ve yeterli derecede
bilgi toplanmas: gereklidir. Isgéren secim kararina ulasmak igin baslica su veri toplama ve

6lgme araglarindan yararlanilmaktadir:
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1.4.1 Testler

Testler, daha Once belirtildigi gibi, bireyin bedensel ve zihinsel yeteneklerini 6lgmede
kullanilmaktadir. Test yontemi yaygin olarak kullanilmakta, hatta bazi gelismis iilkelerde ¢cok
Ozel bilgi smavlarinin disginda se¢im smavi yapilmamakta, adaylarin analizi 6zel olarak
gelistirilmis psikoteknik testlerle yapilmaktadir (Erdogan, 1991, s. 55). Bu testler adaylarin
niteliklerinin nesnel bigimde Olgiilmesini hedeflemektedir. Testleri Once kisisel ve grup
testleri olmak {iizere ikiye ayirmak miimkiindiir. Bir diger simiflandirma aletli testler, kagit-
kalem testleri seklinde yapilabilir (www.insankaynaklari.com). En 6nemli gruplandirma ise

zeka, kisilik, ilgi ve basar testleri seklindedir.

1.4.1.1 Zeka Testleri

Zeka, iligkileri kavrama yetenegi, tecriibelerden yararlanarak 0grenme yetenegi olarak
tanimlanabilir (Erdogan, 1991, s. 61). Zeka testleri, zihinsel kapasiteyi ortaya koymaktadir.
Zeka testlerinin uygulanmasinda benimsenen temel varsayim, zekd puani yiiksek kisilerin,
zeka puam diisiik kisilerden daha hizli bicimde isleri 6grenecegi, arag-geregleri daha kolay
kullanacaklar1 ve istenen sonuglara kolay varacaklari varsayimidir (Can, Akgiin ve
Kavuncubasgi, 2001, s. 123). Genel zeka, oldukca iyi bilinen Zeka Diizeyi (1Q) puani ile

Olciilmektedir.

1.4.1.2 Kisilik Testleri

Kisilik testleri, belirgin bireysel 6zelliklerden olan kisiligi analiz etmeye yoneliktir
(Erdogan, 1991, s. 61). Kisiligin o6lclilmesinde ve tanimlanmasinda tercih edilen iki genel
uygulama bulunmaktadir. Birincisi adaym kendiliginden olusturdugu kisilik envanterleri
yaklagimidir. Bu yaklasimda adayin kisiligi, iki secenekli (evet-hayir) sorularin yanitlanmasi
ile belirlenmektedir. Bu testler, kisiligin belirli 6zelliklerin bilesimi oldugu varsayimina
dayanmakta ve amag¢ da, 'baskici-izin verici’, 'bagimli-bagimsiz' gibi kisilik ozelliklerini
belirlemektir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 124). Test sonuglar1 genel kisilik
profilini gosterir. Kisilik 6l¢ciimii ve tanimlanmasinda ikinci yaklagim projektif teknikleri
icermektedir. Projektif testlerde, ayr ayr kisilik 6zellikleri iizerinde durulmaz, asil 6nemli
olan biitlin olarak kisilik iizerinde yogunlagsmaktadir. Bu testler, uygulanmalar1 bakimindan
uzun siire ve deneyimli psikologlar1 gerektirmektedir. Yaygin olan projektif testler Rorschach
Miirekkep Testi ve Tematik Algi Testidir. Bu testler normal olmayan, sapkin kisilikleri
belirlemek i¢in gelistirilmislerdir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 124).



17

1.4.1.3 ilgi Testleri

Isgoren secimi alaninda kullanilan bir diger test tiirii ilgi testleridir. lgi testleri, bireyin
hangi tiir bilgi ve eylemlerin dncelikle ilgisini ¢ektigini agiga ¢ikartmak i¢in kullanilmaktadir.
Bu testler isgéren adaylarmin ilgi alanlarinin analiz edilebilmesini ve bu alanlardaki
yeteneklerinin 6l¢iilmesini saglamaktadir. Ayrica mesleki danigmanlik, kariyer planlamasi ve
is tatmini ile ilgili sorunlarin ¢oziimiine yonelik amaglar i¢in de kullanilabilen ilgi testlerinin
en sik kullanilanlari, Strong'un Mesleki Ilgi Anketi (VIB) ve Kuder Tercih Bildirim testleridir
(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 124).

1.4.2 Goriisme

Isgoren segimi kararinin alinmasinda kullanilan bir diger énemli yontem de gériismedir.
Goriisme, belirli bir is pozisyonu i¢in bagvuran adaylarin o i i¢in uygun bilgi, beceri ve
deneyime sahip olup olmadigimi belirlemek amaciyla smirli bir zaman diliminde
gerceklestirilmektedir. Gorlismeyi yapan uzman ya da ydnetici, adaya yonelttigi sorulara
aldig1 cevaplarla adayn is yapabilme giiciinii 6l¢gmektedir. Isgdren se¢imi tek yénlii bir siireg
degildir; yalnizca igverenin adaylar arasindan se¢im yapmasini degil, ayn1 zamanda adayin da
isletmeyi segmesi s6z konusudur. Bu nedenle goriismecinin bir amaci da, adaya, isletme, is,
yoOnetim politikalar1 gibi konularda bilgi verilmesidir. Goriismede izlenen bir diger amag,
orgiit ve yonetime yonelik olarak adayda iyi bir izlenim yaratilmasidir (Can, Akgiin ve
Kavuncubasi, 2001, s. 125). isgoren sec¢iminde kullamilan degisik goriisme teknikleri

sunlardir:

1.4.2.1 Planh goriisme:

Bu yontemde, goriisme Oncesinde tercihen bir uzman grubu adaylara sorulacak sorulari
hazirlar. Is gerekliliklerine gore belirlenen bu sorular her adaya aynen sorulur ve verilen
yanitlar isaretlenir. Sorular, cevaplar kisa olacak sekilde hazirlanir. Bu tiir goériismede, adaya
asagidaki gibi bir soru yoneltilerek, adaym egilimi belirlenmeye calisilir (Can, Akgiin ve

Kavuncubasi, 2001, s. 126):

Asagidaki seceneklerin hangisi sizin bu alanda ¢aligma konusundaki duygularinizi
yansitmaktadir?
e Hoslanacagimi sanmiyorum.

e Sanirim iyi olacak.
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e Oldukea iyi olacagin diisiiniiyorum.
e Cekici olmali.

e Eminim bu alanda ¢aligmaktan ¢ok hoslanacagim.

Planh goriismelerden ortaya ¢ikan sonucun giivenilirlik analizi daha kolay yapilabilmekte ve

adaylarin karsilastirilmasi da daha nesnel olarak yapilabilmektedir (Erdogan, 1991, s. 68).

1.4.2.2 Plansiz Goriisme

Bu goriisme yonteminde, goriismeci, bilgi toplamaya yonelik olarak bir gériigme plani
veya sorulacak sorular1 kesin olarak belirlenmez. Goriismeci genel sorularla goriismeye
baslar, aday bu sorulara yanmit verdik¢e, adaym daha fazla konusmasi i¢in onu isteklendirir.
Burada goriismecinin asil amaci adayin konusma bi¢imini, olaylara yaklagimini, kendisini ve
fikirlerini savunma bigimini saptamaya caligmaktir. Bu genel sorulara 6rnekler asagida

verilmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 127) :

e Kendinizi bize anlatir misiniz?

o Gelecekle ilgili mesleki planlarimiz nedir?

e Son iginizle ilgili bilgiler verir misiniz?

e Ogrenci iken hangi etkinliklere katildiniz, en ¢ok nelerden hoslanirdiniz?

e Zamaniizi nasil degerlendirmektesiniz, hobileriniz nelerdir?

Plansiz goriismeyi basariyla gergeklestirmek i¢in goriismecinin adayin konugmasini
kesmemesi, onunla tartigmaya girmemesi, iyi bir dinleyici olmas1 gerekmektedir. Fakat bu
yontemin sonucunda 6nemli olan, goriismecinin aday hakkindaki goriisiidiir. Plansiz
goriismelerde genellikle her goriismecinin adayda biraz kendi 6zelliklerini aradigini

sOyleyebiliriz (Erdogan, 1991, s. 68).

1.4.2.3 Yanr1 Planh Goriisme

Isgoren segimi siirecinde goriisme asamasini biraz daha tutarli yapabilmek isteyen
isletmeler genellikle yar1 planlt goriigme yontemini tercih etmektedir. Bu yontemde dncelikle
ana sorular hazirlanir. Adaylara yoneltilecek olan bu tipik sorulara Ornekler asagida

verilmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasgi, 2001, s. 126):
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* Gelecekteki mesleki planlariniz nelerdir?
* Neden bu ¢alisma alanini segtiniz?

* Gelecek 5 yil icinde ne yapmay1 umuyorsunuz?

Adaylara baslangigta bu sorular sorulmakta, alinan cevaplara gore gerekli ise ek sorularla
farkli bilgiler elde edilebilmektedir. Yar1 planli goriisme, goriismeciye ve adaya daha fazla
Ozgirliik tanimakta; planl goriismenin getirdigi sinirlamalarin etkileri giderilmektedir. Yari

planl goriisme, en sik kullanilan gériigme yontemidir.

1.4.2.4 Baskic1 Goriisme

Bir diger ad1 da stres miilakati olan bu goriisme yonteminde, adaya kisa bir zaman dilimi
i¢inde birgok soru sorulur ve ani cevaplar alinmaya calisilir (Erdogan, 1991, s. 71). Baskici
gorlismelerde gerilim, goriismecinin, sinirli bicimde adayin yanitlaria tepki gostermesi, sik
sik soziinii kesmesi, adayin kisisel 6zelliklerine yonelik elestiriler getirmesi, gibi yollarla
yaratilir. Amag¢ adayin gerilimli ortamda gdsterdigi tepkilerin belirlenmesi ve Olgiilmesidir.
Ozellikle koruma, giivenlik ve danisma hizmetlerinde ¢alisacak adaylarm seciminde, baskici

goriisme yontemi iyi sonuglar verebilmektedir (Erdogan, 1991, s. 71).

1.4.2.5 Grup Goriismesi:

Bazi durumlarda adaylar grup halinde goriigmeye alinabilir. Genellikle adaylar yan yana,
ylizleri goriismeciye doniikk olacak sekilde oturtulmakta ve onceden saptanan bir konu
iizerinde tartigmalar1 istenmektedir. Bu yontem goriigmecinin birden fazla adaydan ayni anda
bilgi almasini ve isletme, is ile diger konularda onlar1 ayr1 ayr bilgilendirmemesi nedeniyle

zaman acisindan tercih edilebilir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 127).

1.4.2.6 Kurul Goriismesi:

Ozellikle kamu kurumlarinda, askeri orgiitlerde ve iiniversitelerde yaygin bigimde
kullanilan bu yontemde birden fazla goriismeci, tek bir adaya soru yoneltmektedir. Bu yontem
isin gereklilikleri agisindan farkli uzmanlarin goriiglerinin  gerekli oldugu durumlarda
kullanilir. Ayrica, adayn, ofis ofis dolasarak farkli uzmanlarla tek tek goriismesine de gerek

kalmamaktadir (Can, Akgilin ve Kavuncubasi, 2001, s. 128).
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1.4.3 Basvuru Belgeleri

Isgoren adaylariyla ilgili bilgi toplamada en yaygm kullanilan araglardan birisi de basvuru
belgeleri veya is istek belgeleridir. Bagvuru belgelerinin icerik ve sekli, isin gerekliliklerine
gore adaylardan istenilecek bilgilerin say1 ve niteligine gore degisebilmektedir. Genel olarak
basvuru belgelerinde adayin kisisel bilgileri, egitim durumu, katildig1 kurs ve benzeri egitim
caligmalari, yabanci dil bilgisi ve is deneyimi ile bilgileri toplamaya yonelik sorular yer
almaktadir. Isletmeler bu formlar aracilifiyla adaym aym zamanda yazi yazma ve sorulara

anlasilir bigcimde yanit verebilme yetenegini belirlemek imkanini da elde edebilmektedir.

1.4.4 Degerleme Merkezleri

Degerleme merkezleri, isgoren se¢im siirecinde dogru aday1 belirlemek, is pozisyonuna en
uygun isgoreni belirlemek amaciyla yapilan bir uygulamadir (www.insankaynaklari.com).
Adaylarin giiclii ve gelistirilebilecek yoOnleri saptanmaya calisilir. Degerleme merkezleri,
bircok olciite dayali olarak, isgéren davranisinin standart olarak degerlendirilmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tamim acildiginda degerlendirme merkezlerinin su nitelikleri ortaya

¢ikar (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 129):

e Degerleme merkezleri, bircok teknigi icermektedir,

e Bircok alanda egitim alan degerleyiciler kullanilmaktadir,

e Degerleyiciler karara ulagsmak i¢in tiim bilgiyi kullanmaktadir,

e Davranislarin gézlemlenmesi ile degerlendirilmesi birbirinden ayrilmaktadir,

e Yalnizca is analizi ile belirlenen boyutlar dikkate alinmaktadir.

Degerleme merkezleri, bir grup degerleyici tarafindan, kapsamli ve biitiinliik gosteren
teknikler dizisi kullanilarak adaylarin degerlendirilmesini igerir. Degerleme merkezleri
uygulamasi, yalnizca isgdren se¢imi siirecinde degil, egitim, yiikseltme, basar1 degerlendirme
ve kariyer gelistirme gibi insan kaynaklart yonetimi siireclerinde de kullanilmaktadir.
Degerleme merkezlerinde adaylarin, liderlik, planlama, orgiitleme, karar verme, yazili ve
sozli iletisim becerileri, girisimcilik ve analitik yetenekleri, gerilime direnme, yetki devri
kullanimi, davranigsal esneklik, insan iligkileri yeterliligi, 6zgiinliik, kendi kendini kontrol
etme ve genel potansiyeli degerlendirilir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 129) . Bu
siralanan boyutlar, ¢esitli teknikler kullanilarak belirlenmeye ¢alisilir. Degerleme merkezleri

uygulamasinda kullanilan teknikleri sdyle siralayabiliriz:
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1. Gelen Evrak Sepeti Uygulamasi: Genel olarak gelen evrak sepeti uygulamasinda,
adaylardan kendilerini, bir yonetici pozisyonunda bulunduklarin1 varsaymalar1 ve gelen kisa
yazilmig belgeleri incelemeleri istenir. Bu belgeler dogrudan kendisi ile ilgili olabilecegi gibi
ilgisiz de olabilir. Adaya birkag saat siire verilir ve kendisine verilen belgeleri degerlendirerek
yazili olarak cevaplandirmalar1 istenir. Bu uygulamanin sonuglari, daha sonra degerleyiciler
tarafindan gozden gegirilerek, adaylarin problem analiz etme ve ¢6zme yetenegi, yaraticilik,
yonetim kontrolii, planlama ve organizasyon, inisiyatif kullanma, kararlilik gibi 6zellikleri

hakkinda bilgi edinilebilmektedir.

2. Grup Tartismasi: Bu uygulamada adaylardan normalde 10'ar kisilik gruplar
olugturarak belirli sorun hakkinda karara ulagmalari beklenmektedir. Grup tartismasinda,
yonlendirici  olarak atanmig bir lider bulunmamaktadir. Degerleyiciler, adaylari
gozlemleyerek, hangilerinin liderlik davraniglart sergileyerek grubu yonlendirdigini ve grubun
bu adaya gosterdigi tepkilerini saptar. Bu yontem adaylarin problem ¢dzme yetenegi, liderlik,
iletisim becerileri, takim c¢alismasina yatkinligi, kararlilik gibi 6zellikleri hakkinda bilgi

edinilmesine imkan vermektedir (www.insankaynaklari.com).

3. Testler: Degerleme merkezlerinde adaylara bir dizi testler de uygulanabilir. Degisik
testlerin (zeka testleri, kisilik testleri vb) bilesimi seklindeki test formlari hazirlanir. Bu
formlarin uzun oldugu durumlarda adaylarin testleri Orgiit disinda yanitlamalari da

saglanabilir.

4. Isletme Oyunlar: Degerleme merkezlerinde adaylarin, daha ¢ok iiretim sorunlarmi
¢ozmeye yonelik potansiyelini belirlemek icin isletme oyunlar1 hazirlanabilir. Adaylara is
hayatinda karsilasabilecekleri pazarlama, iiretim, finans gibi konularinda bir sorun
belirtilmekte ve adaylarin isletmeyi etkileyecek kararlar1 almasi istenmektedir
(www.okyanusbilgiambari.com). Bu yontemle adayin dnceden belirlenen bir hedefe ulagmasi
istenmekte, bu sayede adaym sosyal becerileri ve istek seviyesi hakkinda bir gorilise

varilabilmektedir.

5. Sunum: Bu yontemde adaydan yarim saat gibi bir siire i¢inde verilen daginik bir
problemi teshis edip olaylar1 anlayarak degerleyicilere bir sunum yapmasi istenir. Aday
yeterli bilgi verip dogrular1 ve yanliglar1 belirttikten sonra ¢oziimiinii sunar ve degerleyicilerin

sorularini yanitlar. Bu sayede adayin gerceklere uygun bir sekilde planlama ve 6neri getirme
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yani sentez yetenegi hakkinda bilgi edinilmis olur. Ayrica baglanti kurma ve ifade etme gibi

Ozelliklerini de inceleme imkani verir.

