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OZET

Gilinlimiizde bilgi teknolojilerinin gelisimi ile birlikte bilgiye erisimde ve bilgiyi
kullanmada her gecen giin yenilikler ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte gelisimini
siirdiiren diger bir konu ise insan kaynaklaridir. Insan kaynaklari alaninda yapilan
caligmalar diger alanlardaki ¢aligsmalar gibi bilgi teknolojileri ile desteklenmektedir.
Insan kaynaklar1 faaliyetlerinden olan personel se¢imi, her isletme igin stratejik bir
Ooneme sahiptir. Bu nedenle personel secim islemleri, konusunda uzman kisiler

tarafindan yapilmalidir.

Yapay zekanin bir alt alan1 olan uzman sistemler ile bir takim problemlerin ¢6ziimii
icin uzmanlarin bilgileri ve ¢ikarsama yontemleri modellenebilmektedir. Bu ¢alismada,
internet sayesinde bilgiye her yerden ulasilabilindigi bir donemde, stratejik bir 6neme
sahip personel se¢im siireci i¢in uzmanlarin verebilecegi kararlara en yakin karar
destegini sunan bir uzman sistem gelistirilmistir. Bu sayede personel se¢iminde ortaya
cikabilecek siibjektif diisiinceleri ve kararlar1 en aza indirebilmek ve isletme icin en

dogru kararin verilmesini saglamak miimkiindiir.

Gelistirilen sistemde uzmanlarin islerinin de kolaylastirilmasi diisiiniilmiis ve bunun
icin sistem web tabanli olarak gelistirilmistir. Bu sayede adaylarin kendilerine ait
bilgileri internet tizerinden sisteme girmeleri saglanarak uzmanlarin adaylara ait bilgileri
sisteme aktarmak zorunda olmasinin 6niine gecilmistir. Ayrica uzman sistem gelistirme
sirasinda karsilagilan en biiyiikk zorluk olan bilginin uzmanlardan elde edilmesi
problemi, uzmanlara bilgiyi dinamik olarak ekleyebilmeleri ve bu bilgiler iizerinde
degisiklik yapabilmelerini saglayan sistem ile ortadan kalkmistir. Boylece yazilim
bilgisine sahip olmayan bir insan kaynaklart uzmani bile sisteme bilgileri

girebilmektedir.

Giris bolimiinde calismanin amaci, kapsami ve arastirma ile ilgili metodolojiye
iliskin bilgiler verildikten sonra, birinci boliimde personel se¢im siirecine ve bu kavram
ile ilgili literatiirde yer alan bilgilere yer verilmistir. Ikinci bdliimde uzman sistemler

hakkinda bilgi aktariimaktadir. Bu bdliimiin sonunda uzman sistemlerin personel
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seciminde kullanimi ve bu konuda yapilan ¢alismalara deginilmistir. Ugiincii béliimde
ise gelistirilen uzman sistemin yapisi, kullanimi anlatilmig, bu konuda O6rnekler
verilmigtir. Uzman sistemin ¢alismasi ve sonuglari 6rnek bir senaryo ile gosterilmistir.
Calismanin sonunda gelistirilen sistemin bir isletmede kullanilmasi ile isletmeye bilgi
teknolojileri konusunda katki saglanacagi Ongoriilmiistiir. Ayrica isletme ve aday
acisindan maliyetlerin diismesi saglanacaktir. Daha sonra kullanilmasi i¢in aday

bilgileri veritabaninda saklanmaktadir.

Sistemin gelistirilmesi i¢in nesneye yonelik programlama yaklagimi kullanilmistir.
Bu yontem .NET teknolojilerinden ASP.NET ve C#NET programlama dilleri
kullanilarak gerceklestirilmistir. Sistemde veritabani yonetim sistemi olarak Microsoft
SQL Server 2008 kullanilmigtir. Sistemde kullanicilarin bilgilerini girip basvurularini
yapabildigi web arabirimi bulunmaktadir. Yonetici i¢in tasarlanan arabirimde ise
pozisyon islemleri modiilii, test islemleri modiilii, soru islemleri modiilii, basvuru
puanlama modiilii, test puanlama modiilii, aday bilgilerini gosterme modiilii ve

degerlendirme modiilii yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Personel Se¢imi, Uzman Sistemler,

Web, Bilgi Tabanli Sistemler.
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ABSTRACT

Nowadays with the development of information technology, every day innovations
occur in access to information and using information. However, another issue that
continues its development is human resources. The studies in the field of human
resources are supported by information technologies as in other areas. Personnel
selection activitiy of the human resources has a strategic importance for each business.

Therefore, the personnel selection process should be carried out by experts.

With the artificial intelligence-based expert systems information and inference
methods of the experts can be modeled to solve some problems. In this study, at a time
that accessed to information from anywhere through the internet, an expert system was
developed to offer closest decisions to the decision of experts can provide for personnel
selection process that has a strategic importance. In this way, it is possible to decrease
the subjective opinions and decisions that could arise in the personnel selection and

ensure the right decision for business.

Facilitating the work of experts in the developed system has been considered and so
system was developed as in web-based. In this way, applicants are provided to enter the
information about themselves into the system over the internet. This prevents experts to
transfer information about applicants to the system. Moreover, the greatest difficulty
during expert system development, the problem of acquiring the information from
experts is solved by the system which provides adding the information dynamically and
can change these information. So a human resource expert who has no information

about software can enter the information to the system.

After the information about the purpose, scope and the methodology of the study is
given in introduction section, information about personnel selection process in literature
is given in first section. In the second section, information on expert systems are
transferred. At the end of this section, the use of expert systems in the selection of
personnel and studies on this issue has been addressed. In third section structure and the

usage of the developed expert system has been explained and examples are given in this
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issue. Expert systems and the results of the study are shown with a sample scenario. At
the end of the study, by using the developed system in a business contribution to
information technology in business has been envisaged. Moreover, business and
applicants will be provided in terms of costs to fall. For later use information about

applicants is stored in the database.

For the development of system, object oriented programming approach was used.
This method has been realized by using . NET technologies with ASP.NET and C #.
NET programming languages. Microsoft SQL Server 2008 is used in the system as the
database management system. There is a web interface that users can enter information
about them and make contact. There are position process module, test process module,
question process module, application scoring module, test scoring module, applicant

information module and assessment module in the interface designed for executives.

Key Words: Human Resources Management, Personnel Selection, Expert Systems,

Web, Knowledge Based Systems.
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ONSOZ

Gelisen teknoloji insanlarin iglerini daha kolay yapmalarini saglamaktadir. Hayatin
her alaninda kullanilan bilgisayarlar1 insan kaynaklar1 yonetiminde ve 6zellikle personel
seciminde kullanmak bu konuda calisan kisilerin islerini biiylik oranda kolaylagtirmakta
ve onlara diger islerinde kullanabilmeleri i¢in zaman yaratmaktadir. Uzman sistem
teknolojileri kullanilarak gelistirilen bu sistem ile se¢im sirasinda ortaya g¢ikabilecek
stibjektif bakis acisinin Oniine gegilerek, yapilacak olan degerlendirmeler tarafli

olmaktan ¢ikacak ve olasi hatalarin dniine gecilebilecektir.

Bu calismanin hazirlanmasinda destek veren, bilgi ve tecriibelerini paylasan ve

yonlendiren tez danismanin Saym Yard. Dog. Dr. Metin Oner’e ¢ok tesekkiir ederim.
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GIRIS

Isletmelerin faaliyet alanlarinda gdstermis olduklar1 basar1 sahip oldugu personelin
bilgi, beceri ve yetenekleri ile iliskilidir. Bu yiizden insan kaynaklari isletmelerin en
onemli unsurudur. Personel se¢imi isletmeler i¢in lizerinde titizlikle durulmasi gereken
bir konudur. Insan kaynaklar yonetimi, isin gereklerine en uygun adaym bulunup ise
alimmasi1 icin ¢ok cesitli yontemler izlemektedir. Bu yontemlerin etkin bir sekilde

kullanimi insan kaynaklar1 biriminin uzmanlik alanina girmektedir.

Giliniimlizde uzman sistemlerin miithendislik, tip, iiretim, fen bilimleri, yonetim gibi
yaygin oldugu bir¢ok alan vardir. Bunlarin yani sira uzman sistemler isletmelerde de
yaygin bir kullanim alani bulmaktadir. Uzman sistemler igletmelerde bir¢cok alanda

kullanim imkani olan sistemlerdir.

Insan kaynaklar1 alaninda kullanilan uzman sistemler yéneticilere sec¢me,
yerlestirme, rotasyon, egitim, licret sistemleri, is siniflandirmasi, kariyer yonetimi vb.

konularda en uygun kararlar1 verebilmelerine yardimei olabilmektedir.

Calismamizda uzman sistemlerin, insan kaynaklari uygulamalarindan birisi olan
personel seciminde kullanilmasi i¢in bir sistem gelistirilmistir. Calismanin konusu olan
personel se¢imi, bir i§ i¢in bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun adayin
belirlenmesi siirecidir. Bu sliregte eleman alinacak isin gerektirdigi niteliklere uygun,
isletmeye uyum saglayabilecek, isinden yiliksek doyumu elde edecek, ise ve isletmeye
bagli olacak iggoreni bulup onu ise yerlestirme hedeflenmektedir. Uzman sistemleri ise
“Konusunda uzmanlagsmis insanlarin bu uzmanliklarin1 kullanarak aldig1 kararlari
modellemek ve taklit etmek i¢in belirli bir alan ile ilgili bilgilerin bulundugu bir yapiya
sahip ve bu yapiyr kullanarak ¢ikarimda bulunup sonuca varan bilgisayar

programlaridir” seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Calismanin amaci, internet sayesinde bilgiye her yerden ulagmanin miimkiin oldugu
bir donemde, stratejik bir Oneme sahip personel se¢im siireci i¢in uzmanlarin

verebilecegi kararlara en yakin karar destegini sunan bir uzman sistem



gerceklestirmektir. Bu sayede personel seciminde ortaya ¢ikabilecek siibjektif
diisiinceleri ve kararlar1 en aza indirmek miimkiin olacak ve isletme i¢in en dogru karar
verilecektir. Ayrica bu sistem sayesinde ise basvuru alma ve alinan bu bagvurulari

degerlendirme icin ortaya ¢ikan maliyetler ortadan kalkacaktir.

Sistem tasarlanirken ve gelistirilirken web tabanli olmasi diisiiniilmiistiir. Burada
amag, internet iizerinden adaylarin sisteme erigsebilmelerini ve basvuruda bulunarak
gerekli olan testleri cevaplamalarini saglamaktir. BOylece aday isletmeye gelmek
zorunda kalmayacak, zaman ve maliyet agisindan tasarruf saglayacaktir. Yonetici
acisindan bakarsak platformdan ve bulundugu yerden bagimsiz olarak, yonetici, yapmak
istedigi degerlendirmeleri isletme icinden yapabildigi gibi isletme disindan da
yapabilme olanagia sahiptir. Her adayin kendisinden istenilen bilgileri internet
araciligiyla sisteme girmesi ve testleri de bu ortamdan ¢ozmesi insan kaynaklari
personelini diger sistemlerde olan kagit {izerindeki bilgileri sisteme aktarma
islemlerinden kurtarmaktadir. Burada sistemin gelistirilmesinin temel amaglarindan
olan zamandan ve isgiliciinden tasarruf edilmektedir. Sisteme dahil olan adaylarin
bilgileri sistemde saklandigi i¢in herhangi bir ihtiya¢ durumunda bu bilgiler tekrar

kullanilabilir.

Sistem gelistirme sirasinda biitlin yapmin ve tim modiillerin dinamik olmasi
saglanmigtir. Bu yoOntemle sistemde yer alan bilgilerin yonetici tarafindan istenilen
herhangi bir anda ekleme, ¢ikarma, giincelleme gibi islemlerden gecirilmesi

miimkiindiir. Bu yapinin yoneticiye esneklik kazandirmasi hedeflenmektedir.

Sistemin gelistirilmesinde diger bir amag ise her adayin istedigi ve gerekli bilgilerini
sundugu birden fazla pozisyon ic¢in degerlendirmesini yapmaktir. Bu sayede bir
pozisyon i¢in uygun olmayan bir adayin baska bir pozisyon i¢in uygun olmasi durumu

da degerlendirilmis olacaktir.

Basvuruda bulunan her adaya ayni sorular sorulup cevaplar ayni yontemle
degerlendirildigi icin sistemin objektif olmasi saglanmistir. Bu dogrultuda personel

secim siirecine gelebilecek elestirilerin Oniine gegilmesi hedeflenmektedir.



Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan baktigimizda ¢ok 6nemli bir konu olan
raporlamanin bu sistem ile istenilen diizeyde olmasi amaglanmaktadir. Bunun ig¢in
sistemin olusturdugu raporlar yonetici tarafindan dinamik olusturulabilmekte herhangi
bir zamanda veya kosulda dinamik olarak degistirilebilmektedir. Ayrica bilgi

teknolojilerinin isletmelerde kullanilmasi, pazarda isletmenin sayginligini arttiracaktir.

Calismada, oncelikle yapilan literatiir aragtirmalarindan elde edilen personel se¢imi
ve uzman sistemler hakkindaki bilgiler sentezlenecek ardindan uzman sistemlerin

personel se¢iminde kullanilmasina yonelik arastirma sonuglari aktarilacaktir.

Uygulamada ise .NET teknolojilerinden ASP.NET ve C#NET programlama dilleri
kullanilarak nesneye dayali programlama mimarisi ile program gelistirilmistir. Sistemde

uzman sistem uygulamalarinin ileri zincir ¢ikarim 6zelliginden yararlanilmistir.

Gelistirilen sistemde verileri ve bilgileri saklamak i¢in Microsoft SQL Server 2008
veritabani yonetim sistemi kullanilmistir. Olusturulan yapida nesneler arasi iligkiler

tanimlanmis ve veritabaninda tablolar arasinda bu iligkiler kullanilmistr.

Caligmada programin yapisina, birinci boliimde yer alan personel se¢im siirecinde
kullanilan yontemler 1s1k tutmustur. Sistem gelistirilirken uzmanlardan bilginin elde
edilmesinin gii¢liigii g6z onilinde bulundurularak bu bilgiler uzmanlardan alinip sisteme
entegre edilmesi yoluna gidilmemistir. Bunun yerine sistemi kullanacak olan
uzmanlarin degerlendirme kriterlerini, ilgili testleri ve testlerin degerlendirme puanlarini
girmeleri saglanmistir. Kullanilan testlerin puanlamasi sirasinda agirlikli puan yontemi
kullanilmigtir. Bu yontemi kullanmamizin temel sebebi ise birbirine yakin olan veya esit

kosullardaki kisilerin arasinda ayirim yapilabilmesini saglamaktir.

Program1 kullanan insan kaynaklar1 yoneticisi veya calisani, sistemde Oncelikle
pozisyon tanimlamasi yapmalidir. Daha sonrasinda secim siirecinde kullanilmak {izere
testleri eklemeli ve bu testlere cevaplariyla birlikte sorular1 eklemelidir. Programda
testler iki boliimden olusmaktadir. Bunlar genel Ozelliklerin yer aldig1 basvuru testi,
digeri ise pozisyonun is gereklerine gore kullanilmasi istenen zekd, yabanci dil,

bilgisayar bilgisi ve kisilik testleri gibi testlerdir. Puanlama isleminde ise kullanici ayri



ayr1 biitiin testlerin barindirdig1 sorularin cevaplarina ait puanlamay1 yapabilmektedir.
Pozisyon ekleme isleminde yer alan test atama islemi de hangi pozisyon i¢in hangi
testler uygulanacak onlarin belirlenmesidir. Degerlendirme ve rapor alma ise iggdren
temin edilecek olan pozisyon i¢in bagvuran ve gerekli bilgileri giren adaylar arasindan
yapilan puanlama ve degerlendirme neticesinde en yiiksek puani alan kisi ya da kisileri
belirleme islemidir. Bu islem sirasinda sistemde dinamik olarak cesitli raporlar
olusturmak ve bunlar1 daha sonra kullanmak {izere rapor yapilarini kayit altina almak

miumkindiir.

Sistemi kullanacak olan iggdren adaylari ise web arabirimi sayesinde isletmeye
bizzat gelmeden, internete bagli bir bilgisayarin oldugu herhangi bir yerden
basvurularin1 yapabilmektedir. Aday oncelikle sisteme bir takim bilgilerini girerek {iye
olmalidir. Sisteme giris yontemi kontrollii oldugu i¢in her adayin kendine ait bir
kullanict adi1 ve sifresi bulunmaktadir. Kullaniciya sifresini unutmast durumunda
hatirlatma hizmeti de sunulmaktadir. Sisteme kayit olan kullanic1 daha sonra kendine ait
bilgileri sisteme girmeli ve bagvurmak istedigi pozisyonu se¢melidir. Segilen pozisyona
gore adaymn meniisiine cevaplamasi gereken testler eklenecektir. Bagvuru testine ait
bilgilerin degisme ihtimali oldugu icin bu bilgiler kullanici tarafindan daha sonra
degistirilebilecek formatta sistemde sunulmaktadir. Fakat adaymn cevaplayacagi diger
biitiin testler o zaman dilimindeki durumu yansittigi i¢in bir kere cevaplanan test
“cevaplarimi kaydet” isleminin ardindan bir daha degistirilemeyecektir. Sectigi
pozisyona gore cevaplamasi gereken testlerin tamamini cevaplamak adayin diger
adaylarin  Oniline ge¢mesini saglayacaktir. Bu dogrultuda adayin sistemde

cevaplanmamus bir test birakmamasi gerekmektedir.

Calisma sonunda gelistirilen program, insan kaynaklart uzmaninin personel
seciminde miilakata kadar olan siirecini modellemektedir. Gelistirilen sistemi bir
program olarak diisiinmekten ziyade sistemi bir siire¢ ya da personel se¢im siirecinin bir

pargasi olarak gérmek miimkiindir.

Yukarida amag ve yontemleri belirtilen ¢alismanin birinci boliimiinde, isletmelerde
insan kaynaklar1 faaliyetlerinin en 6nemli konularindan birisi olan personel sec¢imi

hakkinda bilgi verilmistir. Personel se¢iminin énemi vurgulanmis, ardindan personel



secim siireci aktarilmistir. Bu siire¢ igerisinde, Oncesinde yapilmasi gereken on
caligmalara deginilmis, ardindan siirecin temeli olan aday toplama anlatilmistir. Bu
noktada aday toplama siireci iki temel baslik altinda incelenmistir; birincisi i¢
kaynaklardan aday toplama digeri ise dis kaynaklardan aday toplama yontemleridir.
Aday toplama siireci anlatildiktan sonra personel se¢im siirecinin agamalari
aktarilmistir. Bu baslik altinda ise bagvuru formlarinin degerlendirilmesi, adaylara
uygulanan psikoteknik testler, is goriismesi, referanslarin arastirilmasi, saglik kontrolii

ve ise yerlestirme konular1 incelenmistir.