Tablo 1.3 - isgﬁren secim yontemlerinin karsilastirilmasi (Kaynak: Muchinsky, 1997, s. 129)

Yontem Degerlendirme standartlar
Gecgerlilik Dogruluk Uygulanabilirlik Maliyet
Zeka Testleri Orta Orta Yiiksek Disiik
Kisilik Testleri Orta Yiiksek Orta Orta
Miilakat Orta Orta Yiiksek Orta
Degerleme Merkezleri Yiiksek Yiiksek Orta Yiiksek
Basvuru belgeleri Yiiksek Orta Yiiksek Diisiik

Tablo 1.3’de yukarida ele aliman isgdéren se¢imin yontemlerinin gegerlilik, dogruluk,
uygulanabilirlik ve maliyet acisindan karsilagtirmasi yapilmistir. Bu tabloya gore gegerliligi
ve gilivenilirligi en yiiksek yontemler degerleme merkezleri, basvuru belgeleri ve kisilik
testleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica bagvuru belgeleri ve miilakat yontemlerinin,
uygulanabilirligi yiiksek ve maliyetleri uygun oldugundan daha ¢ok tercih edildikleri

goriilebilmektedir.
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2. iISLETMELERDE PERFORMANS GOSTERGELERI VE iSGOREN PERFOR-
MANSININ DEGERLENDIRILMESIi

2.1 isletmelerde Performans Kavramlari ve Isgoren Performansi

Performans en genel tanimiyla, “amacli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edileni,
nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir” (Akal, 2000, s.1). Diger bir deyisle isi yapan
bir bireyin, bir grubun ya da orgiitin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak neyi
saglayabildiginin, neye ulasabildiginin nitel ya da nicel anlatimidir (Bas ve Artar, s. 13).
Ornegin bir atletin yiiksek atlamadaki bireysel derecesi veya siralamadaki yeri, bir iiretim
birimindeki iiretim miktar1 gibi (Akal, 2000, s.1).

Gliniimiizde isletmelerin basarili olmasini saglayan en énemli unsurun, isgéren oldugunu,
isgérenin Oneminin igletmeye yon veren, onu basariya ya da basarisizliga gotiiren temel
olmasindan kaynaklandig1 goriisii n plana ¢ikmaktadir. Isletmeler teknik olarak birbirleriyle
benzer hatta ayn iiretim sistemlerine ve is akis siireclerine sahip olmakla birlikte basarilari
birbirlerinden ¢ok farkli olabilmektedir. Bu farklilik her bir isletmenin sahip oldugu isgdérenin
kalitesi ve isletmede gosterdigi performanstan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle isgdrenin
performansinin diizenli olarak Slgiilmesi ve gelistirilmesi son derece dnemli bir faaliyet olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Performans degerlendirme, isletmede gorevi ne olursa olsun bireylerin c¢aligmalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin, fazlaliklarinin, yeterliliklerinin, yetersizliklerinin biitiin olarak
tiim yonleri ile gozden gecirilmesidir (Findik¢i, 1999, s. 297). Performans degerlendirme
bireyin gorevdeki basarisini, igindeki tutum ve davranislarini, ahlak durumu ve 6zelliklerini
ayrintilt bir sekilde ortaya koyan ve biitiinleyen, bireyin kurulusun basarisina dair katkilarim
degerlendiren planl bir aragtir (Sabuncuoglu, 2000, s.160).

Isgoren, performans degerlendirmesi ile kendi ¢alismalarmin sonuglarini bir anlamda
ciktilarint goriir ve bireysel basarisini degerlendirir. Diger yandan igletme, isgoren ile yaptig
is anlagmasinin kosullariin ne oranda gerceklestigi, isgorenin ilgi ve yeteneklerinin ise ne
diizeyde yansidigi, iggérenin is basarisi, gorev tanimindaki standartlara ulasip ulagmadigim
performans degerlendirme ile belirlemis olacaktir. Bu bilgiler sonucunda iggorenin terfi
etmesine, icretinin arttirilmasina, gorevinin degistirilmesine, isten c¢ikarilmasina, isinin

zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulagilabilir. Performans degerlendirme ¢ok cesitli
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tekniklerle yapilabilir. Onemli olan elde edilen sonuglarm kullanilmasidir (Findike1, 1999, s.

298). Isletmelerde performans incelenirken asagidaki kavramlardan da s6z etmek gerekir:

1. Etkenlik (Effectiveness)

Etkenlik, isletmenin toplam performans gostergesidir ve tanimlanmis isletme amaclarina
ulagma derecesini belirleyen performans boyutudur (Akal, 2000, s.15). Etkenlik Benligiray’a
gore “iglerin dogru yapilmasi1” ile ilgilidir (Benligiray, 1999, s.9). Eger isletme dogru
amaglarla caligmiyorsa, dogru olan ya da yapmasi gereken isleri yapmiyorsa etken degildir ve
ne kadar verimli olursa olsun sonugta basarisiz sayilabilir. Etkenlik, dolayisiyla isletmenin

ciktilaryla ilgilenmektedir.

2. Verim veya etkililik (Efficiency)

Verim kaynaklardan yararlanma diizeyini 6l¢en bir kavramdir. Mevcut olan potansiyelden
ne kadarinin kullanilabildiginin 6lciisiidiir. Etkenligin tersine isletmenin girdileri yani kaynak

tiikketimi ile ilgilidir (Akal, 2000, s.20).

3. Verimlilik (Productivity)

Verimlilik bir is siirecinin belli bir doneminde, retilmis olan iiriin ve hizmetlerle, bu
iretimi gerceklestirmek ic¢in kullanilan kaynaklarinin birbirine orani ile elde edilen bir
katsayidir. Genel tanimi ise dogru olan igleri, dogru bigimde ve ekonomik bir ¢alisma ile
gerceklestirmek ve bunu bir yasam big¢imi olarak kabul etmek seklinde yapilabilir (Akal,
2000, s.24-25).

4. Kalite

Kalite etkenligi saglamada en itici gii¢ roliinii oynar. Kalitenin en genel tanimi; sistemin
sundugu hizmet ya da {iriinlin, miisteri isteklerini ve gereksinimlerini karsilama diizeyinin,
irlinlerin teknik standartlara uygunlugunun ve hatasiz olma derecesinin gostergesi
seklindedir.

Bugiin isletmelerde iiriin ve hizmet kalitesi anlayisindan daha kapsamli olan Toplam Kalite
Yonetimi anlayisina gecilmistir. Bu anlayis kalitenin gelistirilmesi icin istatistiki siireg
kontrolleri, kalite kontrol ¢gemberleri, sifir hata ve sifir stok gibi yontemlerin kullanilmasini
beraberinde getirir. Kalitenin gelistirilmesi toplam kalite maliyetini, dolayisiyla toplam

maliyetleri azaltir. ikinci énemli getiri gelismis-iyi kalite algilamasmnin pazardaki degeridir.
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Bu iki olgu, isletmelerin performans degerlendirmelerinde 6nemli birer gostergedir (Akal,

2000, 5.30-31).

5. Yenilik

Yenilik uzun donemli, degisim, yaraticilik, gelisme ve risk alma kavramlar ile
biitiinlesmis bir performans gostergesidir. Yeniliklerin mutlaka bulus olmasi gerekmez.
Yenilikler pazara ve miisteriye yonelik olarak onlarin gereksinimlerinden yola ¢ikilarak ve
siirekli “gelecekte nerede olmaliy1z?” sorusu sorularak gerceklestirilmektedir. Bir isletmenin
yenilik¢i olabilmesi, yenilik¢i ruhun varliginin ve aligkanliginin kazanilmasi ile miimkiindiir.
Orgiitte calisanlar tipki maliyet-kar sorumlulugu gibi, yeniliklerden sorumlu olma duygusunu
da tagimahidir. Yeniliklerin performansa etkisinin, yeniliklerin ne diizeyde gergeklesiyor
oldugunun belirlenmesi, igletmeler agisindan 6nem tasidigi i¢in Olglimlerin bu konuyu da

kapsamasi1 gerekmektedir (Akal, 2000, s.31-32) .

6. Calisma Yasaminin kalitesi

Giliniimiizde ‘insan’ en Onemli bir performans boyutu olarak ele alinmaktadir. Bunun
sonucunda ¢aligma yasaminin kalitesi de 6nem kazanmaktadir. Calisma yagaminin kalitesi,
isletmede iggorenler ile ilgili ticret, fiziksel ¢aligma kosullari, 6rgiit kiltiird, liderlik, igbirligi,
iletigim, bilgi ve beceri gelistirme, igle biitiinlesme, taninma, takdir, sorun ¢6zme, karar alma,
yOnetime katilma gibi sistem olgularinin diizeyini belirleyen, isgorenlerin ¢alisma yasaminin
bu yonlerine iligkin diisiince ve davranislarini gésteren bir boyuttur (Akal, 2000, s. 35).

Yonetim bir igletmede caligan herkesin farkli diisiince, istek ve gereksinimlerini ortak bir
yol bularak (isletme ve isgdren agisindan) karsilamali ve boylece isgdrenlerin motivasyonunu

ve is tatminini saglamalidir.

7. Karhlik ve Biitceye Uygunluk

Kar ve karlilik toplam gelirler ve giderler arasinda kurulan bir iliskidir. Sadece kar artis
karlilik degildir. Kar, bir igletmenin temel amaci degildir ama isletme ¢abalarinin sonucunu
gosterir ve isletmenin gelecek garantisidir.

Karlilik, hem ekonomikligi hem de verimliligi igeren temel bir kavramdir. Isletme verimli
ve etken ise zaten karlilik elde edilmis demektir. Karlilik bir donemde elde edilen karin,

konulan sermayeye oranini tanimlayan bir gostergedir (Akal, 2000, s. 39).
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Biitceye uygunluk boyutu ise, sadece gider merkezleri durumunda olan sosyal kurumlar
icin gecerli olan bir performans gostergesidir. Caligmalarin planlara uygun olarak yiiriitiiliip

ylriitiilmedigini gosterir ve biitge kontrol teknikleri ile degerlendirilir (Akal, 2000, s.41).

2.2 Performans Degerlendirmesinin Onemi, Amaci ve Yararlan

2.2.1 Performans Degerlendirmesinin Onemi
Isgorenlerin performansi toplu olarak isletmenin basarisina yansityacak oldugundan
performans degerlendirmenin 6nemini iki baglik altinda daha ayrintili incelemek dogru

olacaktir.

2.2.1.1 isletme Acisindan Onemi

Isgorenlerle ilgili etkili ve nesnel kararlar alabilmek, onlarm basar1 ve basarisizliklarmi
yakindan izleyebilmek ve yeteneklerini gelistirici, diizeltici, degistirici 6nlemleri zamaninda
alabilmek i¢in performanslariin degerlendirilmesi gereklidir.

Isletme igerisinde y&netim kademelerinde kararlar alacak olan ydneticilerin dogru kararlar
alabilmeleri ve bunun sonucunda basari oranii yiikseltip, isletmeyi amaglarima ulagma
yolunda daha avantajli bir konuma getirebilmeleri agisindan performans degerlendirmenin
yapilmasi ¢ok 6dnemlidir. Aksi takdirde hatali veriler sonucu hatali uygulamalar gerceklesecek

ve bundan sadece yonetici degil, isletme de zararli ¢ikacaktir (Atilgan, 2002, s.131-132).

2.2.1.2 isgoren Acisindan Onemi

Isgoren, ozellikle basarili isgoren, yapmis oldugu basarili ¢alismanm karsiligini gormek
isteyecektir. Iyi niyetini ve ¢alisma giiciinii ortaya koyarak c¢alisan bir isgdren, huzursuzluk
yaratan ve ige karsi ilgisiz olan isgdrenle ayn1 tutuldugunu goriirse, morali bozulur ve isteksizlik
baslar. Bu nedenle degerlendirmeler isgoreni ise yoneltme ve giidiileme araci olarak kullanilir.
Degerlendirme sonunda isgdren eksiklerini O6grenme ve bunlari giderme imkénina sahip
olacaktir ki bu da isletme verimliligini arttirir. Ekonomik ve psikolojik ddiillendirmelerle, ige

6zendirme ve iggoérenin isletmeye olan gliveninin artmasi saglanir(Atilgan, 2002, s.132).
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2.2.2 Performans Degerlendirmenin Amaci

Performansi degerlendirmenin asil amaci; isletmedeki iggérenlerin iyiden kdétiiye dogru
siralanmas1 ya da isgdrenlere not verilmesi degil; Orgiitsel amaglarin isgdrenler tarafindan
oncelikle anlagilma ve benimsenme derecesinin ortaya c¢ikarilmasi, amaclarin isgdrenler
tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesi ve is tatminin saglanarak bu calisma ortaminin
korunabilmesidir (Kaplan ve Palus, 1994, s. 167-168). Bu isleri gerceklestirirken performansi
gelistirmek ve beklenenleri veremeyen isgdrenlerin gelismeye ihtiya¢c duyduklari alanlari ortaya
¢ikarmak da temel hedefler arasinda yer alir. Performans degerlendirmenin amaclarin1 dort

bagslik altinda ele almak miimkiindiir (Atilgan, 2002, s.131):

2.2.2.1 Yonetsel Amaclar

Performans degerlendirme ile isgoren hakkinda elde edilen performans diizeyi bilgileri ile
isgéren hakkinda cesitli kararlar alinmasi amaclanabilir. Yapilan degerlendirme sonucunda
yOnetim, isgoren hakkinda terfi, prim, {icret artisi, transferler, isten ¢ikarma gibi konularda

kararlar alabilir (Erdogan, 1991, s. 157—-158).

2.2.2.2 isgorenleri Gelistirme Amaclar

Performans degerlendirme sonuglar1 iggdrenlere bildirildiginde, iggéren is tanimlarinda ve
analizlerinde konulan standartlara ne 6lgiide uyduguna iligkin geri bildirim saglar. Bu sayede
yeni iggorenlerin isletmenin gorev ve performans beklentileri ile standartlarin1 anlamalari
saglanir. Bunun yaninda performans degerlendirmesi sonucunda isgdrenlerin mesleki egitimle
desteklenmeleri ihtiyaci ortaya ¢ikabilir. Sonuglar yardimiyla simdiki gorevlerinde basari
gosteremeyen dolayisiyla gorevlerini degistirmesi gereken iggorenlerin, basarili ¢calismalarindan
dolay1 daha fazla fayda elde edebilecekleri gorevlere gegmeleri de saglanabilir (Atilgan, 2002,
s.132).

2.2.2.3 Kontrol ve Degerlendirme Amaclari
Isgorenlerin yaptiklari isin kalitesinin izlenmesi, denetlenmesi ve degerlendirilmesi de bu
amagclardandir. Caligma ve is standartlar1 korunamiyorsa isler basitlestirilebilir, isgdrenler

egitilebilir, motivasyonlar1 saglanabilir veya islerine son verilebilir (Atilgan, 2002, s.132).
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2.2.2.4 Ozgiin Amaclar

Genel amaglarm disinda birtakim cok 6zel amaglar da olabilir. Ornegin performans
degerlendirme, arastirma amacina da hizmet edebilir. Taraf tutulmasimi 6nlemek veya boyle bir
izlenimi ortadan kaldirmak da bir diger amag olabilir. Ciinkii terfiler ve licret artislarinda taraf

tutuldugu izlenimine varan isgorenin daha verimli ve yiiksek moralle ¢alismasi beklenemez

(Atilgan, 2002, s.132).

2.2.3 Performans Degerlendirmenin Yararlari
Yukarida ele alinan bilgiler 1518inda giiniimiiz isletmelerinde biiyiik bir 6neme sahip olan
performans degerlendirmenin sagladigi yararlari; degerlendiren, degerlendirilen ve isletme

agisindan asagidaki sekilde siralayabiliriz (Canman, 1993, s. 35-36).

Degerlendiren (Yonetici) Acisindan Yararlan
e lIsgorenlerin ve drgiitiin performansinin iyilestirilmesi,
e [lletisimin ve iliskilerin iyilestirilmesi,
e lIsgorenlerin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi,
e Var olan ve olasi1 sorunlarin ortaya konmasi,
e Is birimi-6rgiit hedefleri arasinda iletisime olanak saglanmasi
e Gelisme ihtiyaglariin ve iggérenlerin egitim ihtiyaclarinin ortaya konmasi,
e Degerlendirme ve diizeltici 6nlemler i¢in firsat yaratmasi,
e [s tatminini artirmaya iliskin daha gecerli bilgi saglanmast,
e lIsgorenlerin tutumlarina iliskin daha gegerli bilgi edinme,

e Yoneticilik becerisini sergileme olanagi kazanmak.

Degerlendirilen (Astlar) Acisindan Yararlan
e Kendi ig tanimini, gérevini belirleme ve agiklik kazandirma,
e (Caligma iligkilerinin iyilestirilmesi,
e s tatmininin artmasi,
e Kendine giiven duygusunun artmasi,
o Giiglii ve zayif yonleri 6grenebilme olanagi,
e Orgiitiin ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanagi,
e Saglanan egitimle kendini gelistirme olanag: elde edebilme,

e Bireysel psikolojik bir ihtiyacin giderilmesi.
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Orgiite Sagladigi Yararlar
e lsgorenlerin, birimlerin ve drgiitiin performanslarinin iyilestirilmesi,
e Karliligin arttirilmast,
e Verimin arttirilmasi,
e Hizmet kalitesinin iyilestirilmesi,
e lsgdren devrine iliskin bilgilerin daha gegerli hale getirilmesi,
e Orgiitteki egitim ihtiyaglarinin daha giivenilir hale getirilmesi,
e Egitim biit¢esinin daha kolay yapilmasi,
e Egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi yeteneginin arttirilmas,
e lIsgdrenlerin potansiyelinin daha saglikli daha dogru olarak degerlendirilmesi,
e Birimlerin potansiyelinin daha saglikli bigimde degerlendirilmesi,
e Ucret yonetiminin gercekgi bir sekilde planlanmasi ve daha yetenekli hale gelmesi,

e Kurum diizeyinde motivasyona yonelik ihtiyacin giderilmesi.