Uzman kisinin bilgisini kullanma ve akla dayanmasini modelleyen uzman sistemler
hakkinda bilgi ikinci bdliimde yer almaktadir. Bu béliimde uzman sistemler tanitilip
ozellikleri hakkinda bilgi verilmistir. Uzman sistemlerin diger programlardan farklarina
deginilip uzman sistemlerin yararlarindan bahsedilmigtir. Uzman sistemin yapisi ve
uzman sistemleri olusturan o6geler hakkinda bilgi verilmistir. Bu 06geler, ¢ikarim
mekanizmasi, bilgi tabani, kullanict arabirimi ve kullanicilardir. Ayrica bu bdliimde
uzman sistemin geligtirilmesi adimlar1 incelenip gelistirme sirasinda dikkat edilmesi

gereken konular anlatilmistir.

Uzman sistemlerin temeli olan bilgiye ikinci bdliimde yer verilmistir. Bu boliimde
bilgi miihendisinin bilgi tabanin1 olugturmak i¢in yapmasi gereken adimlar aktarilmistir.
Bu adimlari, disiplin alaninin belirlenmesi ve problemin tanimlanmasi, bilginin elde
edilmesi, bilginin sunulmasi yonteminin belirlenmesi ve sunulmasi olarak belirtmek
miimkiindiir. Burada deginilen yontemler bilginin uzman sistemler icerisinde

sunulmasinin yontemleridir. Bu yontemleri asagidaki gibi siniflandirabiliriz:

e Uretim Kurallari

e (atilar

e Semantik Sebeke Yapisi

¢ Birinci Sira Yiiklem Mantig1
e Yazi Tahtas1 Yontemi

e Ornekler ile Bilgi Tabam Olusturma



Bu boliimiin devaminda uzman sistemlerin kullanim alanlar1 anlatilmistir. Konunun
ardindan bu ¢alismanin temel amaci olan uzman sistemlerin personel sec¢iminde
kullanilmast islenmistir. Personel se¢im yontemlerinin yetersizliklerine deginilip
gelistirilen uzman sistemin yararlar1 anlatilmistir. Gelistirilen her sistem ve modelin
faydalar1 oldugu gibi bazi dezavantajlarinin da oldugunu goéz ardi etmek miimkiin
degildir. ikinci bdliimiin sonunda personel segimi igin gelistirilen uzman sistemler ve

uzman sistem modelleri hakkinda yapilan caligmalara ait literatiire yer verilmektedir.

Calismanin U¢iincii boliimiinde .NET teknolojileri ve Microsoft SQL Server 2008
kullanilarak gelistirilen uzman sistem anlatilmistir. Ayrica gelistirilen uzman sistemin
yapist, kullanimi aktarilmis ardindan drnek bir senaryo uygulanmistir. Ornek senaryoda
programin bir XYZ isletmesinde kullamldig1 kabul edilmistir. Isletmede ortaya ¢ikan
yazilim miihendisi a¢i81 i¢in adaylarda gerekli olan Ozellikler belirlenmis ve sisteme
girilmistir. Dokuz adaydan bagvuru alinmis ve bagvuru i¢in adaylardan bagvuru,
ingilizce, genel yetenek ve zeka, kisilik, yazilim miihendisi bilgi ve beceri testlerine

yanit vermesi istenmistir. Sonugta ise alinmasina karar verilen aday agiklanmistir.

Sonug¢ bdliimiinde sistemin kullanilmasi ile 6ngoriilen yararlar ortaya konmustur.
Sistemin kisitlar1 aktarilmistir. Sistemin gelistirilmesi i¢in gelecek planlarina yer

verilmigtir.



BIRINCIi BOLUM

PERSONEL SECIMi

1.1. PERSONEL SECIiMi

Personel se¢imi, bir is i¢in bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun
adayin belirlenmesi siirecidir. Bu siiregte temel ilke “Dogru ise dogru adam” se¢mektir.
Bu temel ilkeye bagli olarak isin niteliklerine uygun, isletmeye uyum saglayabilecek,
isinden yiiksek doyumu elde edebilecek, isletme kiiltiiriine bagli eleman1 segme ve ise

yerlestirme hedeflenir.

Personel se¢imi igletme agisindan stratejik bir karardir. Personel se¢iminde yasanan
yanhishiklarin verimlilik, karlililk ve maliyet gibi gelecekte isletmenin basarisini
belirleyen olgiitler lizerinde dogrudan etkili oldugu goz ardi edilmemelidir. Nitekim
literatlirde personel se¢iminin isletme ve isgdren acisindan Onemi incelenmis, ortaya

cikabilecek sonuglar irdelenmistir.

Bir isletmenin sahip oldugu iiretim faktdrlerini yonlendiren ve isletmenin basarili ya
da basarisiz olmasinda belirleyici olan en 6nemli 6ge insan giiciidiir. Bu nedenle,
isletmeler amaglarina katkida bulunacak, isletmeyi basariya tasiyacak diizey ve
yetenekte bulunan insan giiciinii istihdam etmeye calismaktadirlar (Dagdeviren, 2007,

s.791).

Isletme agisindan bakildiginda; dogru ise dogru adam alinmadig takdirde isletme
icinde is-kisi veya kisiler arast uyumsuzluk nedeniyle verimlilik diisiisii, catisma, isgiinii
kayb1 veya is kazalarinda artis ve sonucta isten ¢ikma veya ¢ikarilma kaginilmaz olur.
Boyle durumlarda bosalan ise yeniden iggdren alinmasi soz konusu olacak ve giderler

giderek artacaktir (Sabuncuoglu, 2008, s.78-79).



Is yerinde verimliligin saglanmasi, insanlarin motive olmasi ve yaptiklari isten
doyum elde etmelerinin ilk kosulu “ise uygun insan — insana uygun is” eslesmesinin

dogru bir sekilde yapilmasidir (Ergin, 2005, s.49-50).

Isgdren acgisindan baktigimizda, isletmelerde personel segme ve degerlendirme
siirecinde etkili bir politika uygulanmasinin sonucu, isgoérenlerin performanslarinin
yararlt bir bicimde iiretkenlige doniistiiriilmesi olacagindan isyeri calisma barist -
uyumu ve verimliligi de saglanmig olacaktir. Boyle bir ¢alisma ortaminda isgdren,
performansini ve yaraticiligini isine yansitacagindan, fiziksel ve ruhsal anlamda saglikli,
isini seven ve is tatmini saglayan bir kisilik yapisina da sahip olacaktir (Silah, 2005,

5.180).

Bu caligmalarin da gosterdigi gibi personel se¢imi hem isletme hem de isgdren
acisindan bliyiilk 6nem tasimaktadir. Yapilan yanlis degerlendirmeler ve alinan yanlis
kararlar maliyeti arttirmakta, karliligt ve isletmenin basarisin1 diisiirmektedir. Bu
sebeple personel se¢im caligmalarina 6zen gosterilmelidir. Yapilacak olast hatalari

onlemek igin etkili onlemler alinmalidir.

1.2. PERSONEL SECIM SURECI

Personel se¢im siirecini, aday toplama ile baslayip sonrasinda bagvurularin
degerlendirilmesi ile devam eden ve adaylarin ¢alisacaklar1 boliimde ise baslamalari ile

sonuclanan bir takim ¢alismalarin biitiinii olarak nitelendirmek miimkiindiir.

Yeni kurulan bir isletmede veya mevcut olan bir isletmede insan kaynaklari
konusunda planlama yapilarak personel ihtiyact onceden belirlenmelidir. Fakat bazi
durumlarda ihtiya¢ aniden ortaya cikmaktadir. Bunun isgdrenin Olmesi ya da is
yapamaz hale gelmesi, isten ani bir kararla ayrilmak istemesi, emeklilik, rotasyon, ya da
farkll bir sebeple isten atilmasi gibi bir¢ok sebebi olabilmektedir. Bu durumda se¢im

siireci hizli ve etkili bir sekilde isletilmelidir.



Personel secimi, personel gereksinimi olan isin gerekleri ve kosullar1 ile bu ise
girmek icin basvuruda bulunan adaylarin 6zelliklerini bagdastirma siireci olarak da

tanimlanabilir. Basarili bir se¢im ise sunlara dayanir (Kog, 2000, s.20):

e Isin gerek ve kosullarinin dogru bir tammmin is analizi cercevesinde
yapilmis olmast.

e Isin gereklerini karsilayabilecek ve uygun niteliklere sahip, yeterli sayida
adayin bagvuruda bulunmasinin saglanmasi.

e s i¢in bagvuruda bulunan adaylarm &zelliklerinin ( zihinsel, duygusal, psiko
- devinsel, fiziksel vb. ) dikkatli bir bigcimde degerlendirilmesi.

e Isin gerekleri ile adaylarmn dzelliklerinin etkili bir bagdasimimin saglanmasi.

Personel sec¢im siirecinin basarili bir sekilde tamamlanmasi i¢in su 6zelliklere sahip

olunmasi gerekmektedir (Barutcugil, 2004, 5.259-260):

e Tutarhlik: Siirecin standart hale getirilmesi, tiim adaylar i¢in ayn1 ise alma,
eleme, miilakat iglemlerinin yiiriitiilmesi, adaylara esit davranilmasi ve ayni
kriterlerle degerlendirilmesi,

e Is tammlar: Adaylara verilmek ve goriismelerde temel alinmak iizere is
tanimlariin yapilmis olmasi,

e [lsle ilgililik: Gerek aranan ozelliklerin ve istenen belgelerin, gerek
goriismelerdeki konularin yalnizca isle ilgili olmasi,

e Performansla baglantihhk: Se¢me ve ise alma kararlarinin adayin
performansi ile ilgili 6ngoériilere dayandirilmasi,

e Yatirnmin getirisi: Dogru kisilerin ise alinmasinin saglanmasiyla bu siirece
yapilan yatirimin geri doniislinlin saglanmasi, yanlis ise alma kararlar ile
anlamsiz yatirimlarin engellenmesi,

e Adaylarn algilamalari: Ise bagvuran adaylarm organizasyon ve yoneticiler
hakkinda olumlu diistinmeleri, siireci adil ve profesyonel olarak algilamalari,

e Yasalara uygunluk: Siire¢ i¢inde yasal olmayan, dava a¢gma hakki

doguracak herhangi bir unsurun bulunmamast.