2.3 Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci ii¢ temel faaliyeti icerir. Oncelikle drgiitiin ve isin temel
hedeflerine gore performans standartlar belirlenmelidir. Belirlenen bu standartlar iggérenlerin
performans1 ic¢in birer kriter olusturacaktir. Ikinci asamada uygulanacak degerlendirme
sistemi segilerek isletmenin yapisina uyumlu hale getirilmelidir. Son asamada da elde edilen
bilgiler birtakim karar ve faaliyetlerde kullanilir (Erdogan, 1991, s. 170). Performans

degerlendirme siirecini ara adimlar1 da icerecek sekilde asagidaki gibi inceleyebiliriz.

2.3.1 Kriterlerin Belirlenmesi
Performans degerlendirme sisteminin bagartya ulagabilmesi i¢in Oncelikle gorev ve is
analizinin yapilmig, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra isgdrenlerin
degerlendirilecekleri performans boyutlari olan kriterlerin tanimlanmasi islemine gegilebilir.
Kriterlerin belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken bazi noktalar sdyle siralanabilir

(Sabuncuoglu, 2000, s. 163):

e Kiriterler igin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir. En azindan

is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler i¢in farkli kriterler kullanilmalidir.
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e Kriter seciminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda isgoren davraniglart da goz
ontine alinmalidir.

e Kiiterler agik ve anlasilir olmalidir.

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gore degerlendirilir. Bazen
iyiden kotiiye, bazen de kotiiden iyiye siralanir. Kriterlerin sayisal olmasi yanilgilara yol
acabilir. Ornegin, 1'den 10'a kadar bir not verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak gii¢
olabilir. Ustelik insan yeteneklerinin sayisal degerlendirmeye tabi tutulmasi pek 1iyi
karsilanmamaktadir. Genel cizgileriyle degerlendirmeye temel olan kriterler {ic grupta

toplanabilir (Uyargil, 1994, s. 26):

e Kisilik o6zellikleri ile ilgili kriterler,
e Performans 6zellikleri ile ilgili kriterler,

e Sonugclara-hedeflere ulagma ile ilgili kriterler,

2.3.2 Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans standartlari, hem iistler hem de astlar igin iki tiir bilgi icerir. Bunlardan
birincisi “neyin yapilmasi gerekmektedir?” sorusunun karsiligi olan, kisinin yapmakla
sorumlu oldugu gorevleri yani gorev tanimlarmi igerir. Ikincisi ise "nasil yapilmasi
gerekmektedir?" sorusuna verilecek cevaptir. Performans standartlar1 iste bu ikinci sorunun
cevabimi vermeyi amagclar (Uyargil, 1994, s. 29).

Performans standartlar1 isgérenin ne kadar basarili oldugunu belirlemeye yonelik
dlciitlerdir. Ornegin, satis kriterine gore degerlendirilen bir isgdren igin ayik 250 iinitelik bir
satig standart kabul edilebilirken, 400 iinitelik bir satis bu standartlar dogrultusunda iistiin bir
performans olarak kabul edilebilir (Uyargil, 1994, s. 30).

2.3.3 Degerlendiricileri Belirleme Siireci

Performans yonetim sisteminde degerlendirmelerin kim ya da kimler tarafindan yapilacag:
isletmenin yonetim ve insan kaynaklar1 politikalarina bagli olarak segilecek degerlendirme
teknigine gore belirlenir. Burada belirtilmesi gereken en Onemli husus, degerlendirmeleri
yapacak kisi ya da kisilerin iggorenleri yeterli bir siire gozlemleme imkanini ve performansina

iliskin gerekli kanaati elde edebilmis olmalidir (Uyargil, 1994, s. 31). Degerlendirmenin kim
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ya da kimler tarafindan yapilmasi konusunda ¢ok degisik alternatifler sunulabilir.

2.3.3.1 Degerlendirmeyi Ustlerin Yapmasi

En genis uygulama, her isgdrenin bagl bulundugu yonetici tarafindan degerlenmesidir. Bu
uygulama, isgoreni ve onun basarisini en yakindan tantyan kisi, ilk basamak y&neticisi oldugu
gergcegine dayanir. Degerlendirme sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bi¢imde gelisir.
Ancak boyle bir degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve giivenilir olacagi kuskuludur. Bir
yonetici iginde basarili bir isgdreni aralarindaki cekisme ve siirtiisme nedeniyle duygusal
kararlarla basarisiz diye gosterebilir. Bu nedenle ¢ok yonetici tarafindan ortak degerlendirme
yapilmasina ikinci bir uygulama tiirii olarak bakilabilir. Bu durumda eger puanlama yontemi
uygulantyor ise birden ¢ok yoneticinin verdigi puanlarin ortalamasi alinir. Uygulamada bazen
birden ¢ok yatay ve dikey yoneticiden olusan komiteler tarafindan degerlendirme yapildigi da
goriiliir. Ancak ¢ok sayida yonetici degerlendirmeye katilacaksa bunlarin birbiriyle iletisim
kurmadan bagimsiz degerlendirme yapmalart dogru olur. Yatay veya dikey alanda
degerlendirmeye katilacak yonetici sayisi iigii gegmemelidir. Burada en 6nemli rol yine de ilk
yoneticiye diistiigii i¢in onun degerlendirmesine oransal olarak biraz daha agirlik verilmesi

yerinde olur (Uyargil, 1994, s. 31-32).

2.3.3.2 Kisinin Kendi Kendini Degerlendirmesi

Kisinin kendi kendini degerlendirmesi giderek benimsenen bir modeldir. Yonetici astina
kendi kendisini degerlendirmek iizere bir form verir ve kisi kendisini nasil algiliyor ve
goriiyorsa o sekliyle degerlendirir.

Yonetici, asti tarafindan doldurulan formu daha sonra alarak kendi yaptig
degerlendirmeyle ortiisen veya catisan noktalar1 saptama sansi elde eder. Ortiismeyen
noktalar1 isterse astiyla agik bir gorligme yaparak tartigabilir. Aragtirmalar gostermistir ki,
kendi kendini degerlendirmekteki asil sorun ¢alisanlar kendilerini iistlerinin
degerlendirmesine oranla daha yiiksek puanlarla degerlendirmektedirler. Yani calisanlar
performans degerlendirmelerini standartlara uymadan kendi kafalarmma gore yapmaktadirlar

(Zairi, 1994, s. 520).

2.3.3.3 Degerlendirmenin Is Arkadaslar1 Tarafindan Yapilmasi

Ayn1 boliimde calisan isgérenlerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi varsayimi ile
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birbirlerinin performansini degerlendirmesi istenebilir. Biitiin giin yan yana c¢alisan takim
arkadagini yakindan gozleyebilme firsatin1 bulacag bir gercektir.

Ancak kisi arkadasin1 degerlendirirken olumlu veya olumsuz ydnde duygusal
degerlendirme olasiliginin bu modelde ¢ok yiiksek olacagi unutulmamalidir. Bu nedenle terfi
ve licret artis1 konularinda bu tiir degerlendirmelere dayanilmamasi 6nerilmektedir (Uyargil,

1994, s. 34).

2.3.3.4 Degerlendirmenin Astlar Tarafindan Yapilmasi

Bir diger performans degerlendirme modeli de isgorenlerin astlarn tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu model ¢ok yaygin degildir. Ciinkii iistler astlar tarafindan
degerlendirilmekten hoslanmazlar ve {istelik astlar ilizerinde otorite kurmalar1 da zorlagir. Bu
modelin yararli yonii; astlarin istleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklari

saglamadaki becerilerini degerleyebilme firsati1 edinmeleridir (Uyargil, 1994, s.34).

2.3.3.5 Degerlendirmenin Miisteriler Tarafindan Yapilmasi

Isgorenlerin degerlendirilmesinde miisterilerden de yararlamilabilir. Ozellikle hizmet
sektoriinde kisilerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim tarzi, isi yapma hizi ve is kalitesi miisteriye
sunulan formlar ile degerlendirilebilir. Her ne kadar, miisteri amagclari, igletmenin amaclariyla
tam olarak uyusmasa da, misterilerin sagladigi bilgiler terfi, transfer, egitim gibi insan

kaynaklar1 kararlar1 i¢in 6nemli bir girdi olabilir.

2.3.3.6 360 Derece Degerlendirme

Performans degerlendirmede geleneksel yaklasimlarda sadece patronlarin astlari
degerleyebilecegi savunulur. Oysa pratikte patron, bireyin performansima iliskin anahtar
noktalar1 degerlendirmede en az kalifiye olan kisidir. Patron adina hareket eden yonetici de
degerlendirmede tek yanli kalabilir. Iste bu sorunla basa cikabilmek i¢in baz1 firmalar, bireyin
performans degerlendirmesinde ortak olarak kabul edilen bir¢ok kisinin katkisindan
yararlanmay1 tercih etmeye baslamistir. Bu ortaklar; ilgili yoneticiler, astlar, i¢ ve dig
miisteriler vb. olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 169).

Bu degerlendirme yontemi insan Kaynaklar1 Yonetimi icin verilen kararlarda devamlilig
ve biitiinliiliigi saglamaktadir. Orgiitsel hedeflerle bireysel hedefleri birlestirerek isletmenin

basarisin1 miimkiin kilmaktadir. Ayrica gelecekte yoneticilerin performans degerlendirme ve
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egitim ihtiyaclarim belirlemek i¢in ihtiyac duyacagi yiiksek kalitede bilgi birikimini
olusturarak, yoneticinin c¢alisanlar hakkinda dogru karsilastirmalar yaparak dogru kararlar
vermesini saglamaktadir. Yapisi itibariyle de orgiitiin tiim alt sistemleri arasinda bir bilgi
iletisimi ve etkilesimini meydana getirir (Lepsinger ve Anntoinette, 1997, s. 97).

Etkili bir performans degerlendirme sisteminin en 6nemli parcalarindan biri olan 360
Derece Degerlendirme yonteminde bircok isletme, geleneksel yontemden farkli olarak
bireylere kazancl ¢ikacaklar firsatlari sunmakta ve ¢alisanlarmin zayif yonlerini stratejik bir

sekilde gelistirmeyi saglama yoluna gitmektedir (Lepsinger ve Anntoinette, 1997, s. 199).

2.4 Performans Degerlendirme Yontemleri

Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degerlendirilmesi her zaman i¢in énemli
bir sorun olmus, bu nedenle isletmeler kullanacaklar1 performans degerlendirme sisteminin
seciminde zorlanmislardir (Acar, 2000, s. 65). Performans degerlendirmesi uygulamalarinda

kullanilan ¢esitli yontemler asagidaki bagliklar altinda incelenebilir.

2.4.1 Ikili Karsilastirma ve Siralama Yéntemi

Uygulanmasi en kolay, en az zaman alan ve en ucuz ydntem olarak kabul edilebilir.
Ozellikle az sayida kisinin calistig1 isletmelerde kolaylikla uygulanabilen yontemdir. Bu
yontemi basit siralama ve ikili karsilagtirma olarak ikiye ayirabiliriz. Basit siralama
yonteminde degerleyici astlarini en iyiden en kotiiye dogru siralar. Basit siralamaya oranla
daha saglikli bir degerlendirme ile sonuglanan ikili karsilastirma ydnteminde ise her bir kisi
digeriyle tek tek karsilastirilir. Kisi sayis1 arttikca karsilagtirma sayisi da artar. Karsilastirma
sayis1 n * (n-1) / 2 formiilii ile bulunabilir (Uyargil, 1994, s. 37). Karsilagtirilacak kisi
sayisiin fazla olmasi formiilden de goriilebilecegi gibi karsilastirma sayisini arttiracagindan,
yontemin kalabalik gruplarda uygulanmasi kullanigli olmamaktadir.

Siralama yonetiminde kisiler sayisal olarak degerlendirilmedikleri icin, performans
farkliliklarinin  derecesi de tam olarak anlasilamamaktadir. Ancak bazi isletmeler,
kullandiklar1 diger performans degerlendirme yonteminin sonuglarimi kontrol etmek ya da
desteklemek i¢in bazi durumlarda iistlerden astlarini siralamalarini istemektedirler. Ozellikle
ayni diizey gorevlerdeki kisiler arasinda kadrolama konusunda se¢im yapilacagi zaman bu

yontemi uygulayan isletmelere rastlanmaktadir (Uyargil, 1994, s. 38).
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Tablo 2.1 - ikili karsilastirma yontemi (Kaynak: Zairi, 1994, s. 520)

Ise Gére Degerlendirme Yaraticiliga Gore Degerlendirme
Kargilagtirma A B c D E Karsilastirma A B C D E
Art | Bob | John | Diane| Ed Art | Bob | John | Diane| Ed
:n * * ) ) AArt
Bob - R Bob i T LT
Jo(im ) " " ) Jo(fm i M ) M
Di]:a)ne i " ) i Di]:a)ne i ) "
Ifd + + + - 151 + - - +
Bob dTaha iyi Art daTha iyl
+ Daha iyi - Daha kotii

2.4.2 Zorunlu Dagilim Yontemi
Isletmelerde bireylerin kisilik ozelliklerinde oldugu gibi performans diizeylerinde de
normal dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi varsayimindan hareketle

yonetici ¢alisanlari asagidaki gibi derecelere ayirabilir (Uyargil, 1994, s. 39).
%15 En Yiiksek %20 Yiiksek %30 Orta %20 Diistik %15 Cok Diisiik

Bu yontemde de genellikle tek bir degerlendirme kriteri esas almir. Biiyiik
organizasyonlarda calisan sayisina bagli olarak normal dagilima yaklasildigindan tekdiize

sonuclara ulagmay1 saglayan oldukca kullanigh bir yontemdir (Zairi, 1994, s. 503).

2.4.3 Degerlendirme Skalalar1 Yontemi

2.4.3.1 Degerlendirme Faktorleri

Degerlendirme skalalar1 yonteminde isgorenlerin performanslari ¢esitli kriterler agisindan
bir skala ile 6lgiiliir. Performansin 6l¢iilmeye calisildigi bu kriterlere degerlendirme kriterleri
ya da degerlendirme faktorleri adi wverilir. Degerlendirme faktorleri tge ayrilir:
Degerlendirilen kisinin kigilik 6zelliklerini, ise iliskin davramiglarii ve yaptigi isin
sonuclarini ya da ¢iktilarin1 6l¢meye yarayan faktorler (Uyargil, 1994, s. 41).

Kisilik 6zelliklerini 6lgcmeye yarayan faktorlerin soyut ve gozlemlemeye uygun olmayisi

degerlendiricilerin bazi hatalar yapmasina neden olacagindan, davraniglari ve sonuglar
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degerlendirmeye yonelik faktorlere agirlik verilmesi 6nerilmektedir.

Degerlendirme faktorlerinin se¢cimine 6zen gosterilmeli, oncelikli olarak secilen faktorlerin
islerin yapilis1 i¢in gerekli, gbzlemlenebilir, somut, acik ve net bir sekilde tanimlanabilir
olmasina dikkat edilmelidir. Boylece ayni faktorler farkli degerlendiriciler tarafindan ayni
sekilde anlagilacaktir. Fedakarlik, giivenirlilik gibi soyut kavramlarin kullanilmasi

degerlendirmede bazi hatalara neden olacaktir (Uyargil, 1994, s. 42).

2.4.3.2 Faktorlerin Tartilandirilmasi

Degerlendirme skalalarini igeren yontemlerde bir isletmede calisan tiim isgdrenleri tek bir
form ile degerlendirmek gesitli sorunlar cikarabilir. Ozellikle, yonetici olanlar ile ydnetici
olmayan isgdrenler arasinda performansin farkli kriterler acgisindan degerlendirilmesi
gerektiginden, bu yontemi kullanan pek ¢ok isletme iki ya da daha ¢ok sayida form
gelistirerek farkli isgoren gruplarmi farkli kriterlerle degerlendirmeye calisirlar (Uyargil,
1994, s. 42).

Bazen bu farkliliklar yapilan islerin igerik ve dzelliklerinden de kaynaklanabilir. Ornegin,
satig boliimiindeki iggdrenlerin performansinin 6l¢iilmesinde iletisim, ikna yetenegi gibi

kriterler diger kriterlerden daha fazla 6nem tasiyacaktir.

Tablo 2.2 - Faktorlerin tartilandirilmasina bir 6rnek (Kaynak Uyargil, 1994, s. 43 )

Memur Sef Md. Yrd. Miidiir
Calisma davramsi ve Kisilik o o o o
bzelliklerine iliskin faktorler 7050 7030 7030 /030
Bilgi-beceri diizeyine
iliskin faktorler %50 %040 %030 %020
Yonetsel becerilere o o o
iliskin faktorler - 7020 7040 7050

Faktorlerin tartilandirilmasi isleminde eger hareket noktasi bulundugu organizasyon
kademesi ise, kisinin gorev tinvaninin yiikselmesi ile; isinde kullandig1 yonetsel becerilerinin
Oneminin artacaglr varsayimindan hareket ederek, cesitli faktor gruplari icin, gorev
iinvanlarma gore farkl katsayilar belirlenecektir (Uyargil, 1994, s. 43).

Tablo 2.2°de ii¢ farkli faktér grubuna cesitli diizeylerdeki pozisyonlar i¢in belirlenen
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katsayilar goriilmektedir. Ornekte, memurlar igin ¢alisma davranisy, kisilik dzellikleri ve bilgi-
beceri diizeyi esit agirlikta kabul edilmekte, diger iinvanlarda ise, kisi yonetim kademelerinde

yiikseldikge, yonetsel becerilerini degerlendiren faktorlerin nispi 6nemi giderek artmaktadir.