Bu o6zellikler personel secim siirecinin basarisinda onemli rol oynamaktadir.
Personel se¢im siirecinin basarili olmasi hem isletmeye hem de adaya yarar

saglamaktadir. Bu 6zelliklere uygun personel se¢imi profesyonel bir se¢im siirecidir.

Sekil 1, aday toplama ve personel se¢im siirecinin insan kaynaklar1 yonetimindeki
yerini gostermektedir. Personel se¢im siireci insan giicii gereksiniminin saptanmasi ile
baslamaktadir. Bu belirleme yapildiktan sonra ayrintili is analizleri olusturulmalidir.
Daha sonra i¢ kaynaklardan ve dis kaynaklardan ise uygun aday havuzu
olusturulmalidir. Kullanilacak yontemler belirlenerek ise uygun kisi se¢ilmelidir.
Personel se¢im siireci, egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme, calisma
iligkilerinin diizenlenmesi vb. insan kaynaklar1 yonetiminin diger faaliyetleri ile

iligkilidir. Bu faaliyetler ise alinan isgdren icin yapilmaktadir.

1.2.1. Personel Secim Siireci On Calismalar:

Personel secim siirecinin etkinligini belirleyen hazirlik asamasinda ilk olarak
isletmenin personel politikasi saptanir ve isgiicii planlar1 yapilir, ardindan bu politikaya
uygun is analizleri yapilarak isin gerekleri belirlenir. Bu ¢aligmalar olmadan yapilacak
olan iggéren seciminin etkinliginden ve gergekciliginden bahsetmek zordur. Hazirlik

asamasinda yapilan ¢aligmalar asagida basliklar halinde agiklanmistir;
1.2.1.1. Isgiicii Planlamasi

Isgiicii planlamasini yapmanin iki temel noktasi vardir. Bunlardan birincisi mevcut
durumu analiz edip farkinda olmaktir. Bu durumda isletmedeki isgiiciiniin say1 ve

niteligi belirlenir. ikincisi ise gelecekte isletmenin hedeflerine gore ihtiyac olabilecek

isgliciiniin sayisin1 ve niteligini belirlemektir.
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v A 4 v v
Yeni Basarim Calisma
Personelin Degerleme Ucretlendirme Miskilerini
Egitimi Diizenleme

Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yonetiminde Aday Toplama ve Secim Islemlerinin Yeri

Kaynak: Aldemir, C., Ataol, A., Budak, G., 2004, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, [zmir,
Fakilteler Kitabevi, s.108.

Isgiicii planlamas ile insan kaynaklar1 planlamasi birbirinden farkli kavramlardir.
Isgiicii planlamasi, istenilen sayida ve niteliklerde insanin istenilen yerde ve zamanda
hazir bulundurulmasi anlamina gelen operasyonel bir siirectir. Buna karsin, insan
kaynaklar1 planlamasi, daha genis kapsamli ve uzun donemli bir ¢calismay1 ifade eder;

ist yonetimin bakis acgisiyla, vizyonun ve stratejik hedeflerin gergeklesmesi ve bugiinkii
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durumdan arzulanan diizeye gegilebilmesi icin insan kaynaklari yonetiminin neler

yapmasi gerektigi ile ilgilidir (Barutcugil, 2004, s.242).

Personel secim siirecini baslatmadan once isgiicii planlarmin yapilmigs olmasi
gerekmektedir. Isgiicii planlarinda asagidaki sorulara yamit aranmalidir: Mevcut
durumda ne kadar isgéren var? Bu isgdrenlerin nitelikleri nelerdir? Yapilan planlara

gore hangi birime hangi sayida ve nitelikte isgoren gerekmektedir?

1.2.1.2. s Analizi

Is analizi, is tanimlarinin yapildig1 ve is gereklerinin belirlendigi bir siiregtir. Bu
sliregte isi yapacak isgoérende bulunmasi gereken yetenek, bilgi, tecriibe ve sorumluluk

gibi olgular ortaya konmaktadir.

Is analizi, islerin dogru, etkin ve saglikli bigcimde degerlendirilmesi amaciyla drgiitte
yer alan her isin ayr1 ayri niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklar1 ve g¢alisma
kosullarii bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir (Bingol, 2003,
s.116).

Isletme igerisinde yapilmakta olan ¢ok sayida farkli islere en uygun Kkisilerin
secilmesi, isletmede gerceklestirilecek dogru ve giivenilir is analizleriyle kolaylagir

(Oriicii ve Mortas, 2005, 5.25).

Is analizi tamamlandiktan sonra ortaya ii¢ iiriin ¢ikar (Ergin, 2005, 5.19-20).

Is Tammlar:: Isi yapan kisinin neler yaptiginin, nasil ve niye yaptigmin ve hangi
kosullarda yaptiginin yazili belgesidir. Amag, isin kapsamini, ¢evresini ve kosullarini

tam olarak belirlemektir. Basvuru saglama, personel se¢cme ya da performans

degerlendirme gibi isler yapilirken is tanimlar1 nemli bir kaynak olustururlar.
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Isin Gerektirdigi Ozellikler: Bir isi yapmas1 beklenen kisinin basarili olabilmesi
icin sahip olmasi gereken bilgi, beceri, egitim, deneyim, yetenekler vb. Ozellikleri

kapsar.

Burada belirlenen is 6zellikleri personel se¢iminde kullanilan temel unsurlardan
birisidir. Bu 6zelliklere uygun adaylar arasindan isgéren se¢imi yapilir. Isin gereklerine

uygun Ozellikleri en uygun seviyede karsilayan adaylar ise alinir.

Is Degerlemesi: Is analizi sayesinde farkli islerin birbiriyle kiyaslanmasini saglar ve

yapilan her isin isletme i¢in tagidigi degeri ortaya koyar.

1.2.2. Aday Toplama

Is analizlerinde ortaya konan ilkeler dogrultusunda aday toplama asamasina gegilir.
Adaylarin toplandig1 havuz isletme i¢cinden veya disindan olabilir. Aday havuzunun

niteligi ve niceligi personel se¢ciminin basarisini ortaya koyar.

Isgdren temini siirecinde is analizinde toplanan bilgiler kullanilir. Bu bilgilerin
yardimi ile bagvuruda bulunmasi beklenen adaylarda ne gibi niteliklerin aranacagi
belirlenir. Acik olan veya agilacak islerin 6zelliklerinin ne oldugu netlesir (Okakin,

2008, 5.45).

Aday havuzunun nitelik ve say1r bakimindan zengin olabilmesi i¢in, potansiyel
isgorenlerin igletmeye c¢ekilebilmesi gerekmektedir. Potansiyel iggdrenlerin igletmeye

¢ekilmesinde ii¢ dnemli faktor rol oynamaktadir (Gok, 2006, s.36):

e Isgoreni cezbetmesi ( drgiitiin saygmlig, isin orgiit icindeki sayginlig1 ve nemi,
esit istthdam olanaklari, orgiitiin ¢alisanlarinin kaliciligini saglamaya yonelik
uygulamalari, egitim ve kariyer firsatlari, vb. ),

o Isi ¢ekici kilan 6zelliklerin elde edilebilir olmast,

e Isgoren temini uygulanmasi ile iliskili ¢ok sayida olumsuz etkiye maruz

kalinmamasi.
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Kaliteli adaylara erisimi saglamak ise alma ¢abalarinin basarisi icin kritik bir 6neme
sahiptir. Bu, kaliteli aday havuzunun olusturulmasi anlamina gelmektedir. Kaliteli bir
aday havuzundan yapilacak olan se¢me islemlerinin de basarisi yiiksek olacaktir

(Luecke, 2002, s.7).

Isgiicii planlamasi yapilip, is analizi de tamamlandiktan sonra sira isgdren temini
icin kullanilacak olan kaynagin belirlenmesindedir. Burada kullanilacak olan kaynagi
isletmenin bu konudaki politikas1 belirlemektedir. Burada iki yol vardir. Birincisi
isletme i¢i kaynaklara basvurmak, ikincisi ise isletme dis1 kaynaklara basvurmaktir

(Sabuncuoglu, 2008, s.80).

Buraya kadar aday toplama ile ilgili literatiirde ortaya konan goriisler dikkate
alindiginda adaylarin oOncelikle i¢ kaynaklardan mi1 yoksa dis kaynaklardan mi
secilecegine iliskin net bir belirleme bulunmamaktadir. Nitekim bir isletme igin
herhangi bir pozisyona isgdren se¢iminde isletme i¢i kaynaga basvurmak uygun
olabilecekken diger bir isletme i¢in dig kaynaga basvurmak daha uygun olabilecektir.
Bu, tamamen is analizlerinin etkin olarak yapilmasma ve isletme i¢in dogru
yorumlanmasina baglidir. Ancak personel seciminde bu yontemin belirlenmesinde insan
kaynaklar1 biriminin ¢ok 6zgiir oldugu sdylenemez. Nitekim Orgiit politikalari, isgiicii
pazarmin yapisi, insan kaynaklar1 planlari, yasal sinirlamalar ve maliyetler bu konuda

belirleyici etkenlerdir.
1.2.2.1. Tsletme ici Kaynaklar

Isletmede belli dénemlerde gerceklestirilen terfiler, yan ilerlemeler, tasra orgiitleri
arasinda yapilan transferler, orgiit i¢i duyurular ve yasalarin gerektirdigi oOlcilide

gergeklestirilen tekrar ise almalar bu grupta yer alirlar (Aldemir, 2004, s.113).