Tablo 2.3 - Geleneksel degerlendirme skalasi (Kaynak: Schneider ve Schmitt, 1986, s.103 )

a. kalite Yiiksek Diisiik
I | v I I |
b. kalite Yﬁkselk v | | | Diisiik
5 4 3 2 1
c. kalite I | v I I |
Olagantistii Yapilan isin |Isicin | Kalite Kalite
yiiksek kalitesi orta dalgalan- | nadiren
kalitede is¢ilik | genellikle | diizeyde | malar tatminkar
iistiin kalite gosteriyor
d. kalite
I | I | I ! |
Cok Orta diizeyde | Zaman zaman | Hig hata
hatali hatali hatali yapmiyor
e. kalite 5 (a) 3 2 1
f. kalite Performans Performans diizeyi
| faktorleri | Sirekli | Bazen | Sirekli | Siirekli
iistiin iistiin Orta Yetersiz
Dogruluk
Tasarruf X
Diizenlilik
g. kalite 11111 1]1]2(2({2/2|2|2
1234567890123456789012345
X
Yetersiz Ortanin alt1 Orta Ortanin tistii | Mitkemmel
h. Yapilan isin 15 13 @ 9 7 5 3 1
kalitesi
Hatali iiriin Yaptlgl '3 Isin sik Slk Dikkatsiz ve
savist diisiik genellikle kontrolii hata vapar
1. Yapilan igin y ; O.K. gerekiyor yap
kalitesi
Yaptig1 hatalari, gosterdigi dikkat ve 6zeni degerlendirin ve
kontrol kayitlarin1 da dikkate alin.
Zayif 1-6, Orta 7-8, Iyi 19-25 20
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Ulkemizde de yaygin olarak kullanilan geleneksel degerlendirme skalalarmin olumlu ve

olumsuz yonleri s0yle siralanabilir (Uyargil, 1994, s. 45):

e Yoneticilerin astlarinin performanslarim gesitli 6zellikleri agisindan gozlemleyip, cesitli
kriterler dogrultusunda c¢ok yonlii bir degerlendirme yapmalarina olanak vermektedir,

e Degerlendirme faktorleri iyi secilip, tiim degerlendiriciler tarafindan ayni sekilde
anlasilmalarini saglayacak tanimlar1 yapildiginda, tekdiize degerlendirmelere ulasilabilir,

e Skaladaki sayisal degerlerle isgérenlere puan verilmesi miimkiin oldugundan,
degerlendirmelerin sayisal sonuglarindan yonetsel kararlarda yararlanilmasi oldukca

kolaydir,

2.4.4 Kritik Olay Yontemi

Aym zamanda bir degerlendirici olan yoneticilerin kendilerine bagh isgorenleri stirekli
olarak yakindan izlemeleri ve kritik 6nem tasiyan isler ya da olaylar karsisindaki davranis ve
basarilarinin kaydedilmesi seklindeki degerlendirme yontemidir.

Kayitlar haftalar ya da aylarca tutulmakta, sonra olumlu ve olumsuz olay durumlarina gore
ayrilmaktadir. Olumlu davranis ya da basarilar1 gosteren kritik olaylarin yazilacagi mavi
renkte bir alan ile olumsuz davramiglart ya da basarisizliklar1 gosteren kritik olaylari
kaydetmek icin kirmizi bir alan saglanir. Bu farkli renkte alanlarda yigilmaya gore
degerlendirme yapilir.

Bu yontemde kritik olaylarin 6nceden saptanmis olmasi gerekir. Kritik olay yontemiyle
isgorenin degerlendirilmesinde, belirli bir donem iginde isgdéren tutum ve davranislarinin
izlenmesi s6z konusu oldugundan degerlendirmenin daha nesnel olmasi saglanir. Gozlemler
sonucu elde edilen veriler ilgili igsgorene iletilmekte, bu sayede isgdrenin kendisini
gelistirmesi i¢in firsat verilmig olur. Degerlendirilen kisiler devamli gozlendiklerini bilerek
tedirgin olabilirler (Uyargil, 1994, s. 49). Bunun yanisira bu yontemle kisiler arasi performans
farkliliklarini ortaya ¢ikarmak miimkiin degildir. Bu yontemle kisinin karakteri degil gercek
calismasi, eylem ve davranislar1 degerlendirilir.

Kritik olay yontemi zaman alic1 ve maliyetli bir yontemdir. Yontemin basarisi i¢in
degerleyicinin iyi analitik becerileri olmali, dogru ve diiriist tanimlar yapabilmelidir. Ayrica
kritik olarak nitelendirilecek olay ve davranislarin se¢imine de dikkat edilmelidir. Kritik olay

yontemi ile gelistirilen bir degerlendirme formunun 6rnegi Tablo 2.4°de verilmistir.
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Tablo 2.4 - Kritik olay tablosu (Kaynak:Sabuncuoglu, 2000, s.179)

Orgiitsel Sorunlara Duyarliig

a. Sorunlar1 géremedi a. Sorunlarin dogabilecegini 6nceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi b. Sorunlarin nedenleri iizerinde 6nemle durdu
¢. Sorunlarin kaynagina inemedi ¢. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi
Tarih | Secenek Olay Tarih | Secenek Olay
12.4.80 C Ozel bir duyurunun | 25.5.80 C Kisisel ¢abalartyla firinda
gecikmesine neden yangin ¢ikmasini 6nledi
oldu
Aciklama Aciklama
Cok onemli ve 6zel B yiiksek firiindaki bir
ulakla gelen bir arizay1 herkesten 6nce goriip
duyuruyu zamaninda haber verdi ve kendisini
ilgililere bildirmedi. tehlikeye atarak yangin
¢ikmasini 6nledi

2.4.5 Kontrol (isaretleme) Listesi Yontemi

Isaretleme listesi yonteminde &l¢iimii yapan kisi isgorenlere uygulamak {izere onlarin
cesitli nitelik ve davranislarii iceren bir liste olusturur. Cogunlukla bu ifadeler yukarida
aciklanan kritik olaylara dayali olarak gelistirilmis ciimlelerdir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi
sorumlular1 bu ifadelerden kisiye uygun olanlar1 secerek degerlendirmelerini yaparlar. Tablo
2.6’da ornek kontrol (isaretleme) listesi formu goriilebilir.

Bu yontemin agirlikl isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olarak adlandirilan iki tiiri vardir
(Uyargil, 1994, s. 49). Agirlikl isaretleme listesi kritik olaylar yonteminin bazi sakincalarin
gidermek amaci ile gelistirilmistir. Isleri iyi tantyan uzman ve yoneticiler tarafindan gesitli
kritik olaylar ve bunlarin s6z konusu is igin tasidigi Onemi gosteren tartilar belirlenir.
Listedeki uygun ifadeleri isaretleyen amir, bunlara ait katsayilarin ne oldugunu bilmez. Bazi
formlarda ifadelerin tekrarlanis sikligini belirlemeye yonelik olarak “daima, siklikla, nadiren”
gibi ayirimlar da vardir.

Baz1 degerlendirme hatalarin1 6nlemek icin (6zellikle yiiksek puanlara yonelmeyi) bazi
isaretleme listeleri ifade kiimeciklerinden olusur. Zorunlu se¢im yoOntemi olarak da
adlandirilan bu tiir isaretleme listelerinde degerlendirici, ¢ogunlukla kiimedeki iki ifadeden
birini se¢mek zorundadir. Aslinda her iki ifade degerlendirici tarafindan ayni derecede goriilse
de, bu 6zelliklerin kisinin performansi ile iligkisi ve performansina etkisi farkli oranda

oldugundan, zorunlu se¢im yontemi ile daha hassas bir 6l¢glim yapmak miimkiin olacaktir.
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Tablo 2.5 — Isaretleme (Kontrol) listesi formu 6rnegi (Kaynak:Sabuncuoglu, 2000, s.187)

Kontrol Listesi Formu

Adi-Soyad: : Bolim :
Degerlendirenin Adr : Tarih :

Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlediginiz kisinin davranis ve ¢alisma durumuna
en ¢ok uyan climlelerin hizasina ¢izgi lizerine X isareti koyunuz. Kisinin ¢aligmasini ve
davraniglarini tam olarak nitelemeyen ciimlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Yapilacak isi yoksa kendine ig arar. ...
Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir. ...
Astlar onun yonetiminde iyi ¢calisgirlar. ...l
Kisiyi gelistirici islere ilgi gosterir. ...
Hos olmayan bir ¢calisma bigimi vardir. ...
Diizensiz sekilde ¢alisgr.
Kendine yeni bir ig verildiginde o isin nasil

yapilacaginin agiklanmasint ister. ...
Kendisini geligtirecek Onerilere aldirmaz. ...
Cabuk 6grenir. L
Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise

girismek istemez. Ll
Calisirken kiiciik hatalar yapar. ...
Sorumlulugu tartismaksizin iistlenir. ...
Baskalarinin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir. ..............
Yaptigi isi yanda birakir. .
Arkadaglarinca genellikle taklit edilir. ...
Karmasik isleri yapmay1 sever. ...
Anlatim gicliigii ceker.
Matematiksel sorunlar1 ¢ok iyi anlar. ...

Yapilan arastirmalara gore giivenirlilik ve gecerlilik agisindan bazi yontemlerden daha
iistiin oldugu diisiiniiliirse de, bu yontemde kisilere geri besleme saglamak son derece giictiir.
Ayrica baz1 yazarlarca, kendilerine sunulan ifadelerle yoneticilerin degerlendirmelerinin
sinirlanmis olmasi, bu yontemin orgiitle degerlendiriciler arasindaki giiven duygusunu sarsici

bir yontem olarak diisiiniilmesine neden olmaktadir (Uyargil, 1994, s. 50).

2.4.6 Direkt Indeks Yontemi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basma ya da yonetici ile
astinin birlikte miizakeresi sonucu belirlenir. Her iki durumda da performans standartlari, isin
gerektirdigi ¢iktiya/sonuca gore nesnel kriterlere dayanir. Bunlar verimlilik, devamsizlik ve
isgiicli devri gibi kriterler olabilir. Yoneticiler i¢cin astlarinin devam ya da isten ayrilma

oranlar1 birer degerlendirme kriteri olustururken, yonetici olmayan isgérenler de ayni sekilde
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kalite ve miktar standartlarina gore degerlendirilirler. Kalite standartlarinda hatali iiriin
miktar1, miisteri sikayetlerinin sayisi, iiretilen parca adedi, miktar standartlarinda da ¢ikti/saat
orani, yeni miisteriler, satis hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini olusturur.
Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulasmadaki performans diizeyleri olarak puanlarla
belirlenmis oldugundan, bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin sayisal indeksini

verecektir (Uyargil, 1994, s. 51).

2.4.7 Standartlar Yontemi

Direkt Indeks yontemine benzemekle birlikte, bu ydntemde cikt1 kriterleri ve sayisal
standartlar kullanilmak yerine, fiili sonuclar daha ayrintili performans standartlar1 ile
karsilastirilir. S6z konusu standartlar ise iggdren ile amiri ya da isgorenlerin olusturdugu bir
grup ile amirleri arasindaki miizakereler sonucu belirlenir (Uyargil, 1994, s. 51).

Bu yontem Amaglara Gore Yonetim yaklasiminin yonetici olmayan isgorenlere

uygulanmasi bi¢iminde bilinmektedir.

2.4.8 Amagcglara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim, {ist yoOneticilerin, hedefleri alt yoneticilerle birlikte belirlemesi,
her birinin gorev alanlariyla kendilerinden beklenen sonuglara gore sorumluluklarinin
saptanmast stirecidir (Efil, 1999, s. 189). Amaglara gore yOnetim bir yonetim yaklagimi
olmasinin yanisira, sonucglara dayali performans degerlendirme yaklagiminin da en tipik
ornegidir.

Amagclara gore yonetim alt1 temel adimdan olugsmaktadir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz

(Zairi, 1994, s. 510-511):

1. Orgiitiin Hedeflerinin Belirlenmesi: Bir sonraki yil icin orgiitiin gelisme planmnin ve
hedefleri belirlenir.

2. Boliim Hedeflerinin Belirlenmesi: Burada boliim sorumlulari kendilerine ait hedefleri
belirlerler.

3. Boliim Hedeflerinin Tartisilmasi: Boliim yoneticileri kendi boliimlerine ait hedeflerle
diger boliimlerin hedeflerini karsilastirirlar. Gelisme ve ihtiyaglar belirlenir, isgérenlerin
boliimlere gore dagilimi yapilir.

4. Faaliyet Planlamasi: Bolim yoneticileri kisa donem performans hedeflerini, yani ne

yapacaklarmi ortaya koyarlar.
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5. Sonuclarin Olciimii: Boliim yoneticileri tiim isgorenlerin beklenen sonuglartyla
gerceklesen sonuglarini karsilastirirlar.
6. Geri Besleme: Beklenen sonuglarla gergeklesen sonuglar periyodik olarak karsilastirilir

ve farklilik gézleniyorsa daha sonraki asamalar i¢in diizeltici faaliyetler gerceklestirilir.

Performansin planlanmasi asamasinda, 6zellikle hedef belirleme siirecinin sisteme katkis1

diisliniildiiglinde, Amaglara Gore Yonetimin dnemi daha iyi anlagilmaktadir.

2.5 Performans Degerlendirme Sirasinda Yapilan Hatalar

Performans degerlendirme yontemleri gelistirilirken degerlendiren kisilerin nesnel ve
Onyargisiz  olacaklar1 diislinlilmiistiir. Fakat gercek hayattaki uygulamalara bu
gerceklesmemektedir. Performans degerlendirmesinde karsilasilan sorunlar genellikle sistemi
iyl tanimamaktan ve yeterince bilgilendirilmemekten kaynaklanmaktadir.

Calismanin bu kisminda performans degerlendirmesi sirasinda yapilan ¢esitli hatalardan ve

bunlar1 6nleme ¢alismalarindan bahsedilecektir.

2.5.1 Hale Etkisi

Hale etkisi degerlendiricinin astinin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve belirgin
ozellikler arasindaki farkliliklar1 gérememesi ve bu dogrultuda hatali degerlendirme yapmasi
anlamina gelmektedir (Kaynak ve Digerleri, 2000, s. 222).

Kisinin hale etkisinin altinda kalmasinin ¢esitli nedenleri vardir. Bunlardan biri kisinin ilk
izlenime gore hatali degerlendirme yapma egilimidir. Ilk Kkarsilastirmada isgdren
degerlendiriciyi olumlu ya da olumsuz etkilemistir ve degerlendirici de kisa bir siire i¢inde
edindigi bu ilk izlenime gore degerlendirmelerini siirdiirecektir. Ornegin, ilk anda olumlu
yonde etkilenen yonetici, daha sonraki degerlendirmelerinde de astinin performansinin bir
takim olumsuz yonlerini goremeyecek ve onu basarili bir isgoren olarak degerlendirecektir.

Hale etkisini agiklayan diger bir durum da, kisinin performansiin bir yoniiniin olagantistii
iyi ya da kotii olmast ve degerlendiricinin de bu 6zellikten etkilenerek tiim degerlendirmeyi
bu dogrultuda yapmasidir (Findikg1, 1999, s. 305). Ornegin, yaraticilik konusunda yiiksek
performans gosteren kisinin, diger performans boyutlarinda da c¢ok basarili olarak

degerlendirilmesidir. Ozellikle degerlendirici, kisi hakkinda gerekli tim bilgilere sahip
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degilse, bu tiir hatalar1 yapma ihtimali artmaktadir.

Hale etkisinin énlenmesi ya da azaltilmas1 yoniinde pek ¢ok oneri gelistirilmistir. Ozellikle
bu hatanin bilingli olarak yapilmadigi varsayimiyla, verilecek egitimler yolu ile
degerlendiricilerin  bilinglenebilecegi ve bu tiir hatalar1 yapmaktan kaginacagi

diistiniilmektedir (Uyargil, 1994, 5.74-75).

2.5.2 Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme

Bazi degerlendiriciler kisilere gercek performanslarinin iizerinde ya da altinda puan verme
ya da degerlendirme yapma egilimi gosterirler. Diger bir deyisle, bu gibi degerlendiriciler "kit
ya da bol notlu 6gretmenlere" benzerler. Bazen farkinda olmadan yapilan bu hatalarin ¢esitli
nedenleri vardir. Bu hatalardan yiiksek puan ya da derecelere yonelme genellikle asagidaki

nedenlerle ortaya ¢ikar (Uyargil, 1994, s. 76):

e Astlar tarafindan sevilme arzusu,

e Degerlendirme miilakatlarinda astlar1 ile catismamak ve astin diismanca hislere
kapilmasimi 6nlemek,

e Diger degerlendirme amirlerinin daha yiiksek puan vereceklerini diisiinerek, onlarin
astlarinin terfi, zam gibi olanaklardan daha fazla, kendi astlarinin da daha az
yararlanacaklar1 endigesi,

e Astlar1 yiiksek puanlarla daha fazla motive edip, yetenek ve verimliliklerini
gelistirmelerine yardimei olma istegi,

e Kendi astlarmin diger boliimlerdekilerden daha {istiin, kendisinin de daha iyi bir yonetici
oldugunu hissettirmek istegi,

e Hoslanmadig bir astini terfi ettirerek baska bir boliime gegmesini saglama istegi,

e Isletmedeki standartlarin asir1 derecede diisiik olmast.