I¢ kaynaklardan isgoren temininin bircok avantaji bulunmaktadir (Stredwick, 2005,
s.135);

e Ic kaynak kullanmak hem zaman hem de maliyet a¢isindan tasarruf saglar.
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e Adaylarin performanslari, giiglii oldugu ve gii¢siiz oldugu noktalar
bilinmektedir. Boylece karar verme siireci kolaylagacaktir ve personelin gelisimi
i¢in atilacak adimlar bilinecektir.

e Adaylar kurumun sistemini, kiiltiiriinii ve isleyisini bildigi i¢in yeni pozisyona
adapte olmalar1 kolaydir.

e Terfiler ve transferler mevcut ¢alisanlar agisindan bir motivasyon aracidir.

Isgoren temin edilecek olan pozisyon igin eger i¢ kaynak kullanilacaksa sirket ici
iletisim yontemleri (ilan panolari, mail listeleri, basili yayinlar vb.) kullanilarak adaylara
duyurulur. Boylece sirketin seffaf kiiltiirii ¢calisanlara yansitilmis olur (Beardwell vd.,

2004, s.119).

Literatiirde bazi1 kaynaklarda mevcut calisan personelin onerdigi adaylar da i¢
kaynak olarak degerlendirilmektedir. Bu Onerilen kisilerin ise alinmasini isgdrenler bir
odiil gibi algilayip motive olmaktadirlar. Genel olarak bu uygulama maliyet agisindan
cok uygundur. Aym1 zamanda Oneren kisi isin ve Orgiitiin niteliklerini bildigi i¢in
onerdigi adayin is i¢in uygun oldugunu diisiinmektedir. Fakat burada dikkat edilmesi
gereken bir nokta vardir. Onerilen kisi gercekte o is i¢in uygun ve kalifiye olmayabilir,
tamamen farkli sebeplerle Onerilmis olabilir. Daha sonra maliyet, zaman kaybi gibi
etmenlere sebep olacak bu uygulamadan 6nce ¢ok dikkatli olunmalidir (Luecke, 2002,

s.8).
1.2.2.2. Isletme Disi1 Kaynaklar

Ihtiya¢ duyulan isgdren her zaman i¢ kaynaklar kullanilarak temin edilemez. Birgok
durumda dis kaynak kullanimimna gidilmektedir. D1s kaynak kullanmanin avantajlarini
su sekilde siralanabilir:

e Isletme disindan gelecek olan isgdrenler kendilerini ispatlamak icin isletme

icinde bir dinamizm yaratacaktir ve diger ¢alisanlar i¢in bu yonde itici bir gii¢

olacaktir (Sabuncuoglu, 2008, s.85).
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e Kriz donemleri gibi bazi donemlerde isgiicii piyasasinin durumu dis kaynak
kullanimin1 avantajli hale getirmektedir (Sabuncuoglu, 2008, s.85).

e I¢ kaynaktan isgdren temini calisanlar arasinda catismaya sebep olabilir
(Stredwick, 2005, s.135).

e Yeni isgorenler isletme i¢in her zaman farkli tecriibeler ortaya koyacaktir

(Stredwick, 2005, s.135).

Di1s kaynaklar kullanilarak yapilan aday toplama islemleri hem zaman alan hem de
maliyetli bir siirectir. Bu noktada avantaj ve dezavantaj ayrimi ¢ok iyi yapilmal,
yukarida belirttigimiz gibi politikalar ve kisitlar iyi irdelenmeli ve karar bu dogrultuda

verilmelidir.

Aday toplamak icin dis kaynaklarin kullanilmasina karar verildiginde maliyeti
makul ve uygun bir yontem secilmelidir. Bu asamada her biri farkli durumlarda uygun
olan veya uygun olmayan bir¢cok yontem vardir. Bir¢ok durumda bos isgoren kadrosunu
doldurmak i¢in farkli yontemler de bir arada kullanilabilir (Torrington vd., 2005, s.125).

Bu yontemler sunlardir:

a) Ilanlar: Diger yontemlere gore daha pahali olmasima karsin iist diizey yonetici
pozisyonlart da dahil olmak {izere personelin ilan yoluyla aranmasi ¢ok sayida adaya

ulagma imkani vermektedir.

Kullanilan medya, seslendigi hedef kitle, ilanin verildigi bolge ya da iilke gibi
Ozelliklere gore bir ilanin tasimasi gereken oOzellikler degisebilmekte, ancak temel
olarak is hakkinda gerekli bilgileri, aranan adayin 6zelliklerini ve nasil bagvurulacagina
dair ayrintilar1 igermesi; ilanda istenen 6zelliklerin is analizine dayanmasi; tiim adaylar
icin esit firsatlar sunmasi1 adaylarin ilgisinin ¢ekilmesi i¢in faydali olmaktadir (Basim

vd., 2008, s.38).
b) Talep Edilmeyen Dogrudan Basvurular: Ozellikle issizligin yaygmn oldugu

donemlerde bircok kisinin dogrudan isyerine basvuruda bulunarak 1is aradigi

goriilmektedir. Kolay ve ucuz bir yontem olmasindan dolay1 isletmeler icin
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kullanilabilir. Bu yontemi kullanacak isletmelerde bagvuran kisi i¢in uygun agik
pozisyon olmayabilir, fakat bagvuru alinip ileride degerlendirilmek tizere belirli bir siire

i¢in isletmenin aday havuzunda tutulabilir (Hayes ve Ninemeier, 2009, s.111).

¢) Devlet is ve Isci Bulma Kurumlar:: Devlet tarafindan kurulan bu kurumlar
iggéren arayan isveren ile is arayan isci arasinda aracilik hizmetleri yapmaktadir.
Tiirkiye’de asil gorevi bu olan Is Kurumu’nun issizlik sigortasi fonunun yénetimi ve
dagitilmas1 gibi daha bagka gorevleri de bulunmaktadir. Agirlikli olarak mavi yakali

calisanlarin ise yerlestirilmesinde gorev alan bu kurumlar pek ¢ok tilkede mevcuttur.

d) Ozel Is ve Isci Bulma Kuruluslari: Yurt disinda ve giderek iilkemizde resmi s
Kurumu’ nun diginda 6zel istihdam biirolarinin da olustugu ve ozellikle beyaz yakali
olarak tanimlanan orta ve tist diizey yoneticiler, biiro elemanlari ve miithendisler gibi
teknik elemanlarin bulunmasinda ve sec¢iminde isletmelere belirli bir danmismanlik

hizmeti verdikleri izlenmektedir (Sabuncuoglu, 2008, s.91).

Yerlestirme amagli ¢alisan bu kurumlarin bir avantaji, kendilerine basvuran adaylar1
igverene gondermeden Once iyice arastirmalari, boylece firmanin yapacagi arastirmalari
biiyiik dl¢lide kolaylastirmalaridir (Okakin, 2008, s.49).Yaptiklar is karsiliginda {icret

alan bu kurumlar yasalar geregi is¢iden iicret talep edemez.

Gilinlimiizde, literatiirde yer alan ve kelle avcilig1 (head hunting) yapan profesyonel
arastirma sirketleri de bu grupta incelenebilir. Daha cok yodnetim kademesindeki
bosluklarin doldurulmasinda kullanilir. Bunun sebebi ise bu konumdaki kisiler is
aramazlar, ilanlar1 takip etmezler ¢iinkii yiiksek bir maasla bir isletmede g¢alistyor
olurlar. “Head-hunting” isini yapan profesyoneller yonetici adayiyla dogrudan iletigime
gecip onu basvuran isletmeye cekmeye calisirlar (Senocak, 2001, s.242). Bu yontem

digerlerine gore oldukca maliyetli bir yontemdir.
e) Egitim Kurumlari: Bir¢ok egitim kurumu, mezunlariin is bulmasinda yardimci

olmak i¢in 6zel sektor ile baglantiya gegmektedir. Aym sekilde isletmeler de birgok is

alaninda personel temini igin eitim kurumlarm tercih etmektedir. Universiteler,
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mesleki ve teknik egitim veren yiiksekokullar ve liseler bu kurumlar arasindadir. Bu
yontem isletmeler i¢in maliyeti diisiik bir yontemdir. isletmeler kariyer giinleri, spor
miisabakalari, bilgi yarigmalari, yetenek yarismalart gibi birtakim etkinliklerle

sececekleri potansiyel adaylarla iliski kurmaktadir.

f) Isgoren Kiralama: Bir isletmenin isgoreni temin etmesi, onu se¢mesi, egitmesi
ve isgoren ihtiyact olan isletmelere kiralamasi siirecidir. Gilinlimiizde taseronluk
kelimesi ile tanimlanan bu yontemde isgdren ihtiyact olan isletmenin iggdren kiralayan
isletmeye bagvurmasi ve ihtiyact olan personelin niteliklerini belirtmesi yeterlidir.
Onceki yillarda sadece mavi yakali iscilerde goriilen bu ydntem giiniimiizde beyaz

yakali ig¢iler i¢in de kullanilmaktadir.

Onemli ve rutin ancak zaman alan islerin dis kaynak kullanarak, katma deger
yaratacak islere zaman ayrilmasi, toplu alimlarin yogun oldugu sirketlerde bu
fonksiyonun dis kaynak kullanarak kazanilan zamanin performans degerlendirme,
kariyer planlama gibi diger fonksiyonlarda daha etkin uygulamalar gelistirmeye
harcanabilmesi, konuyla ilgili uzmanlarin bilgi birikiminden yararlanabilmek ve
adaylara daha kaliteli bir ise alim siireci sunmak, bu siirecte harcanacak maliyeti
diisiirmek ve verimliligi arttirmak i¢in tercih edilen bir yontemdir (Ecerkale ve Kovanci,

2005, s.71).

g) Internet: Isgoren temininde internet kullanimi, insan kaynaklar1 yonetiminin
diger islevlerinde de oldugu gibi, bilgi teknolojilerinin gelisiminin ve gereksiniminin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Internet, diisiik maliyet, yiiksek hiz ve global erigim
ozellikleri nedeniyle, hem is arayanlar hem de organizasyonlar tarafindan, giincel bir
isgdren temini araci olarak kabul edilmekte ve yaygin bir sekilde kullanilmaktadir (Gok,

2006, 5.37).

Profesyonel anlamda internetten ise alim hizmeti saglayan kariyer sitelerinin
yaninda isletmeler, kendi olusturduklar1 kurumsal web siteleri araciligiyla da adaylara
ulasabilmektedirler. Bu yontemin, yine genis bir aday veri tabanina erisimi olanakli

kilmakla birlikte igletmenin web adresine yonlendirilen kullanicilarin isletme hakkinda
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detayl bilgileri edinmesi ve adaylar iizerinde iyi bir ilk izlenim birakmasi agisindan da

faydal1 oldugu soylenebilir (Saldamli, 2008, s.249).

Adaylar acisindan baktigimizda, adaylar internet tiizerinden istedikleri anda,
istedikleri yerden, sirketlerin ilanlarini takip edip basvuru yapabilmektedirler. Adaylar
ayrica bu sitelerde kendilerini gelistirmeye yonelik cesitli kaynaklara ulagsma sansi da

bulabilmektedirler (Erdem ve Kabakei1, 2004, s.124).

1.2.2.3. Aday Toplama Siireci Degerlendirme

Yukarida avantajlarin1 ve dezavantajlarini belirttigimiz aday toplama tekniklerinin
hangilerinin birlikte kullanilacagina dikkatli bir analiz yaptiktan sonra karar vermek
isletme agisindan ¢ok yararli sonuglar ortaya ¢ikaracaktir. Bu analiz esnasinda etkenler
arasinda denge saglanmalidir. Analiz esnasinda, bu siirecin stratejik, objektif ve insan
odakli olmas1 gerektigi akildan ¢ikarilmamalidir. Bu dogrultuda alinan isabetli kararlar
hem isletmelerin hem de isgéren adaylarmin beklentilerini karsilayacak diizeyde

sonuclar doguracaktir.

Aday toplama faaliyetlerinden sonra isletmenin se¢im siirecinde kullanacagi aday
havuzu hazirlanmis olur. Bu asamadan sonra isin gereklerine uygun en iyi adaymn

secilmesi saglanacaktir.

1.2.3. Personel Secim Siireci Asamalari

Personel secim siireci, personel se¢imi igin gerekli hazirliklar yapilip aday havuzu
olusturulduktan sonra “bagvuru formlarinin degerlendirilmesi, psikoteknik testlerin
uygulanmasi, is goriismesi, referans arastirmasi, saglik kontrolii, ise alim kararinin
verilmesi ve ige yerlestirme” gibi agsamalarindan olusmaktadir. Bu agamalarin uygulanip
uygulanmayacagi, hangi sira ile uygulanacagi isletmeden isletmeye fark ettigi gibi bir

isletmedeki pozisyonlar arasinda da fark etmektedir.
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1.2.3.1. Basvuru Formlarimin Degerlendirilmesi

Basvuru formlarinin ve 6zge¢mislerin amaci aday hakkinda genel bilgileri insan
kaynaklar1 yonetimine sunmaktir. Bu formlarda bulunmasi gereken bilgiler; adayin
kimligi, okudugu okullar, bransi, akademik kariyeri, not ortalamalari, aldig1 o6zel
egitimleri, isle ilgili deneyimi, daha once g¢alistig1 yerler, eger aym orgiitte calisiyorsa
orgiit icindeki mevkii, ¢alisma tarihleri, gérev ve sorumluluklar, iicret ve daha once
isten ayrilma nedenleri gibi kolaylikla ulasilabilecek bilgiler olmalidir (Okakin, 2008,
s.57).

Basvuru formlar1 ayni1 zamanda (Aldemir vd., 2004, s.126):

e Personel kayitlarinin tutulmasinda

e Gorev yerlerinde gelecekte olusabilecek bosluklar i¢in ¢agrida bulunulacak
kisilerin kayitlarinin tutulmasinda

e Isgiicii pazarmn analizinde

e Isletmenin halkla iliskilerinin gelistirilmesinde kullanilan araglaridir.

Basvuru formlarinda ve 6zge¢mis bilgilerinin derlenmesinde sorulacak sorularin
insan haklarma aykiri konular1 igermemesine ve yasalarin ongordigi esitlik ilkesine
uymasina Ozen gosterilmelidir. Bagvuru formlarinin tasarimi, adaylar arasinda
gerektiginde kiyaslama yapmayi kolaylastiracak ve dogru on tercihi saglayacak sekilde

diisiiniilmelidir (Barutgugil, 2004, 5.263).

Basvurularin 6n degerlendirmeden gegirilmesinin amaci basvurulart degerlendirecek
kisilerin fazla zaman harcamasinin Oniine ge¢mek ve rasgele yapilan bagvurulari

degerlendirmeye almamaktir.

Ancak kabul etmek gerekir ki, adayimn 6zellikleri ile isin gerekleri arasindaki uyumu
sorgulayan bu tiir bir uygulama, adayin 6zel yasamina asir1 bir bigimde karistig1 igin,
adaylar iizerinde tedirginlik yaratir. Bu nedenle sikici ve asirt soru yoneltmek yerine
tanitict 0z bilgilerin alinmasi amaglanmali, ayrintili bilgiler goriisme asamasina

birakilmalidir (Sabuncuoglu, 2008, 5.96).
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Basvuru formlarinin degerlendirilmesi sonucunda 6n elemeden gecen adaylar

arasindan ise uygun personelin se¢ilme agamasina gegilir.

1.2.3.2. Psikoteknik Testler

Dilimizde psikoteknik ve psikometri kavramlari ayn1 anlama gelmektedir.
Psikoteknik, psikolojik 6zelliklerin matematiksel ve istatistiksel yontemlerle islenmesini

konu alan bir bilim dalidir.

Personel se¢imine psikometrik yaklagim ise, kisi-is-isyeri uyumunu saglamaya
yonelik olarak uygun is icin uygun kisiyi tespit etmeye calisan, bdylece Orgiitlin
uyguladigi personel se¢me siirecinde daha isabetli kararlar vermesine yardimci olan ve
bu amagla gelistirilen Ol¢me araclarinin kullanilmasini  saglayan bir tekniktir.
Psikometrik yaklasimin en énemli 6l¢me araglari, psikolojik testlerdir (Yelboga, 2008,

s.15).

Personel seciminde test kullanilmasinin temel amaci, analiz edilmis is
standartlarindan yola ¢ikarak, bunlar1 6lgen test veya test bataryalari (testler toplulugu)
yoluyla kisinin o is i¢in sahip olmasi gereken ozellikleri 6lgme ve kisi ile is arasindaki

uyumu gorebilmektir (Yelboga, 2008, s.15).

Psikolojik testler; yerinde, zamaninda, amagclari dogrultusunda ve ehliyetli kisiler
tarafindan kullanildig1 takdirde, personel se¢imi kararlarinin isabetliligini arttiran

onemli araglardir (Kog, 2000, s.25).

Personel seciminde test kullanmanin su tiir olumlu ve olumsuz yonleri vardir

(Ergin,2005, s.64—65):

Olumlu Yonleri:
e Istatistiksel olarak yordama gecerliliklerini géstermek miimkiindiir,
e Testlerin ¢ogu kagit-kalem testi olarak adlandirilan test grubundandir ve bu

nedenle adaylara ayn1 anda uygulamak miimkiindiir,
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e Test malzemesi tekrar kullanilabilir tiirden ise, maliyet diismektedir.

Olumsuz yonleri:

e Adayin her 6zelligini bu sekilde 6l¢gmek miimkiin degildir, bu nedenle de gecerli
kararlar vermek agisindan giicliikler yaratir,

e Adaylarin psikolojik 6zelliklerinin 6l¢iilmesi s6z konusu oldugunda, belli bir
psikoloji bilgisine ihtiya¢ dogmaktadir,

e Tekrar kullanilabilen test malzemelerinin satin alinmasi pahali olabilir,

e Testleri uygulayanlarin ve yorumlayanlarin 6zel egitimlerden ge¢meleri

gerekebilir.

Test yontemi ile adaylarin bilgi, beceri, deneyim, kisilik, zeka vb. gibi konularda ise
uygun olup olmadig1 olgiilmeye calisilir. Testler yazili ve sozli olabilecegi gibi
simiilasyon seklinde de gerceklestirilebilir ancak gecerliligin ve giivenirliginin mutlaka

saglanmis olmasi gerekir (Okakin, 2008, s.58 ).

Testlerin gegerliligi i¢in kullanilan testler mutlaka o is i¢in uygun testler olmali, yani
alinacak olan elemanda aranan nitelikleri 6lgmelidir. Giivenilirlik ise testin beklenen
Ol¢iimlemeyi saglayip saglayamayacaginin bilinmesidir. Gilivenilirligi saptayabilmek
icin farkli zamanlarda ayni test ayni guruba uygulanmali ve sonuglarda belli bir
kolerasyon saptanabilmelidir. Aksi halde test giivenilir degil demektir. Bu durumda
gecerlilik de s6z konusu olmayacaktir. Ciinkii giivenilir olmayan testler gecerli sayilmaz
(Okakin, 2008, s.58-59). Fakat bu konuda dikkat edilmesi gereken nokta bu testler ne
kadar iyi gelistirilmis olursa olsunlar, isletmenin kendi gecerlilik ve giivenilirlik

caligsmalarini tekrar yapmasinin gerekliligidir (Ergin, 2005, s.64).