Degerlendirmelerde diisiik/olumsuz puan ya da derecelere yonelmenin nedenleri de sdyle

siralanabilir:

e Basarili olarak degerlendirilen astin ileride kendi yerini alacagi endisesi,
e Kendisini milkkemmeliyetci ve zor begenen bir yonetici olarak tanitma arzusu,

e Isletmedeki standartlarm asir1 derecede yiiksek olusu.
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Belirli puanlara/derecelere yonelmenin baska bir ¢esidi de degerlendiricilerin siirekli orta-
lara yonelmesi, herkesi ortalama performans diizeyinde degerlendirmesidir. Bu hatalar da
sistemi yukarida agiklanan olumlu ve olumsuz puanlara/derecelere yonelmek kadar olumsuz
etkilemektedir. Isgdrenlerin performans diizeyleri arasindaki farkliliklarm ortaya ¢ikmasina
engel olan bu hatalar, iggérenlere iligkin alinacak kararlarda hatalar yapilmasina neden
olabilecektir. Ozellikle iistiin performans diizeyindeki kisilerin belirlenmesi gii¢lesecektir.
Aymni sekilde, diisiik performans nedeni ile egitim, yonlendirme ve danismanlik hizmetlerine
ihtiya¢ duyan iggorenlerin de belirlenmesi gii¢ olacagindan, bunlara gerekli geri beslemenin

de saglanmasi ihmal edilmis olacaktir (Uyargil, 1994, s. 78-79).

2.5.3 Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlendirmesinin tiim bir dénemi kapsamasi gerekmektedir. Isletmelerde
cogunlukla degerlendirme donemi bir yil olarak belirlendiginden, bu bir yillik siire i¢inde
yoOneticinin zihninde taze olan bilgi ve olaylar, genellikle son bir ka¢ aylik déoneme iligkin
olacaktir. Dénem bagsindaki olaylar1 hatirlamakta giicliik ¢ceken ya da unutan ydnetici
degerlendirmelerinde yakin ge¢misteki olaylar temel alacaktir.

Bunu 6nlemenin bir yolu olarak ydneticilere, donem boyunca astlariin performanslarina
iliskin not tutmalar1 Onerilmektedir. Bu yontemle unutkanliktan kaynaklanan hatalar bir
Ol¢iide Onleyebilmektedir, fakat yoneticiler bazen bu hatay1 bilingli olarak yaptiklarini ifade
etmektedirler. Bu yoneticiler 6zellikle donem sonuna dogru giderek performansi yiikselmekte
olan isgérene gecmisteki hatalarmi hatirlatmanin, gelisme ve ilerleme siirecini yasayan bu
isgoreni olumsuz etkileyerek belki de bu gelisimi durduracagini diisiinmektedirler. Ancak
burada, eger isgéren her yil performansimi dénem sonuna dogru sadece ydOneticisini
etkileyerek daha yiiksek puan alabilmek i¢in yiikseltiyor ve degerlendirmenin ardindan yine
eski calisma tempo ve diizeyine iniyorsa, bu gibi durumlarda yoneticiler donembasi ile
sonundaki performans farkini mutlaka degerlendirmelerinde géz Oniinde bulundurmalidir

(Uyargil, 1994, 5.79).

2.5.4 Kontrast Hatalar

Degerlendiriciler bircok kisiyi kisa bir siire ig¢inde degerlendiriyorlarsa, arka arkaya
yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile karsilastirarak degerlendirme yapmalari
kaginilmaz olacaktir. Ornegin “vasat” bir isgoren olduk¢a basarisiz birkac kisinin hemen

ardindan degerlendiriliyorsa, yoneticisi tarafindan basarili olarak goriilebilecek ya da tam tersi



44

olarak, aynm isgdren ¢ok basarili bir ka¢ kisinin ardindan degerlendirilecek olursa, gercek
performans diizeyinin altinda bir puan alma durumunda kalabilecektir. Kontrast hatalarin
onlenmesi icin kisilerin karigik bir siralama ile degerlendirmeye tabi tutulmalar1 6nerilebilir

(Uyargil, 1994, s. 80).

2.5.5 Kisisel Onyargilar

Baz1 degerlendiriciler gesitli konulardaki onyargilarin1 performans degerlendirmesine de
yansitirlar. Ozellikle degerlendirici ile degerlendirilenin gecmisteki iliskilerine, yas, cinsiyet,
din ve wka iligskin cesitli Onyargilar bu tiir kisisel Onyargilara verilebilecek en tipik
orneklerdir. Benzer bir baska hata ise isletmenin bir birimi ya da isgdrenlerin bir grubu igin
onyargili davranmaktir. Bu gibi durumlarda degerlendirici isgorenlerin bireysel performansina
agirlik vererek bu tiir hatalar1 onleyebilir. Ayrintili olarak hazirlanmis is tanimlarindan,
degerlendirmelerden yararlanmak ve herkesi kendi gorev ve sorumluluklart cergevesinde,
farkli gorev iinvanlarindaki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek bu hatanin 6nlenmesine

yardimc1 olacaktir.
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3. KARAR DESTEK SISTEMLERI VE iISGORENIN SECIiMi iILE PERFORMAN-
SININ DEGERLENDIRILMESi UZERINE BiR UYGULAMA

3.1 Karar Destek Sistemleri

Isletmelerin basarilar1 hizli ve dogru kararlar alabilmeleri ile dogrudan iliskilidir. Dogru
kararlarin hizli bir sekilde alinilabilmesi i¢in en Onemli ihtiyag, hizli erigilebilen gilivenilir
bilgidir. Bu nedenle varligin1 korumak ve devam ettirmek isteyen bir orgiit icin bilgileri
sistemli bir sekilde depolamak ve ihtiya¢ duyuldugunda kullanilabilir hale getirmek hayati
oneme sahiptir. Bilgilerin depolandig1 sistemler veritabani olarak adlandirilir ve giiniimiizde
biiytik isletmelerde karar siirecinde kullanilan veri miktarinin olduk¢a fazla olmasi nedeniyle
veri ambar1 teknolojisi kullanilmaya baslanmistir. Bu teknolojinin amaci ¢ok miktardaki hizla
degisen ve artan verileri, belirli araliklarla O6zetleme, temizleme, ayiklama teknikleri
kullanilarak karar destek araglarinin kullanimina hazirlamaktir (Kilig, 2003, s. 37).

Giliniimiizde bilgisayar kullaniminin yayginlagmasiyla, bilgisayar destekli bilgi sistemleri,
yonetim kararlarinin alinmasinda onemli bir ara¢ halini almaya baslamistir. Karar destek
sistemleri de bir bilgi sistemi olup karar vericilere alacaklar1 kararlarda destek saglamaktadir.
Karar destek sistemi genel olarak, yoneticilerin karar vermesine yardimci olan etkilesimli
bilgisayar tabanli bir sistem olarak tanimlanabilir. Bu sistem igletme geneline yayilmig, tim
kullanict gruplarinin kurumsal yerel agla birbirine baglandig1 bir sistem olabilecegi gibi, bir
yoOneticinin odasindaki tek bir bilgisayarda ¢alismak lizere tasarlanmis bir program da olabilir
(Power, 1997, s. 1).

KDS’nin temelleri 1960’Ih yillarda atilmaya baslamistir. Bu konudaki ilk kavramlar
1971’de M. Scott Morton tarafindan “Management Decision Systems (YOnetim Karar
Sistemleri)” baslikli bir yazida ele alinmistir. Daha sonra gerek akademik, gerekse endiistriyel
alanlarda arastirma-gelistirme ve uygulama calismalari hizla yaygilagmistir (Kuruiiziim,
1998, s. 12). 1980 yilinda Steven Alter doktora tezi ¢alismalariin (1975-1977) sonuglarini
“Decision Support Systems:Current Practice and Continuing Challenge (Karar Destek
Sistemleri:-Mevcut Uygulama ve Devam Eden Miicadele)” isimli bir kitap olarak yayinlamas,
KDS altyapisina ve uygulamalarma biiylik katkilar saglamistir. Bir baska 6nemli adim
1982°de Ralph Sprague ve Eric Carlson’un “Building Effective Decision Support Systems
(Etkili Karar Destek Sistemleri Kurmak)” isimli kitaplaridir. Bu kaynakta KDS’nin veri
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tabanli, model tabanli ¢erceveleri derinlemesine ele alinmistir. Ayrica orgiitlerin KDS’yi nasil
kurmasi gerektigi ve nasil kurabilecegine iligkin pratik ve anlagilir bir bakis a¢is1 saglamistir.
KDS, karar verme siirecinde yoneticilere yardim eden dénemli bir aragtir. Bu siire¢ Simon

Modeli’ne gore birbirini izleyen ii¢ asamadan olusmaktadir (Simon, 1960, s.40-43):

1. Bilgilenme (Intelligence): Bu asamada problem veya firsatlar tanimlanir. isgorenleri,
miisterileri, yoneticileri dinleme, isletmenin giiglii ve zayif ydnlerini belirleme, simdiki ve
gelecekteki kosullar arasinda ortaya ¢ikabilecek farkliliklarin belirlenmesi gibi bir¢ok faaliyet
bu asamada gerceklestirilir. Problemin nedenleri ve olast ¢oziimler bu asamada irdelenmez,

bir sonraki asamaya birakilir.

2. Tasarlama (Design): Problem veya firsatin alternatif ¢ézliimlerinin tanimlanmasi veya

tasarlanmas1 agsamasidir.

3. Secim (Choice): Bulunan alternatifler arasindan en uygunu veya en uygun birlesimi

belirleme asamasidir. ‘En iyi’yi se¢ebilmek karar verme siirecinin belki de en zor agamasidir.

3.2 Karar Destek Sistemlerinin Ozellikleri ve Kullanim Alanlar

KDS veri-bilgi-karar siirecini Yonetim Bilisim Sistemi (YBS)’nin biraktig1 yerden karara
tasimaktadir (Kuruiiziim, 1998, s. 12). Insanlar farkli egitim ve tecriibeye sahip olduklarindan
bu sistemlerin tanimlar1 farkli olabilmektedir. Ornegin bir ydnetici ile bilgi-islemcinin bakis
acilan farkli olacaktir (Kilig, 2001, s. 43). Bu noktada KDS ve YBS’nin farkliliklarini ele
almak yararl olacaktir (Sprague ve Carlson, 1986, s.6—10):

YBS’nin 6ne ¢ikan 6zellikleri:

e Bilginin orta kademe yoneticilere yonelik yogunlagmasi

e  Yapilanmus bilgi akigt

e Fonksiyonel bilisim sistemi ve veritabani arasinda biitiinlesme saglayabilmesi

e Veritabani kullanimiyla sorgulama ve raporlama

KDS’nin 6ne ¢ikan 6zellikleri:

e Karar vermeye ve iist yoneticilere odaklanmig
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e Esneklik, uyumluluk ve sorumluluk 6n planda
e Kullanic1 kotrollii

e Karar vericilerin kisisel karar verme yeteneklerini destekler

KDS her seyden 6nce yapilanmamais ya da yari-yapilanmis karar tiirleri i¢in diistiniilmelidir.
Sekil 3.1°de yapilanmamis ve yapilanmis kararlarin daha iyi anlasilabilmesi i¢in ayrildiklar
noktalar gosterilmistir. Ornegin bir pilot kalkis, inis, rota belirleme gibi konularda sik sik
kararlar verir. Bu tiir kararlar alisilageldigi ve tekrarlandigi i¢in nispeten yapilanmigtir. Fakat
ucagi tek motoru kalmigken bilinmeyen ve haritas1 olmayan bir havaalanina inis yapma karari
pilot icin ¢ok daha yapilanmamis bir karar haline gelmektedir (Marakas, 2003, s. 52).
Dolayisiyla karar destek sistemlerini insan yargisi ve bilgi islem olanaklarinin bir araya

getirildigi bir sistem olarak ele almak gerekir. Bu tiir 6zelliklere klasik yonetim biligim

sistemlerinde rastlamak olas1 degildir.

Degisken icerik

Kararli igerik

Alisilageldik Farkli, tek

Yinelenen, tekrar edilen Nadir

Sezgiye dayali, yaratict

Programlanabilir

Kolay ulasilabilen bilgi Bilgiye ulasmak sorunlu

Karar kriteri anlasiimig Karar kriteri belirsiz

Odaklanmais karar stratejisi Coklu karar stratejileri

»
»

<&
<«

Yapilanmig Yari-yapilanmis Yapilanmamisg

Sekil 3.1 — Yapilanmis ve yapilanmamis kararlarin farkhihklar (Kaynak: Marakas, 2003, s. 51)
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KDS’nde o6nemli olan bilgiye dayali bir sistem olusturmaktir. KDS’nin bagariya
ulasabilmesi i¢in yukarida sayilanlara ek olarak su 6zelliklere de sahip olmasi gereklidir

(Kilig, 2001, s.51):

e KDS sadece tepe yoOnetim aracit degildir, tiim diizeydeki yoneticiler tarafindan
kullanilabilmelidir, yoneticiler arasinda karar verme asamalarinda biitiinlik ve
koordinasyon saglama imkan1 olmalidir.

e Karar vericinin yerine gegmek yerine, ona karar vermesinde yardimeci olur.

e Karar veren kisi, kararin hepsini, bir kismini veya ¢esitli goriigmeler sonucu diger
yetkili kisilerle beraber kararlarin hepsini verebilmelidir.

e KDS aymi zamanda bu siiregten bagimsiz olarak kullanici tarafindan yonlendirilebilir
veya kontrol edilebilir olmalidir.

e Kullanimi1 kolay olmalidir, ancak bu sayede uygun ve degerli hale gelir.

Ozellikle kazandirdig1 zaman ve isgiicii bakimindan tercih edilen karar destek sistemleri bu
ozellikler sayesinde bircok isletme fonksiyonuna yardimci olabilmektedir. Giiniimiizde KDS
iiretim, tarim, tip, uzay bilimleri gibi bir¢ok farkli alanda faaliyet gosteren isletmeler igin
gelistirilmekte ve kullanilmaktadir. KDS’nin isletme i¢inde yaygin olarak kullanildigi alanlar

sOyle siralayabiliriz:

e Kurumsal Biit¢eleme

e Finansal Analizler ve Raporlama

e Yonetim Raporlamasi

e insan Kaynaklar1 Planlamas1

e Insan Kaynaklar1 Temin ve Segimi
e Ucret Yonetimi

e Performans Degerlendirme

e Pazarlama ve Satis Analizi

e Uretim Planlama

e Lojistik ve Tedarik Zinciri
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3.3 KDS’nin Yararlan ve Kisitlamalan

Karar vericiler olan ydneticilere zaman zaman tek gercegi verebilmek, basit bir analiz

yapabilmek, verileri kendi goriis agisina gore diizenlenmis raporlarda gosterebilmek Karar

Destek Sistemlerinin ilk akla gelen yararli islevleridir. Bunun yananda KDS kullanan

kuruluslar kullanmayanlara gore ¢ok ¢esitli yararlar saglayabilirler (Kilig, 2001, s. 51-52):

L * 22

En temel olarak karar veren kisinin bilgiyi yonetme kabiliyetini artirir.

Karar veren kisi KDS ile ¢6zmeye dahi ugrasamadigi ya da karmasik ve ¢oziilmesi
cok uzun zaman alabilen problemlere yanit bulabilir.

KDS ile karar veren kigi hizl1 ve giivenli bir sekilde problemlere ¢6ziim bulur.

KDS ile bir sorun g¢oziilemese dahi karar veren kisi bu konu ile ilgili birtakim
diisiincelere sahip olacaktir. Ornegin karar verici bir konuda KDS’ye danisir, ¢dziim
arar ve bu ¢oziimii bulamazsa, en azindan daha onceki sorunlarin nasil ¢oziildigi
hakkinda bilgi sahibi olabilir. Bu da karar vericiyi kendi problemi ile ilgili yeni
diisiince ve ¢oziimlere yonlendirebilir.

Karar verici KDS kullanilarak ve KDS kullanilmadan ¢6ziilen problemlerin dogru
¢oziimlenip ¢oziimlenmedigini kontrol edebilir.

KDS ile isletmeler rakiplerine karsi rekabet avantaji saglayabilir.

Karara ulagma siiresi 6nemli 6l¢iide kisalir.

Daha fazla secenek g6z oniinde bulundurulur.

Karar verici, kararlarin1 gerekgeli olarak agiklayabilme olanagina sahiptir.

Her sistemin getirileri olacagi gibi ¢esitli kisitlamalar1 da s6z konusu olmaktadir. KDS’nin

beraberinde getirdigi en belirgin kisitlamalar sunlardir (Marakas, 2003, s.5):

Yaraticilik, hayal giicii, 6nsezi gibi insana 6zgii dogal yetenekleri icerecek sekilde
tasarlanamazlar.

KDS’nin giicii, lizerinde ¢alistirildig1 bilgisayar sistemi, tasarimi ve kullanildigi anda
sahip oldugu bilgilerle sinirlidir.

Dil ve komut araylizleri heniiz kullanici komutlarinin ve sorularinin konusma dili
temelinde islenmesine izin verecek yapida degildir.

KDS dar bir alanda uygulamalar icin tasarlanir, coklu karar verme dogrultusunda

genellestirilebilen 6zellikleri sinirhdir.
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3.4 KDS Kategorileri ve Tiirleri

KDS’lerin temel olarak iki ana kategoriye ayirabiliriz: Kurumsal KDS ve tek kullanicili
KDS. Kurumsal veya kurulus ¢apinda yaygin KDS’lerin ¢ok basit sistemlerden, ¢ok karmasik
veri yogunlugu olan ve karmasik analitik islemler yapabilen sistemlere kadar degisik g¢esitleri
vardir. En basit anlatimiyla bir KDS verilere kolay ulasimi saglayan bir aragtir. En karmasik
kurumsal KDS’ler birgok karar destek odakli veritabani ve veri ambarlarima, onceden
hazirlanmis modellere ve grafiklere ulagimi saglayan etkilesimli sistemlerdir.

Ayrica bircok tek kullanicili KDS vardir. Microsoft Access veya Excel ile yapilmis
muhasebe ve finans modelleri bir yoneticinin bilgisayarinda yiiklii olabilir. Baz1 isletmelerde
analizciler kendi olanaklariyla finansal analizler hazirlar ve sonuglarini girketin i¢ aginda
yaymlayabilirler. Baska bir KDS aracit olan simiilasyon genelde tek kullanicili paketler
halinde satilir. Ancak bazi durumlarla KDS optimizasyon modelleri yerel ag yardimiyla
cekilen gercek verilerle hesaplanmak durumunda olabilir.