Test uygulamalarinda dikkat edilmesi gereken hususlar sunlardir (Sabuncuoglu,
2008, 5.105 ):

e Testler mutlaka bir uzman denetiminde uygulanmalidir,

¢ Kime hangi test uygulanacak dogru tespit edilmelidir,

e Testin uygulandig ortam rahat ve sessiz olmalidir,

e Test i¢in harcanacak zaman, giderler ve emek minimum diizeyde olmalidir.
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Giliniimiizde kisilerin tiim kisisel Ozelliklerini ve yeteneklerini Olgecek testler
gerceklestirilememistir. Bu nedenle testler, adaylar arasindaki kisisel farkliliklar1 ortaya
cikarici, orgiit iklimine uyabilecek kisilerin bulunmasini kolaylastirici nitelikler tasiyan
ve diger ise alma islemleriyle birlikte degerlendirilmesi gereken bir se¢im aracidir

(Aldemir vd, 2004, s.129).

1.2.3.2.1. Psikoteknik Test Tiirleri

Personel se¢iminde ise uygun adaylarin se¢imine yonelik ¢esitli psikoteknik testler
kullanilmaktadir. Personel se¢ciminde kullanilan psikoteknik testler, Olctiigii bireysel
ozellikler acisindan zeka, yetenek, kisilik, ilgi, basar testleri gibi degisik gruplar altinda

toplanabilir.

1.2.3.2.1.1. Zeka Testleri

Zeka testleri, kisinin ilgili iste gostermesi muhtemel basariyr tahmin etmekte
kullanilan etkin bir aragtir. Zeka testlerinin uygulanmasindaki temel varsayim, zeka
puani yiiksek olan adaylarin, zeka puani diisiik olan adaylardan daha hizli bigimde isleri

Ogrenecegi varsayimidir.

Kisilerin yetenekleri, egitim diizeyleri ve kisilikleri zeka diizeyleri ile yakindan
ilgilidir. Ayrica isgorenlerin isteki basarisi genel zeka diizeyine bagli oldugu gibi,
zekadnin islerligine de baglidir. Bu iliskiler nedeniyle yeni alinacak isgdrenlerin
belirlenmesinde veya isgorenlerin bir kademeden diger bir kademeye aktarilmasinda

bazi zeka dlglimlerinin yapilmasi yararli olmaktadir (Erdogan, 1990, s.34).

Tiirkiye'de kullanilan zeka testleri asagidaki gibi siralanabilir
(http://www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?bWhere=true&nARTICLE id=21
40);

1) Bireysel Zeka Testleri

e Stanford-Binet Zeka Testi
e Wechsler Yetiskinler Zeka Olgegi (WAIS)
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o K.IT Zeka Testi
e Merrill-Palmer Olgegi

2) Grup Zeka Testleri
e Cattell Zeka Testi
e Otis Beta Zihin Yetenegi Testi
e Analitik Zeka Testi (From A) seklinde siniflandirilabilir.

1.2.3.2.1.2. Yetenek Testleri

Her is farkli yeteneklere sahip olmayi gerektirir. Baz1 isler bedensel yetenegi
gerektirirken diger isler zihinsel yetenege sahip olmay: gerektirir. Isin gerektirdigi

yetenek 6zelligi is analizi ¢aligmalarinda ayrintili olarak ortaya konmalidir.

Giliniimiizde kisilerin bedensel ve zihinsel yeteneklerini degerlemede basarili sekilde
kullanilan testler vardir. Kisilerin mekanik veya matematiksel kavrama yeteneklerinden,
parmaklarini kullanma yetenegine, ¢izilmis bir makine parcasini algilama yeteneginden,
olaylar arasi iligki kurabilme yetenegine kadar gesitlendirilebilecek, tiim yetenekleri
degerlendirmeye yarayan zihinsel ve bedensel yetenek testleri vardir. Bu yetenek testleri
kisilerin gerektiginde belirli bir zamandaki durumlarini degerlerken, gerektiginde bazi
yaklagimlarla gelecekteki basarilarn1 da degerleme olanagi vermektedir (Erdogan,

1990, s5.167).

Tiirkiye'de kullanilan yetenek ve beceri testlerinin bazilar1 asagida siralanabilir
(http://www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?bWhere=true&nARTICLE id=21
40);

1. Ozel Yetenek Testleri
e Torrance Yaratic1 Diisiinme Testi

e Macquarrie Mekanik Kabiliyet Testi
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2. Egitim Testleri
e (Calisma Aliskanliklar1 Envanteri

e Metropolitan Olgunluk Testi

3. Mesleki Testler
e Bourdon Dikkat Testi
e Istikrar Tecriibesi Testi

e Reaksiyon Zamani Testi

4. Psikomotor ve Klinik testler
e Kohs kiipleri
e Lincoln-Oseretzky Skalasi

e Wechsler Hafiza Olgegi seklinde simiflandirilabilir.

1.2.3.2.1.3. Kisilik Testleri

Bireyin isindeki basaris1 biiyiik 6lciide kisiligine baglidir. Ozellikle orta ve iist
diizey yoneticilik pozisyonlari igin kisilik 6zellikleri 6nemlidir. Bu nedenle personel
se¢im slirecinde isin Ozelliginin gerektirdigi kisilik 6zelliklerinin de degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Personel se¢iminde kisilik 6l¢iimiinii belirli nedenlere baglamak miimkiindiir. Bu
nedenlerin basinda grup igindeki kisilerin uyumunun isletmeler i¢in artik zorunlu olmasi
gelebilir. Ayrica kisilerin gelecekteki davranislar: da yoneticilerce bilinmek istenmekte,
bu amaca yonelik olarak da kisilik incelemeleri gerekli olmaktadir. Toplu ¢aligmay1
gerektiren isler i¢in veya isgdrenden 6zel giiven bekleyen isler i¢in adaylarin kisilikleri
yoniinden degerlenmesi faydali olmakta, bu nedenle degerleme bataryalar1 igine
kisiligin istenen yOnlerini analiz etmeye yarayan kisilik testleri konmaktadir (Erdogan,

1990, s.33).

Kisilik testleri ¢ok cesitli olmakla birlikte objektif ve projektif kisilik testleri olarak
iki grupta toplanabilir (Sabuncuoglu, 2008, s.104):
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Objektif Kisilik Testleri, kagit kalem tipinde testler olup testi alanlardan kendi

durumlarini en iyi sekilde betimleyen ifadeleri isaretlemeleri istenir.

Projektif Kisilik Testleri, belirli bir uyariciya karsi1 kisinin tepkisi, algilamas1 ve

yorumu bu tiir testlerle analiz edilir.

Tiirkiye'de kullanilan kisilik testlerinden bazilar1 asagida siralanmigtir
(http://www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?bWhere=true&nARTICLE id=21
40);

1. Objektif Kisilik Testleri
e California Kisilik Envanteri
e (Cattell 16PF Sahsiyet Envanteri
e Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri
e Thomas Testi
e Saville & Holdswoth OPO Is Kisilikleri Testi
e Myers-Briggs Testi

2. Projektif Testler
e Roschach Testi
e Rotter Cliimle Tamamlama Testi

e Tematik Alg1 Testi (T.A.T) seklinde siniflandirilabilir.

Kisilik testlerinde iki noktaya 6nem vermek gerekmektedir. Bunlardan birincisi
belirli bir is i¢in ideal kisilik 6zellikleri bir standart degildir ve olmasi da miimkiin
degildir. Belirli bir is i¢in farkl: kisiler tarafindan farkli 6zellikler kabul edilebilir. Diger
onemli nokta ise adaylarin testleri yanitlarken diirlist davranmak yerine toplumsal
acidan kabul edilebilir yanitlar ya da isin kosullarina gore kabul gorecek kisilik
ozelliklerini se¢meleridir (Torrington vd., 2005, s.152). Bu durum testin giivenilirligini
azaltmaktadir. Bu durumu iyi degerlendirip personel se¢iminde tek bir yontem

kullanmamalk, siirecin etkinligi agisindan 6nemli olacaktir.
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1.2.3.2.1.4. 1lgi Testleri

Ilgi, bir kimsenin 6zel caba gostermeden, dikkat ettigi, gozlemledigi, diisiindiigii ve
zevk alarak stirekli olarak yaptig1 seyler seklinde tanimlanabilir. Bireylerin ilgi duyarak
bir seyi yapmalari, onlar1 mutlu ettigi kadar basarilarini da olumlu yonde etkiler, hata

sayisini azaltir, verimliligi arttirir ve kaliteyi yiikseltir (Sabuncuoglu, 2008, s.103).

Tiirkiye'de kullanilan ilgi ve tutum testlerinden bazilar1 asagida siralanmigtir
(http://www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?bWhere=true&nARTICLE id=21
40);

e Kuder Ilgi Alanlar1 Tercihi Envanteri
e Mesleki Doyum Envanteri
e Thurstone Alaka Testi

1.2.3.2.1.5. Basarn Testleri

Her isin yapilmasi belirli 6l¢iide bilgiyi gerektirir. Bu bilginin isin genel yapisi ile
ilgili ve kurumsal olmasinin yaninda, is ara¢ ve gereclerinin kullanimi ile ilgili ve
uygulamali olmas1 da beklenmektedir. Isgoren seciminde kisilerin belirtilen ydnlerden

bilgili olmalari istenir (Erdogan, 1990, s.35).

Basan testleri bireyin yapacagi is ile ilgili kurumsal ve uygulamali bilgi diizeyini
belirlemeye yoneliktir. Basari testleri sozlii, yazili ve uygulamali olmak {izere ti¢ sekilde
degerlendirilebilir. Ornegin ise almacak olan bir grafikere isletme icin bir logonun nasil
tasarlanabilecegi konusunda sozlii sorular sorulur ve kullanacag: programlar konusunda
bilgisini 6lgmek i¢in yazili sinav yapilabilir, en son olarak da logo tasarimi yapmasi
istenir. Boylece adayin sozlii, yazili ve uygulamali bir sekilde basar1 degerlendirmesi

yapilir.