Tiim KDS’ler yoneticilere karar asamasinda yardimci olurlar. Sorular karmagik veya basit

olabilir. Ornegin bir yonetici,

e Son bes yilda gerceklesen toplam satiglar ne kadar?

e Hangi iiriinler o ay igerisinde 5 glinden fazla tedarik edilemedi?
e 2000 yilinda hangi miisteriler en ¢ok siparis verdiler?

e Kar hedeflerine ulagabiliyor muyuz?

e Hangi satis temsilcileri kotalarimi dolduruyorlar ?

gibi sorular sorabilir.

Bir KDS operasyonel kararlar1 destekledigi gibi daha stratejik ve uzun donem karar ve
problem ¢ozme asamalarini destekliyor olabilir. KDS’lerin amaglari, KDS veritabani,
parametreler, tutulan verinin zaman araligi ve bu verileri analiz etmeye yarayan araglar
aslinda hangi tarz sorulara yanit alabilecegimizi belirler.

Yukaridaki iki ana kategoriye ek olarak KDS’yi iki tip olarak smiflandirabiliriz: model
tabanli ve veri tabanli. Fakat bu smiflandirma artitk tiim KDS’leri kapsayacak bir
siiflandirma olarak kabul edilememektedir. Bunlarin yaninda kullanilan KDS’leri islev ve
teknolojilerine gore de ayirmak gerekir. Giiniimiizde yaygin kabul goren KDS tiirleri soyle
siralanabilir (Power, 2000, s.12—-14):
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Model tabanl

Veri tabanh

Bilgi tabanl

Dokiiman tabanh

Iletisim tabanli

Kurum-igi ve kurum-dist

Genel amacli veya amaca yonelik

Web tabanl

° LA S0 R D=

Hesap ¢izelgesi tabanli
10. Olap
11. Uzman sistemler

12. Yapay zeka

3.4.1 Model tabanh KDS

“Eger...olursa (What ... if)” ve diger farkli analizlerin yapilmasi i¢in bazi modeller
kullanan, kurulus bazinda bilgi sistemlerinden bagimsiz, tek basina sistemlerdir. Bu sistemler
genellikle merkezi bilgi sistemi kontrolii altinda olmayan son kullanici boliimler ya da
gruplar tarafindan kullanilirlar. Model tabanli KDS’de bir grup veri iizerinde, O6nceden
belirlenen kurallar ve kosullara gore olusturulan modeller sayesinde ¢esitli analizler yapilarak
sistemden beklenen islemlerin yapilmasi s6z konusudur. Sistemin analiz yetenekleri, modelin
kullammmimi kolaylastiracak iyi bir kullanici arayiiziiyle birlestirilmesine baghdir. Daha ¢ok
finansal, istatistiksel, optimizasyon ve simiilasyon modellerinin islenmesinde kullanilan bu
sistemler icin genis veri tabanlar1 gerekli degildir. Caligmanin uygulama kisminda
gelistirilecek olan KDS model tabanl olarak smiflandirilabilir. isgéren secimi ve performans
degerlendirmesi gibi iki islev, diger kurumsal sistemlerden bagimsiz bir sekilde ele
alinacaktir. Bir kullanict arayiiziiniin arkasinda mevcut veritabani {izerinde amaclanan
fonksiyonlarin yerine getirilmesi i¢in gerekli se¢cim ve 6l¢iim modelleri yerlestirilecektir. Bu
modellerin isletilmesiyle elde edilecek sonuglar bilgisayar ekraninda goriintiilenecek ve ¢ikti

olarak alinmas1 saglanacaktir.

3.4.2 Veritabanh KDS
Biiyiik kurumsal sistemlerde bulunan biiyilik veri havuzlarini analiz eden sistemlerdir. Bu

sistemler, daha Onceden biiylikk miktarlardaki verilerde sakli kalan faydali bilgilerin
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cikarilarak, kullanicilara karar verme destegi saglarlar. Veri isleme sistemlerinden elde edilen
veriler, bu amag¢ i¢in genellikle veri deposunda veya veri ambarlarinda toplanirlar. Veri
tabanli KDS Olap teknolojisi ile birlikte kullanildiginda, tarihsel veri yiginlarinin analizi igin

yiiksek diizeyde islevsellik kazanabilmektedir (Power, 2000, s. 12).

3.4.3 Bilgi Tabanh KDS

Yoneticilere yapilmasi igin eylemler onerebilen sistemlerdir. Ozellestirilmis problem
¢Ozme uzmani bilgisayar sistemleri denilebilir. Buradaki uzman kavram, belirli bir alandaki
bilgi, bu alandaki problemleri anlama ve bu problemlerin bazilarinin ¢6ziimiinde ustalik
sergilemeyi icermektedir (Power, 2000, s.13). Bilgi tabanl karar destek sistemleri yapimi i¢in

kullanilan araglar bazen zeki KDS olarak adlandirilir.

3.4.4 Dokiiman Tabanh KDS

Dokiimanlar her isletme veya her kisi i¢in belli bir standartta diizenli veya aym kalipta
degildirler. Yoneticiler ve Bilisim Teknolojileri ¢alisanlari dokiimanlar arasinda karsilagtirma
yapabilmek i¢in bunlar1 belli bir bi¢cime cevirmeye ihtiya¢ duyarlar. Yeni teknolojiler ve
yazilimlar bunu gerceklestirebilmektedir. Dokiimanlara 6rnek olarak prosediirler, iiriin
sartnameleri, kataloglar, ge¢mis toplantilara ait bilgiler ve 6nemli yazigmalar verilebilir.

Dokiiman tabanli sistemler yoneticilerin, yapilanmamis dokiimanlara ve agdaki sayfalara
eriserek bunlar1 yonetmelerine yardimci olmaya caligmaktadir. Dokiimanlara tam anlamiyla
ulagilabilmesi ve analiz edilebilmesi i¢in ¢ok c¢esitli depolama ve isleme teknolojileri bir arada
kullanilmaktadir (Power, 2000, s. 13). Internet teknolojisi istenilen belge, resim, ses ve

goriintiilere ve kolay ve hizli erigim saglayabilmektedir.

3.4.5 lletisim Tabanh KDS

fletisim tabanli KDS Grup KDS’nin daha kapsamli ele alinmasidir. Grup KDS, birlikte bir
grup olarak calisan karar vericilerin problemlerinin ¢oziimiinii kolaylastirmak amacini tasiyan
etkilesimli bilgisayar tabanli sistemdir. Elektronik iletisim, planlama, dokiiman paylagimi ve
grup iretkenligini artiran ve karar destegi saglayan diger faaliyetlerden yararlanir. Insan
gruplar1 arasinda iletisime olanak saglar, isbirligi ve koordinasyonu destekler. Bu cercevede
kullanilan bazi teknikler sunlardir: tartisma odalari, goriintiilii ve sesli konferans, biiltenler,

ilanlar, elektronik postalar.
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3.4.6 Kurum-ici ve Kurum-disi KDS

Isletmelerin kullandigi KDS’lerin birgogu kurum-i¢gi KDS olarak adlandirilabilir. Bu
sistemler sadece kurum i¢indeki kullanicilarin kullanimina agiktir. Kurum-disi KDS ise
miisteriler ve tedarikgilerin de bazi 6zelliklere erigebildigi sistemlerdir. Bu tip KDS, isletme
tedarikcisine bir {irliniin tasarimi i¢in veri tabanli veya miisterilerinin {iriin se¢imi i¢in model
tabanli olarak gelistirebilir. Giiniimiizde internet teknolojilerinin gelismesi ve internet

kullaniminin yayginlasmasiyla kurum-dis1 islemler daha kolay bir sekilde yapilabilmektedir.

Tablo 3.1 — KDS kategorilerinin karsilastirilmasi (Kaynak: Power, 2000, s.15)

BASKIN KDS KULLANICI GRUPLARI: AMAG: DESTEKLENEN
BILESENI IC-DIS GENEL, OZEL TEKNOLOJI
oo ic gruplar, Gorisme ayarlama Web,
lletigim tabanl KDS genislemekte Birlikte calismaya yardim istemci/Sunucu

Veri tabanli KDS

Yoneticiler, isgorenler,

Veri ambari sorgulama

Anabilgisayar,
Web,

tedarikgiler istemci/Sunucu
Dokiiman tabanli Uzmanlar ve Web sayfalarini arama istemci/Sunucu,
KDS genislemekte Dokuman bulma Web
Bilgi tabanli KDS Ig'kulla_nlcnar, \__(opetlm Fav_S|yeS| Istemci/Sunucu,
mdsteriler Urdn segimi Web

Model tabanli KDS

Yodneticiler, isgorenler,

Calisma gizelgesi

Tek bilgisayar

mdsteriler Karar analizi

3.4.7 Genel Amach veya Amaca Yonelik KDS

KDS’leri cogunlukla 6zel islere ve sanayi kollarina yonelik olarak tasarlanmaktadir. Bu tiir
KDS’ler 6zel amaca yonelik KDS diye adlandirilabilir. Biit¢eleme sistemi gibi amaca yonelik
bir KDS, iireticisinden satin alinabilir veya genel amach gelistirme paketleri kullanilarak
gelistirilebilir. Genel amagli KDS, adindan anlasildig1 gibi proje yonetimi, is planlar1 benzeri

daha genel isler icin destek saglar.

3.4.8 Web Tabanh KDS

Web tabanli KDS’ler iletisim tabanli, veri tabanli, bilgi tabanli, dokiiman tabanli ve model
tabanli yapilabilecegi gibi bunlarin karisimi da olabilir. Diger bir deyisle KDS Web
teknolojileri kullanilarak gelistirilmis ise web tabanli olarak siniflandirilabilir. Yoneticiye ve

analizciye Internet Explorer, Netscape gibi Web tarayicilarini kullanarak karar destek bilgisini
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veya karar destek araclarini iletir. Kullanicinin bilgisayar1 KDS’nin kurulu oldugu sunucuya

internet (TCP/IP) araciligiyla baghdir.

3.4.9 Hesap Cizelgesi Tabanh KDS

Hesap cizelgesi kullaniciya satir ve siitunlara girdigi bilgi sayesinde bir problemi ¢6zme
imkan1 tanir. En bilindik hesap c¢izelgesi tabanli KDS, Microsoft Excel ile hazirlanmis
hesaplamalar olarak gosterilebilir. Bunu yaninda Lotus da bir diger giiclii hesap ¢izelgesi
ortamidir. Problemin grafik ekran goriintiisiinii de vererek ¢6ziimii hakkinda kullaniciya daha
ayrintilt bilgi veren hesap cizelgeleri karsilastirma, alternatiflerin elenmesi gibi problem

¢esitlerinde de kullanilmaktadir.

3.4.10 Olap (On-Line Analytical Processing)

Olap yazilimlari, bir veritabaninda ¢esitli kaynaklardan kazanilan verilerin iglenmesi i¢in
kullanilirlar. Verilerin karmasik analizlerini yapabilen Olap sistemleri veri tabanli ve bilgi
tabanli KDS’lerin birlesimi olarak goriilebilir. Bilgilerin tutuldugu veritabani analizin
yapilacagi yerden farkli bir yerdedir, bu nedenle bu sistemler on-line (¢evrimici) olarak
adlandirilmstir.

Giliniimiizde ¢ok miktarda veri saklanan veri ambarlarinin olusturulmasi ve yonetilmesinin
maliyetleri teknolojik gelismeler sonucunda diismeye baslamig ve Olap tercih edilmeye
baslanmigtir. Bu teknolojiyi kullanan araglar ¢esitli raporlar istenilen detayda ve istenilen
bicimde kullanicilara sunabilmektedir. Genellikle satis ve finans alaninda yogun olarak

kullanilmaktadir.

3.4.11 Uzman sistemler

Karar alma siirecinin bir kismimi veya tamamini karar vericinin miidahalesine gerek
kalmadan sonuglandiran sistemlerdir. Karar destek sistemlerinin otomatiklestirilmis hali
olarak tanmimlanabilir. Uzman sistemlerde, gercek uzmanlarin yeteneklerinin makinelere
kopyalanmasi1 hedeflenmekte, soruna insan uzmanlardan daha hizli, daha nesnel ¢6ziim
getirebilecek sistemler olugturulmasi amacglanmaktadir (Sahin, 2002, s. 217). Uzman sistemler
otomatik pilot veya diger otomatik makinelerdeki gibi fizik ilkelerine degil, uzman insan
bilgilerine dayali olarak islerler. Heniiz insan sagduyusuna sahip olamadiklarindan neyin

onemli, neyin onemsiz oldugunu anlayamamaktadirlar. Bunun bir sonucu olarak daha ¢ok
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tipik tarama, yorumlama, izleme, tan1 koyma, ¢oziim Onerisi getirme gibi sinirli gorevleri
yerine getirebilmektedir (Sahin, 2002, s. 221-222). Menkul degerler alim-satim islemleri,
bilgisayar tasarimi, yap1 tasarimi, isletme yonetiminde planlama, programlama ve zamanlama,

hukuk, muhasebe uzman sistemlerin en yaygin kullanildig: alanlardir.

3.4.12 Yapay Zeka

Yapay zekd (YZ) matematik, miihendislik, biyoloji, dilbilim, psikoloji gibi bilimlerin
etkilesimiyle olusan bilin¢ biliminin (cognetive science) gelistirmeye calistig1 yapay beyine
verilen addir. Bu calismalarin amaci gdren, duyan, hisseden, yliriiyen, konusan ve diislinen
sistemler gelistirerek insanligin hizmetine sunmaktir (Sahin, 2002, s.224). Bilgisayarda zeki
davranig tireten siireg, insan beynindeki siireglerin modellenmesiyle elde edilmeye ve Turing
Testi denilen bir deney ile dogrulanmaya ¢aligilmaktadir. Bu testte denek, sorgulayiciyla bir
bilgisayar terminali aracilifi ile haberlesir. Eger denek, haberlestigi varligin insan mi
bilgisayar m1 oldugunu anlayamazsa test basartya ulasmis olur. Yani “Insan, haberlestigi
varligmm insan m1 makine mi oldugunu anlayamadigma gore, bir makine de insan kadar
zihinsel yetiye sahip demektir”(Sahin, 2002, s. 227). Isletme y&netiminde zeki bilgisayarlar,
robotik, yapay sinir aglari, bulanik mantik, sanal gerceklik, genetik algoritmalar, akilli evler,
dijital clizdan gibi bircok uygulama mevcuttur. Ornek olarak goriintii tanima, yiiriiyen,
konusan, esya tastyan, temizlik yapan robotlar, kalite kontrolii, imza kontrolii, bilgisayar

destekli tasarim, tibbi teshis ve tedavi uygulamalar verilebilir.

3.5 Karar Destek Sistemlerinin Yapisi, Ana Bilesenleri ve Gelistirme Siireci

Uretilen ilk karar destek yazilimlari, 6zel durumlar igin 6ngdriilmiis olup, genel amag igin
kullanilamama ve siirekli degisiklik yapilmasi ihtiyact dogurmasi gibi eksiklikleri olan
sistemlerdi. Ancak bu durum zaman icinde degismistir. Miilkemmel veya ona yakin bir
yazilimin icermesi gereken unsurlar ortaya konmustur ancak tiimiinii bir yazilima sigdirmak
da heniiz miimkiin olmamustir.

Iyi bir KDS ¢ok degisik yazilim 6gelerini kullanilabilmeli, kullanim iginde belli bir siraya

bagimli olmamali, degisik bilgi kaynaklar ile iletisim ve uyum saglayabilmelidir. Bunlarin
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yaninda KDS ile kullanict arasinda ¢ok sayida iletisim noktasi olmalidir. Bu islevleri en iyi

seviye ve verimle kullanacak bir KDS’yi gelistirmek i¢in iki yaklagim 6ne siirtilebilir:

1. Belirli bir amaca yonelik islevlere oncelik verip, diger olanaklara gerektik¢ce baglanti
kurabilme veya en fazla faydalanma olanagi saglamak

2. En fazla olanak saglayan genel bir karar destek sistemi paketi tasarlamak

Bu iki ug¢ yaklagim arasinda bir noktada tasarima ge¢mek uygulanabilir gériinmektedir. Bu
yaklagimla, bir KDS’nin her seviyede kullanilabilecek, modelleme ve bilgi alis verisi saglayan
komutlar iceren bir paket yazilimi halinde tasarlanmasi, bu yazilimin, kullanim olanaklarim
arttiran ve sistem dis1 yazilim ve bilgilere erisimi saglayan araglarla donatilmasi yeterli

sayilabilir.

Model Yonetim Sistemi Kullanica

Model yonetimi Y
Optimizasyon modelleri
Simiilasyon modelleri

Nicel modeller | Iletisim Sistemi Y
Nitel modeller i Kullafnsl
YZ modelleri < KDS mimarisi Arayiizii
Cikarim motoru Ag % )
Ag sunucusu 7 Menuler
T l Istemci/Sunucu [ glmgelfr
Veritabam Yonetim Anabilgisayar Gungrlil] ar
Sistemi » Protokoller rahikler
P Haritalar
Yapilanmis veri

Yapilanmamis veri
Cografi veri
Kurallar

Sekil 3.2 — KDS’nin bilesenleri (Kaynak: Power, 2000, s. 16)

KDS temel olarak veritabani yonetim sistemi, model yonetim sistemi, bilgi isleme sistemi
ve kullanic1 arayiiziinden olusur. Isletmenin i¢ ve g¢evreye iliskin diger bilgi gereksinimi
uygun veritabani yardimi ile saglanir. Farkli kaynaklardan elde edilen veriler sorgu ve
raporlamalarda kullanilmak tiizere bir yerde toplanir. KDS veritaban1 finans verilerini,
muhasebe verilerini, satig-pazarlama verilerini, imalat ve insan kaynaklar1 verilerini igerir.
Bunlarin yaninda giivenlik islevleri, bilgi biitiinliigii-dogrulugu ve genel yonetim gorevlerinin

gerceklestirilmesini saglar.
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Model yonetim sistemi modellere erisimi ve denetlemesini saglar. Bu sistem istatistiksel,
finansal, operasyonel modelleri ve planlama modellerini icerebilir. Gerekli durumlarda farkli
tiirdeki bu modeller arasinda iletigimi saglayan sistemdir.

Iletisim sistemi fiziksel donanim ile diger sistemlerin iletisimini saglar. KDS’ler ¢alisacagi
sistemlere gore tasarlanmalidirlar. Bilgisayarlar arasindaki iletisimin nasil saglanacagi, hangi
protokollerin kullanilacagi belirlenerek iletisim sistemi kurulur.

Yukarida sayilan veritaban1 ve model tabanindaki kaynaklar1 isleyerek, karar vericinin
Oniine etkilesimli olarak bunlar1 sunabilecek bir “kullanici arayiizii"niin sistem i¢inde yer
almas gerekir. Bilgiler bu arayiiz araciligiyla sisteme girilir ve istenen sonuglar veya ciktilar
da arayiiz sayesinde elde edilebilir.

Bir KDS tasarlanirken ilk asamada miimkiin oldugunca ¢ok bilgi toplanmaya c¢aligilir.
Sonraki adimda ise hem bilgi-islem gorevlileri hem de sistemi kullanacak olan kisilerin yer
aldig1 bir tasarim ve gelistirme siirecine gecilir. Son kullanicilar, bilgi islem personeli ile
yapilabilecekler, kapasite, beklentiler, ihtiyaclar ve diisiinlilen sistem tarafindan hangi

kararlarin desteklenebilecegi gibi konularla detayli goriismelidirler.

Karar destegi i¢in sorun veya ihtiyacin algilanmasi

v
KDS Amaglar1 ve kaynaklari

A 4

/ Sistem analizi \
A 4

Islevsel ihtivaclar Araviz ihtivaclari Koordinasvon ihtivaclari

\ ! /

Sistem tasarimi

A 4

Sistemin Insas1

A

Sistemin
uygulanmasi

Sekil 3.3 — KDS gelistirme siireci (Kaynak: Marakas, 2003, s. 455)
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KDS’nin olusturulmasi isleminin ilk adimi amacm, sorunun ve gereksinimlerin
belirlenmesi islemi olacaktir. Her seyden once sorunun bdyle bir sistemin ortaya konmasini
gerektirecek oOzelliklere sahip olmasi beklenir. Daha sonra sistemin gereksinimleri ortaya
konmalidir. Hangi islevler i¢in neler gerekecegi, arayiizde neler olacagi, koordinasyon igin
nelerin gerekli oldugu belirlenir. Daha sonra sirastyla sistemin tasarimi ve ingasi agamalarina
gecilir. Olusturulan sistem bunun arkasindan kurularak isletilmeye baglanir. Bu asamalar

Sekil 3.3°de goriilmektedir.

3.6 Antalya Tekstil isletmesi’nde isgoren Secimi ve Performans Degerlendirme Karar

Destek Sistemi Uygulamasi

3.6.1 Antalya Tekstil ve Konfeksiyon Ltd. Sti.

Antalya Tekstil ve Konfeksiyon 1995 yilinda, dokuma kumas etek ve pantolon imalati
yapilmak tiizere kurulmustur. %50 Tirk ve %50 Hollanda ortakliginda Antalya Serbest
Bolge’de 90 kisi ve aylik 25.000 dikim kapasitesiyle tamamen ihracata yoOnelik iiretim
yapmaya baglamistir. 1999 yilinda su anda faaliyet gosterdigi, her tiirlii dokuma kumas
imalat: yapilan 6500 m” kapali alana sahip binasma tasinmus, bir siire sonra érme kumas
imalat1 ve ihracatina baslamistir.

Son olarak kendi biinyesinde 6rme ve dokuma grubunu ayirarak, 6rme grubu imalati i¢in
aylik 60.000 kapasite ve 100 personeliyle Today Tekstil Konfeksiyon adinda kardes firmasini
kurmustur. Bugiin her iki isletmede ve yikama boliimiinde toplam 500°iin {izerinde iggdren
caligmaktadir. Aylik ortalama 200.000 kapasiteyle dikim ve yikama yaparak imalatina devam
etmektedir.

Antalya Tekstil Hollanda ortakli bir firma oldugu i¢in ihracatinin tamamina yakinini
Hollanda’ya yapmaktadir. Son yillarda tekstilde yikamanin da éneminin artmasiyla beraber
yikama bdliimiinde yeni teknik ve teknolojileri uygulamaya baslayarak yikamada arastirma-
gelistirme ¢alismalar1 yapmaktadir ve agirlikli olarak kot (denim kumas) alaninda dikim ve
yikamada kendini gelistirerek son teknolojileri uygulamaktadir.

Antalya Tekstil, Antalya Serbest Bolge midiirligiiniin yapmis oldugu degerlendirmeler
sonunda Bolge icerisinde ‘2005 yilinda en cok personel istihdam eden firma’ ve ‘En iyi

Peyzaj Diizenlenmesine sahip firma’ olarak iki alanda 6diile layik goriilmiistiir.
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Antalya Serbest Bolge’nin en biiyiik ve en eski firmalan arasinda yer alan Antalya Tekstil,
Antalya ekonomisine sagladigi istihdamla biiyiik katkilarda bulunmaktadir. 350 isgéren
agirlikli olarak bayan etek, pantolon iiriinlerini liretmekte, tirlinlerin tamami Hollanda’ya ihrag
edilmektedir. Siparise dayali olarak her giin 1-2 tir tekstil iirlinii iretilip ayn1 giin yola

¢ikmaktadir. 1 tir, igindeki tekstil {irliniiniin cinsine goére 8000—12000 parca alabilmektedir.

3.6.2 Antalya Tekstil’de Isgoren Secimi ve Performans Degerlendirme

Antalya Tekstil’de isgorenler genellikle stajlardan, Is Kurumu ve gazete ilanlar1 vasitastyla
ise alinmaktadir. Aday isyerine geldiginde &ncelikle Is Talep Formunu doldurmakta, uygun
goriilen adaylar ikinci giin Imalat Miidiirii ile goriismeye alindiktan sonra deneme siirecine
tabii tutulmak iizere ise baslatilmaktadir. Ise baslatilirken kalabalik ortamlarda
calisilacagindan isletmenin doktor ve hemsireleri tarafindan saglik muayenesi yapilmaktadir.
2 ay siiren deneme siiresinde aday birim sefi tarafindan yakindan takip edilmektedir. Adayin
hem isi 6grenme kapasitesi, hem gosterdigi performans, hem de genel tavir ve davranislarinin
izlenmesiyle ise devam edip etmeyecegine karar verilmektedir. Deneme siiresi i¢inde olumsuz
davraniglar ve beklenenin altinda performans gosteren adaylar zaman kaybedilmeden
reddedilmekte, bu sayede isletmenin olumsuz yonde etkilenmesi dnlenmektedir. Reddedilen
bu adaylarin yerine yenileri denenmek iizere secilmekte ve bu sistem ile iggdren sayisinda
istikrar saglanmaya calisilmaktadir. Isletme bir iiretim tesisi oldugundan basvurular genellikle
vasifsiz adaylardan toplanmaktadir. Isletmede calistika ve gdsterdigi performans ve kendini
gelistirme kapasitesi dogrultusunda nispeten daha ustalik isteyen makine ve islere gecisler
yapilabilmektedir.

Isletmede performans degerlendirme genellikle iiretim-cikti birimlerine dayali olarak
yapilmaktadir. Isgdrenlerin saatte ¢ikardiklari is en tipik kriter olarak ele alinmaktadir. Birim
sefleri hep siparis icin isgorenlerin iiretimlerini takip etmekte ve cizelgelere islemektedir.
Uretim bant usulii oldugundan bir tezgahtan ¢ikan iiriin digerine ge¢mekte, arada zaman
kaybmin en diisiik seviyede tutulmasi gerekmektedir. Isgdrenlerden iistiin performans
gosterenler zaman zaman 6diil olarak zam alabilmektedir. Bu durum cok sik olmasa da ise
yeni baglayan isgdrenlerin en kisa zamanda uyum saglamalar1 agisindan isteklendirici bir

faktor olarak goriilebilir.
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3.6.3 Gelistirilen Karar Destek Sistemi

Bu béliimden itibaren gelistirilen KDS anlatilmaya ¢alisilacaktir. Oncelikle gelistirilen
KDS model tabanli olacaktir. Onceki béliimde ele alindigi gibi bir veritabanindaki bilgiler
cesitli kriterlere gore olusturulan modellere gore islenecek ve istenen ¢ikti saglanacaktir.
Sistemin tek bir bilgisayara kurulu olacag: diisiiniilmiis, bu nedenle ag ve internet gibi iletisim
ozellikleri eklenmemistir.

Gelistirilen KDS iggéren secimi ve performans degerlendirmesi ile ilgili oldugundan
oncelikle hangi asamalar1 kapsayacagimi belirtmek yerinde olacaktir. Heniiz insan
sagduyusuna sahip sistemleri gelistirmek olanaksiz oldugundan isgdren se¢imi asamasindaki
secim iglemi bir 6n eleme niteliginde ele alinabilir. Sistem mevcut bagvurularin belirlenen
secim kriterlerine gore degerlendirilmesi ve listelenmesi islevini yerine getirmesiyle, sonraki
asamada miilakat ve smmav agsamalari i¢in aday sayisini énemli ol¢iide azaltilmis olacaktir.
Benzer sekilde performans degerlendirme islemi de degerleyicilerin belirlenen faktorlere
isgoren icin uygun gordiikleri puani vermeleri ile toplam performans puanini hesaplayacak ve
goriintiileyecektir. Isgorenin farkli zamanlardaki performanslari bu sayede kolayca

karsilastirilabilecektir.

EE isgiren Secimi ve Performans Dedgerlendirme KDS = |EI|5|

ISGOREN SECIMIVE
PERFORMANS DEGERLENDIRME
KARAR DESTEK SISTEMI

‘Basvuru Islemleri: Performans Dederlendirme

isgiiren Secimi Performans Raporlari

isgiiren Bilgileri Uygulamadan Cik

Sekil 3.4 — Uygulamanin ana ekran goriintiisii
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Yukarida ele alinan islevleri yerine getirmek i¢in Microsoft Access programi ile bir veritabani
hazirlanmistir. Ms Access programi bilgisayarlarda yaygin olarak yiiklii oldugundan ve
herhangi bir ek dosya veya programa ihtiya¢ duymadigindan tercih edilmistir. Ayrica se¢im
islemleri ve performans degerlendirme i¢in yine Ms Access i¢inde bulunan Visual Basic (VB)
Kodlayicist kullanilmigtir. KDS’nin analiz modelleri VB programlama dili ile kodlanmis, bu
dilin getirdigi kullanish o6zellikler sayesinde kullanici i¢cin daha anlagilir ve kolay
kullanilabilir bir arayiiz hazirlanmas1 hedeflenmistir.

Sistem ilk ¢alistirildiginda ekran goriintiisii Sekil 3.4°deki gibidir. Bu ekran “Ana Menii”
olarak adlandirilabilir. Ana meniide sistem dahilinde yapilabilecek islemler yer almaktadir.
Bunlardan ilki olan “Basvuru Islemleri” segildiginde Sekil 3.5°de ekran gériintiisii gdsterilen
basvurularla ilgili form ekrana gelmektedir. Bu form lizerinde Kayit Ekle, Kayit Bul, Kayit
Diizelt, Kayit Sil, Kaydet butonlar1 dosya islemleri gerceklestirmek amaciyla, Yazdir butonu
gosterilen kaydin yazici ¢iktisini almak amaciyla kullanilmaktadir. Ana Menii secenegi ile bir
onceki ekrana geri doniilmekte ve Cikis butonu ile de sistemden tamamen ¢ikilmaktadir. Yeni
kayit eklenirken bagvuru bilgileri formdaki bos kutulara yazilarak doldurulmakta, kutular
arasinda gecis yapmak i¢in fare veya Tab tusu kullanilmaktadir. Kayit Bul ile istenilen kayit
bulunabilmekte, fakat giivenlik i¢cin kayit iizerinde herhangi bir degisiklik yapilamamaktadir.
Bu islem ancak Kayit Diizelt butonuna basilarak metin kutularinin aktif hale getirilmesiyle
yapilabilmektedir.

Ikinci siradaki Isgéren Secimi butonuna basildiginda isgoren secimi ile ilgili ekran
gbsterilmektedir. Burada kullanici segimde etkili olacak faktorleri gorebilmektedir. Istedigi
takdirde bu faktorleri ve puanlarin1 degistirebilmekte, yeni faktorler ekleyebilmekte ve artik
gecersiz olan faktori silebilmektedir. Faktorlerin altinda yer alan boliimde se¢imin yapilacagi
is pozisyonu ayarlanmakta ve asil ile yedek aday sayilar1 girilmektedir. Puanlamay1 Baglat
butonuna tiklandiginda kayitlar sistem tarafindan iglenerek bu goérev i¢in bagvuran adaylar
faktorlere gore puanlandirilmaktadir. Ornegin “dgrenim” faktorii okur-yazar, ilkokul,
ortaokul, lise, tiniversite, yiiksek lisans ve doktora seklindeki 7 ayri olasiliktan biridir. Aday
kendisine uyan segenege gore sirasiyla 10, 25, 45, 65, 85 veya 100 puan alabilmektedir.
Ogrenim faktoriiniin katsayis1 da 70 olarak ayarlandigindan ortaokul mezunu bir aday icin
hesaplanacak puan 45 x 70=3150 olmaktadir. Daha sonra her faktdr i¢in hesaplanan puanlar
toplam puana dahil edilmekte ve toplam puan sadelestirilmek amaciyla 50’ye boliinmektedir.
Yeni faktorler tanimlanabilmesi igin sistem bu sekilde tasarlanmis olup istenilen durumlarda
bu agirliklandirma iglemi farkli bicimde tasarlanabilir. Puanlama islemi yapildiktan sonra en
yiiksek puan1 alan adaydan itibaren asil sayisi kadar asil, yedek sayis1 kadar1 da yedek olarak

etiketlenerek liste olusturulmaktadir. Bu listenin bir 6rnegi Sekil 3.7°de verilmistir.
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Sekil 3.5 — Basvuru Islemleri Ekrani



B isgiiren Secim Kriterleri - |EI|5|
— Secim Fakkérleri
Faktdr Mo | Faktir Adi | Puani Eaktisr Ekla
LAk Deneyirn 50 —
|2 Crenim 70 -
HE Yabanci Dil 20 ety D
|4 Bilgisayar Bilgisi 20
| |5 Ehliyet 15 -
* Fakkdr Sil
=
Secim yapilacak gorewy: IMakineci ;l
Asil Sawvis: IID Puarlamay! _—
Yedek Sawvisi: |3| baglat
Sekil 3.6 — Isgoren secim kriterleri ekram
Bagvuru No Puan  Bagvurdudu G drev Asil - Yedek Ad Sovad
14 195 Malanec Azl Serdar Tufan
fill 175 Maldneci Asil famail Dayan
63 170 Makinect Al Ferhat Kizlca
fi2 170 Malanect Azl Fatma Yazio
il 160 Makinec Azl Hatice Balat
17 160 Makineci Asi] Ayse Yilmaz
59 150 Makineci Asi] ELf Altnleaya
15 145 Makinec Al Esin Alarol
58 140 Makineci Asi] Emine alomal
57 120 Makineci Asil Mazan Gitkgiz
fid 115 Makineci Tedel Muriye Cesur
fifl 110 Makineci Yedel Tugha Mege

Sekil 3.7 — Puanlama sonrasi hazirlanan aday listesi
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Sekil 3.8 — Isgoren Bilgileri formu
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Ana meniideki {iciincii secenek ile isgorenlerin bilgilerine ulasilmaktadir. isgéren arama,
bilgileri giincelleme, diizeltme, silme gibi islemler bagvuru islemlerindeki gibi yapilmaktadir.
Performans ile ilgili sadece performans puani gosterilmektedir. Daha ayrintili performans
verileri performans raporlar1 kisminda ele alinacaktir. Isgéren bilgilerine ulasmak KDS mizin
ana amaglarindan olmasa da isgoren bilgilerine ulasmak ve ekleme, diizeltme yapabilme
Ozellikleri sunmasi agisindan sisteme dahil edilmistir. Bu formun oOrnegi Sekil 3.8’de
verilmistir.

Performans degerlendirme butonuna tiklandiginda ekrana iki secenek gelmektedir. Ilki
performans degerlendirmesine esas alinacak faktorlerin belirlendigi formu a¢gmaktadir. Bu
formun goriinimii isgéren sec¢imindekine benzemektedir. Performansin bir¢ok boyutu
Olciilebildiginden buradaki faktor listesi daha ayrintili hazirlanabilmigtir. Buradaki faktdrler

ve agirliklart degistirilebilmekte ve yeni faktorler eklenebilmektedir.

-ioix
—Performans Fakkarleri

Faktér No | Faktdr Adi | Katsayr [« .
O 1 13 disiplini a0 iFakion Ekle:
|| 2 Ige devam B85
- 3 Snrum.luluk g0 Faktir Diizel
- 4/ Deneyim 80 |
|| & lligkiler 70
- B Werimlilik 908 Faktor Sil
- 7 Birim zamanda ig miktan 80
|| 8 Igin niteligi &0
|| 9 Mesleki bilgi 70 Wazge
|| 10 Genel kiiltir &0 -
|| 11 Igbirligi 50
H 12 Kendini geligtirme B0 Kaydet
|| 13 Yabanc dil a0

14| Sorun cizme ] hd

Sekil 3.9 — Performans faktorlerinin ayarlandigi ekran

Performans faktorleri bu ekranda ayarlandiktan sonra isgorenlerin performansinin
degerlendirildigi diger form agilmaktadir (Sekil 3.10). Bu formda yukarida belirtilen faktdrler
ve katsayilar1 kullanicinin gérebilmesi amaciyla listelenmekte, bu sayede baska bir belge veya
ekrana bakmasi gerekmemektedir. Kullanici degerlendirecegi isgéreni Kayit Bul butonu
yardimiyla bulur ve sonra degerlendirmeye geger. Degerlendirme esnasinda tarih, verilen

puan, faktoriin katsayis1 goriilmektedir. Faktor puani, faktoriin katsayisiyla kullanicinin takdir



66

9002 “NEMIsu] 12jujig |20 1SaYISIBAIU) ZIUApYY —
- [«10s alzod uniog g
Jabze s, 19priEYy Idawpua)ebag Jag niope 4 yaasupuajiadag 0 P 1IUEREA EL ||
09 auunéall wipuay z|
0% Biag| 11 B
0s ADYNA [aUag 0L ||
0 [T WRETEETON
0g iBnjapu wi| g ]
05 HEI{IL 51 BpUELIET LIWIT |2 ]
06 ALE A G B
d a u ¥ | 0! ETEENE ]
¥ 06 09 SO0z oLsk v || 06 wihauag § ]
H5 08 0s S00Z°0L°5L E || 0a HANLLInIDS |2 |
9/ 58 05 900z 0151 2 || GO Weaap as| 7 ]
£9 08 0 900z 01'SL L 4 06 wndisip &) | 4]
uend Jopjed [isiiesiey [ueng uapas | yuel | opoped ~ e | P 10PEd N
Ipus|iaba ] suewge 3|0 E] SUBULOE] —
896180 F2 _ Iyue | WnBo g m_,b_u____m_ =, WnBo g cmw:m}_ pefag __m._._._w__ P
I_ 123INn5 aWaua] —” _n__u___m..v__ =linlg| —4 _.m._.._m__.,__._.__w_m..v__ g 0L LEQ0E _ ap) g
iy nuap euy npze L ipiey Bp2 ‘luend susuuopad weido) _ 19pidey Ing miey

[=[3ar= SO FWIpUaIabag SUBLLIDIa 34 MUISAS Uauobs] - awnpuapabag suewn)iad 8

Sekil 3.10 — Performans degerlendirme ekrani
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ettigi puanin ¢arpiminin 100°de biri olarak hesaplanmaktadir. Ornegin Is disiplini i¢in faktor
katsayist 90 olarak verilmisken kullanici iggérene 100 {izerinden 70 veriyor. Bu durumda bu
faktorden 63 puan almis olur. Ayrica tiim faktorlerden ayri ayri alinan puanlar yine toplanarak
toplam performans puani ortaya ¢ikmaktadir.

Son buton olan performans raporlarina tiklandiginda gesitli rapor secenekleri ¢ikmaktadir.
Sicil No’ya gore, faktore gore, toplam performansa gore raporlar alinabilmektedir. Bunlarin

ornekleri Sekil 3.11, Sekil 3.12 ve Sekil 3.13°de verilmistir.

Ad Sovad Sicil No Faktaor Adi Puan HKatsanst Faktor Puani

Iamail Yetigen 200211023
Birim zamandaig miktan &0 aq 72
Deneyitn &0 an 54
Genel kitltir 50 50 25
Iiglaler &0 Tl 42
Iz Disiplini 70 ag A3
Ishirlid &0 50 30
Ize Devam an 25 Tt
I5in niteliZ F0 &0 56
Kendim Geligtirme 50 &l 30
Meslela hilm &0 Tl 42
Sorumluluk F0 &0 56
SOt CAZie 60 s0 3a
Verimlilik 70 a0 i3
Yabano dil 40 30 12

Sekil 3.11 — Sicil No’ya gore performans raporu



Sicil

200512350
198710022
200411209
200601113
200602235
200512324
200211023
200512364
200512302
200601090
200512351
200411202

Sicil

200211023
200411255
200411229
200411253
2004112355
200411223
200411241
200411225
200411251
200411253
2004112477
200411259
200411249

G orev

M akineci
I akineci
M akineci
M aldneci
M akineci
I danect
M akineci
I danect
I akineci
M akineci
I akineci
M akineci

Ad
Etmite
suna
Ayfer
Hatice
Zeldye
Fatma
Tatmail
Ferhat
Mazan
Elif
Kudret

Hatice

Sovad
(ralomal

Tapdemir
Saray
Bolat
Toktag
Yamo
Vetigen
Kizlca
Cikgiz
Altinyag
CCalar
Arica

Faktor Adi
Iz disiplini
I disiplim
Iz disiplim
Is disiplin
Iz disiplim
Is disiplin
Iz disiplim
Iz disiplin
I disiplim
Iz disiplini
I disiplim
Iz disiplim

Katsan Puan F. Puam

a0
aa
aa
aa
aa
a0
aa
a0
aa
a0
aa
aa

Sekil 3.12 — Performans faktoriine gore performans raporu

ad
Ismail
Murcan
Canan
Bamu
Sulrive
Kudret
Filiz
Sevda
Ahmet

Gl serin

Oz

Murgen

Mlizeyven

Soyad
Yetigen
Bulut
Sahin
Al
Cizdil
ralar
Gezic
il

Inei
Dogandz
Culden
Aloyal
Giltekan

g0 7
g0 T2
75 67
T 63
7 63
70 a3
7 63
a0l 54
]l 54
55 50
50 45
50 45
Performans
648
572
547
544

536

s

Sekil 3.13 — Toplam performansa gore performans raporu
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Isletmeler icin son derece onemli olan isgdren se¢imi ve performans degerlendirmesi
faaliyetleri uzun ve yorucu faaliyetlerdir. Giinlimiizde, bu asamalar1 olas1 hatalar1 en aza
indirerek ve tarafsiz olarak gergeklestirebilmek icin teknoloji destegi almak yerinde olacaktir.
Bilgisayar ortaminda calistirilacak olan KDS ve diger sistemler, sorunlar1 insanlardan daha
kisa zamanda daha nesnel bicimde tanimlayabilmekte ve ¢oziime ulastirabilmektedir. Bu
nedenle bu ¢aligsmada isgdren se¢imi ve performans degerlendirmesi faaliyetleri i¢in bir KDS
gelistirilmistir.

Gelistirilen KDS’de 6ncelikle basvuru yapan adaylar icin is tanimlarina ve gerekliliklerine
yonelik bilgiler alinarak bilgisayar ortaminda saklanmaktadir. Bosalan bir is pozisyonu ig¢in
secim yapilmas1 gerektiginde, bu pozisyon icin belirlenen kriterlerin agirliklari tespit edilerek
sisteme girilebilmekte ve adaylara sistemde kayith olan bilgileri dogrultusunda puan
verilmektedir. Puanlama islemi insan miidahalesine gerek kalmadan sistem tarafindan
yapilmakta ve adaylar en yiiksek puan alandan en disik puan alan adaya dogru
siralanmaktadir. Bu agamada ayrica ige alinacak kisi sayisina gore, listelenecek asil ve yedek
sayilar1 da sisteme girilmekte, sadece asil ve yedek olarak isaretlenen kayitlarin listelenmesi
saglanmaktadir. Yapilan bu islemler, ¢cok sayidaki aday arasindan istenilen sayida ve alim
yapilacak isin gerektirdigi niteliklere en uygun kisilerin kisa siirede belirlenmesi acisindan
onemlidir. Ayrica yorucu ve belirli bir iggiici gerektiren asamalarin zahmetsizce agilmasi
isletme kaynaklarinin etkin kullanimina y6nelik bir katk: olarak goriilebilir.

Sistemin ikinci islevi, mevcut isgorenlerin performanslarinin degerlendirilmesinde ve
izlenmesinde kolaylik saglamasidir. Bu islev i¢in performansi degerlendirecek kisi onem
kazanmaktadir. Degerleyici isgorenleri yakindan takip etmeli ve onlari nesnel olarak
degerlendirebilmelidir. Bilgisayarlar insan sezgi ve sagduyusuna sahip olmadiklarindan
performans degerlendirmesinde kullanim alanlar1 kisithdir. Gelistirilen KDS, mevcut
iggorenler i¢in belirlenen kriterlerin agirliklandirilmasina olanak vermektedir. Bu kriterler isin
yapilmasinda etkili olan faktorleri kapsayacak sekilde istenildigi kadar artirip
azaltilabilmektedir. Farkli gorevler icin g6z Oniinde bulundurulacak kriterler farkli
olacagindan, bu ozellik sisteme esneklik kazandirmaktadir. Ileride terfi ve iicret
politikalarinda kullanilabilecek olan performans degerlendirme sonuglari istenildigi takdirde
cikti olarak alinabilmekte veya bilgisayar ortaminda saklanabilmektedir. Terfi ve iicret
sistemleri bu ¢calismanin kapsaminda olmadiklarindan ele alinmamislar ve gelistirilen sisteme

dahil edilmemislerdir.
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Sonug olarak bu ¢alisma dahilinde, isgéren secimi ve performans degerlendirmesi igin bir
temel bir KDS modeli gelistirilmistir. Sistem ana amagclar1 olan bir aday havuzundan istenilen
niteliklere sahip belirli sayida adayin secilmesini ve mevcut isgorenlerin performanslarinin
kaydedilmesi ve izlenmesi iglevlerini yerine getirmektedir.

lleride yapilacak c¢alismalarda basvurularin internet ortaminda adaylarin kendilerinin
girmesi saglanabilir. Bu sayede daha fazla sayida ve farkli nitelikte adaylarin bagvurular
degerlendirmeye dahil edilmis olacaktir. Buna ek olarak adaylarin isletmeye gelmelerine
gerek kalmayacak ve bagvurular adaylar tarafinda girileceginden bu goérev i¢in bir isgorenin
calismasi gerekmeyecektir. Fakat bu noktada adaylarn bilgisayar kullanmas1 gerekeceginden
bazi sikintilarin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olabilir. Bu 6zellik disinda bir terfi ve iicret
sistemi tasarlanarak performans degerlendirme sonuglar1 bu sistem igin girdi saglayacak
sekilde kullanilabilir. Bu sayede bilgi toplanmasindan karar vermeye kadar uzanan bir siireg
sisteme dahil olacagindan, karar siirecinin daha biiyiik oranda kapsanmasi saglanabilir. Bir
diger ozellik olarak, ise devam ve ¢ikti miktar1 gibi c¢esitli cihazlarla takip edilebilen
faktorlerin bilgisayar ortamina aktarilarak sistem tarafindan iglenmesi s6z konusu olabilir.
Teknolojik altyap1 gerektiren bu sistemlerin maliyetleri azaldikca isletmeler tarafindan daha

¢ok kullanilmaya baslayacag diisiiniilmektedir.
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EK 1 — Antalya Tekstil is Talep Formu

ANTALYA TEKSTIL VE KONF. IML. SAN. iTR. VE KOZM. URN. PAZ. iC VE DIS TiC. LTD. STi.

iS TALEP FORMU

1. Butalepname el yazisi ile doldurularak imzalanacaktir.
2. Bu talepnamenin doldurulmasi miiracaat sahibine higbir sekilde taahhiitte bulundugumuz anlamina
gelmemektedir.

ADINIZ / SOYADINIZ:
DOGUM YERI VE TARIHI:
OGRENIM DURUMUNUZ:
BABA ADI:

MEDENI HALINiZ:

AILE MEVCUDUNUZ:
BILDIGINiZ YABANCI DiL:
ASKERLIK DURUMUNUZ:
EV ADRESINiz:

TELEFON NUMARANIZ:

CALISTIGINIZ iS YERLERI

ISYERININ ADI TELEFONU GOREVIiNiz SURESiI  CIKIS SEBEBI

GEREKIRSE MESAI DISI CALISIR MISINIZ?
ISTEDIGINIZ GOREV TURU?

NE ZAMAN ISE BASLAYABILIRSINiZ?
SiZE ULASABILECEGIMIZ TELEFON
REFERANSLARINIZ

ISYERIMIZDE KIMLERI TANIYORSUNUZ?

UYARI:

Deneme siiresi 2 (iki) aydir.

Deneme siiresi icerisinde begenilmediginiz takdirde hicbir mazeret belirtmeksizin isinize son
verilebilir.

izinlerin 1 (bir) giin 6nceden yetkili Kisilere bildirilmesi sarttir.

izin almaksizin veya hakh bir sebebe dayanmaksizin ardi ardina 2 (iki) is giinii veya bir ayda 3
(ii¢) isgiinii ise gelmediginiz takdirde is akdiniz, is Kanunu2na gore feshedilir.

Isten Cikisimz; is Kanunu’nun 17. Md. sinde belirtilen 6 Aya kadarki siirede IKI HAFTA, 6
Aydan 1,5 Yila kadar olan ¢ahsma icin DORT HAFTA, 1,5 Yildan 3 Yila kadarki calisma icin
ALTI HAFTA, 3 Yildan fazla siiren calismalar icin SEKiZ HAFTA 6nceden haber vermek
zorundasimz. Belirtilen bu yasal siirelerde haber vermeden ayrilanlar isverene, bildirim siiresine
iliskin iicret tutarinda tazminat 6demeyi pesinen kabul eder.

Bu is talep formunu imzalarken isyerimizin herhangi bir taahhiidii olmadigini, ancak
miiracaatinizin neticesinde vasfiniza uygun bir is oldugu takdirde isleminizin yapilacagim
bilmelisiniz.

Yukarida doldurdugum bilgilerin dogru oldugunu, yanhs bilgi vermem halinde is akdinin feshine

neden olacaginy, isyerinin ugrayabilecegi maddi, manevi zarar-ziyandan mesul oldugumu, isyerinin
bugiine kadar koymus oldugu ve koyacagi biitiin yonetmelik hiikiimlerine riayet taahhiidiinde bulunarak,
benden istenilen resmi evraki hazirlama taahhiidii ile ise basvuru formunu dikkate almamz arz ederim.

TARIH:
IMZA:

GORUSMEYi YAPAN:
KANAATI: BOLUMUNDE:
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MODEL: DARAL MODEL NO:W0501010 BANT:5 TARIH:15.12.2005
AD-SOYAD MAKINA |YAPILAN iSLEM 1 2 3 | ORTALAMA |TOPLAM | SAATLIK
ZAMAN ADET
Songul Tirkmen 5, Iplik |iist parga catma 14 13 13 13 18 200
Sevda Gul Bayblok (3. parca 41u 30 31 30 30 40,95 88
v Bayblok |4. parga ¢catma 40 41 40 40 54,45 66
Havva Aydogmus Bayblok |3. par¢a catma 16 29 20 22 29,25 123
o Bayblok |2. parga ¢catma 23 23 23 23 31,05 116
Tugba Mese Bayblok |en alt parga 35 62 67 55 73,8 49
Nuriye Cesur 3, Iplik  |3. parga 30 25 25 28 26 35,1 103
Ayfer Yildirm 3, iplik  |3. parga 3l0 26 27 30 28 37,35 96
Ayfer Saray DUz en alt parga blzgu 50 51 50 50 67,95 53
Ayse Yildiz DUZ 1. ve 4. parga blzgi 35 35 29 33 44,55 81
Suna Tasdemir DUZ 3. parga pile 31 33 33 32 43,65 82
Nazmiye Birol DUZ 2. parca buzgu 45 39 29 38 50,85 71
Zekiye Polat DUz 5ile 4 ekleme 119 | 97 98 105 141,3 25
Leyle Ozdemir DUZ 5ile 4 ekleme 93 96 96 95 128,25 28
Glilistan Baran DUz 4 ile 3 ekleme 86 71 75 77 104,4 34
Fatma Durmus DUz 4 ile 3 ekleme 95 95 97 96 129,15 28
Kudret Cakir DUZ 3ile 2 ekleme 97 | 118 | 118 111 149,85 24
Fatma Yazici DUZ 3ile 2 ekleme 91 | 109 | 109 103 139,05 26
Nazan Gokgoz DUz 2 ile 1 ekleme 92 96 96 95 127,8 28
Mujgan Tozluyurt DUZ 2ile 1 ekleme 100 | 101 | 104 102 137,25 26
Melek Sevki 5, Iplik |yan catma 40 41 40 40 54,45 66
Hatice Arica DUZ kemere lastik tutturma 25 26 25 25 34,2 105
Ferhat Kizilca DUz 5ile 4 ekleme 140 | 135 | 135 137 184,5 20
Elif Altinkaya DUz etiket takma 25 25 26 25 34,2 105
Aysegul Toktas 3, Iplik |kemere lastik takma 50 61 64 58 78,75 46
Murat Gur DUz kemer kapama 40 40 41 40 54,45 66
Emine Cakmak Bayblok |etek ucu 3l 30 31 30 30 40,95 88
Hatice Bolat Bayblok |etek ucu 3IU 55 50 50 52 69,75 52
TOPLAM ZAMAN 1499 |sn
iSIN CIKIS SURESI 24 dak
MAKINACI SAYISI 26 adet
TOPLAM iS ADEDI 1568 |adet
TOPIAM IS ZAMANI 24 saat
SAATLIK ADET 65 adet
GUNLUK ADET 650 adet
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Adive SOYADI : Serdar URHAN
Dogum Tarihi ve Yeri : 1979 - Ankara

Medeni Durumu : Bekar

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise : Mehmet Emin Resulzdde Anadolu Lisesi
Lisans Diplomasi : Cankaya Universitesi — Bilgisayar Miihendisligi
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