Bu testler basariy1 dlgebilmelerine karsin yanhis kullanildiklart durumlar da ortaya

cikabilmektedir. Secim islemi i¢in bu yontemi tercih eden isverenler, tiim adaylara ayni

27


http://www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?bWhere=true&nARTICLE_id=2140
http://www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?bWhere=true&nARTICLE_id=2140

testi, ayni1 kosullarda ve herhangi bir aday1r koruyarak ayrimcilik yapmadan

uygulamalidirlar (Aldemir vd., 2004, s.134).

1.2.3.3. Is Goriismesi (Miilakat)

Is goriismesi, belirli bir is igin basvuran adaylarin isin &zelliklerine uygun olup
olmadiginin yiizyiize goriismeyle belirlendigi bir yontemdir. is gériismesinde adayn ise
uygunlugu, davranis ve kisilik 6zelligi, gegmis is tecriibesi, fiziksel ve ruhsal 6zellikleri,
egitim diizeyinin uygunlugu, iste basarili olup olmayacagi belirlenmeye calisilir. Ayrica
adaya yapacagi is hakkinda bilgi verilerek adayin da kendi agisindan ise uygun olup

olmadigini degerlendirmesi i¢in firsat verilir.

Miilakatin temel amaci hem goriismeciye hem de isgéren adayma dogru karar
verebilmesi i¢in gerekli olan bilgiyi saglamaktir. Belirli bir isgoéren adayina ayrilan
zaman kisith oldugu i¢in iyi organize edilmis bir goriisme, zamani en etkin bir bicimde

kullanmada etkili olacaktir (Luecke, 2002, s.10).

Is goriismeleri eskiden oldugu gibi giiniimiizde de ¢ok kullanilan bir yontemdir. Is
gorlismelerinin ¢ok kullanilan bir yontem olmasinin arkasinda yatan oOzelliklerine

bakacak olursak (Stredwick, 2005, s.181);

e Katilanlar agisindan seyahat, konaklama ve zaman maliyetleri diginda isletmeler
icin oldukca diisiik maliyetli bir uygulamadir.

e Gorlisme, aranan niteliklerin bir anlamda ¢aligma Ornegidir ve gelecek
davranislarin, performansin 6ngoriisiidiir.

e Gorlisme, adaylara isi pazarlama noktasinda 6nemli bir yontemdir. Bu bilgi
teknolojileri, finans sektorii gibi talebin ¢ok oldugu arzin az oldugu isler i¢in ¢ok
Oonemlidir.

e Ise alim siirecinde isin dogasinda yer alan, aday ve kurum arasinda olmasi
gereken uzlagsmay1 gayriresmi bir sekilde saglar.

e (Gorlisme neticesinde karar verme zorunlulugu yoktur, her iki taraf agisindan

bakildiginda bir nezaket olarak degerlendirilebilir.
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Goriisme yontemi ¢ok yaygin olarak kullanilmasimma ragmen bazi noktalara 6zen
gosterilmemesi yiiziinden bir takim hatalara diisiilmektedir. Bu hatalar ise goriisme
yonteminin giivenilirligini etkilemektedir.

Goriisme esnasinda yapilan bu hatalar soyle 6zetlenebilir (Aldemir, 2004, s.136);

Benzerlik hatasi: Insanlar kendine benzeyen insanlardan hoslanir ve onlari ise

almak isterler.

Zathk hatasi: Yetersiz bir adayla goriisme yapan goriismeci ardindan gelen adayi

yetersiz olsa da daha olumlu degerlendirebilir.

Olumsuz bilginin baskin ¢ikmasi: Goriismeci siirekli adaym olumsuz yonlerine

odaklanir ve o sekilde degerlendirmede bulunur.

Onyargilar: Goriismecinin, adaym sahip oldugu bazi 6zellikler hakkindaki 6n

yargilart aday1 degerlendirmesine etki eder.

Hale etkisi: Goriismecinin adayin tek bir pozitif boyutuna odaklanmasi ve

sonrasinda goriismenin bu dogrultuda sekillenmesidir.

Seytanin boynuzlari: Hale etkisinin tersi olarak goriismeci tek bir negatif

ozellikten dolay1 degerlendirme esnasinda her seyi olumsuz olarak degerlendirebilir

Eksik dinleme ve hatirlama: Goriismeciler, her zaman sdyleneni, sOylenmek

istendigi sekilde duymazlar ya da sdylenen her seyi hatirlamazlar.

Son izlenim hatalari: Bir goriismeci, bir adayin goriigmenin baslarindaki davranis

ya da yanitlarindan ¢ok, goriismenin bitmesine yakin davranis ya da yanitlarini hatirlar.

Goriismecinin baskinhgi: Gorlismeci, gorlisme siirecini dyle baskilar ki, aday ise

ilgisini gosterecek bilgiyi sunmaya firsat bulamaz.
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Saglikli karar verebilmek icin bir takim onlemler ile bu hatalar ve yanlhiliklar
giderilmelidir. Bu goriisme yonteminin etkinligi i¢in ¢ok onemlidir. Bu 6nlemlerin
basinda goriismecinin egitilmesi gelir. Gorligmelere yeterli zaman ayrilmasi, birden
fazla degerlendiricinin goriismeye katilmasi, goriismelerin onceden planlanarak

yapilandirilmasi ise alinabilecek diger onlemlerdir.

1.2.3.3.1. Goriisme Tiirleri

Personel se¢ciminde yaygin olarak kullanilan gériisme yonteminin degisik uygulama
sekilleri vardir. Personel se¢iminde adaylarin 6zellik ve yeteneklerini analiz etmede

kullanilan goriisme tiirleri sdyle siralanabilir (Kovanci ve Altun, 2004, s.57):

1. Serbest (plansiz) goriisme

Planh goriisme

Karma gorisme

Sorun ¢dzmeye yonelik goriisme

Bireysel veya grup goriismesi

A

Baskil1 goriismeler

1.2.3.3.1.1. Serbest Goriisme

Goriisme esnasinda adaya hangi sorular sorulacak, goriisme ne sekilde ilerleyecek,
gorlismeci tarafindan Onceden belirlenmez. Aday diisiincelerini anlatma konusunda
tamamen serbesttir. Konunun dagilmamasini goriismeci sagladigi miiddetce aday
goriismeyi diledigince sekillendirebilir. Bu sayede aday heyecanini yenerek rahat bir
goriisme yapacaktir. Burada adayin duygusal tepkilerini ve diisiincelerini detayli bir
sekilde incelemek gerekmektedir. Ayrica is ile ilgili sorulmasi gereken sorular da

aralarda sorulmalidir.
Bu yontemle yapilan goriismelerde adaylara sorulan sorularda bir standart

olmayacagi icin karsilagtirmada da bir standarttan s6z edilemez. Karar verme

asamasinda karar vericiye net fikir saglamayan bu yontemin giivenilirligi ve gegerliligi
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cok yiiksek degildir. Bu goriismede onemli olan goriismeyi yapan kisinin kanaati
oldugu icin gorismede yapilabilecek hatalara karsi dikkat edilmelidir (Kovanci ve

Altun, 2004, s.57-58).

1.2.3.3.1.2. Planh Goriisme

Sorulacak sorular, bir uzman grubu tarafindan onceden hazirlanir ve her adaya
aynen sorulur. Alinan cevaplar, bir miilakat formuna kaydedilir. Daha sonra, verilen

cevaplar ayri ayri incelenerek degerleme yapilir (Kovanci, Altun, 2004, s.58).

Bu yontemde karsilastirma standart oldugu i¢in objektiftir ve gecerliligi yiiksektir.

Fakat sorular standart oldugu i¢in adaylarin 6zel yetenekleri kesfedilemeyebilir.

1.2.3.3.1.3. Karma Goriisme

Bu goriisme tiiriinde serbest goriisme ve planli goriisme birlikte kullanilir. Bu
yontemle her iki yontemin de dezavantajlar1 giderilmeye g¢aligilir. Uzmanlar tarafindan
onceden hazirlanan sorular adaylara sorulurken cevaplar kaydedilir ve ek sorularla

adayin ozellikleri kesfedilmeye calisilir.

1.2.3.3.1.4. Sorun Cozmeye Yonelik Goriisme

Bu goriisme tiiriinde adaylara ¢ozmeleri i¢in ya da goriis bildirmeleri icin alanlarina
uygun sorunlar verilir. Adaylarin verdikleri cevaplar ile ¢oziim yaklagimlar1 bir arada
degerlendirilir. Burada adayin bilgisi, sorun karsisindaki davranisi ve diisiincelerini
savunmasi degerlendirilir (Kovanci ve Altun, 2004, s.58). Burada belirtilecek olan
sorunlarin tespit edilmesi zordur ve degerlendirme aday agisindan dar kapsamli

olacaktir.
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1.2.3.3.1.5. Bireysel veya Grup Goriismesi

Bu tiir goriismede birden fazla isgéren adayi ile goriisme yapma séz konusudur. Ya
bir ya da birden fazla gorligmeci bir grup isgdren adayina soru sorar, ya da kendilerine
verilmis soru ya da sorulari aralarinda tartisan bir grup isgéren adayi, goriismeciler

tarafindan gozlenir.

Bu goriigme ayni1 anda birden fazla isgoren ile goriislildiigli i¢in zaman agisindan
etkin bir yontemdir. Ayn1 zamanda adaylar ile ayn1 anda goriisme yapildigi i¢in aninda
karsilastirma ve degerlendirme olanagi elde edilmektedir. Grup goriismesi sirasinda
adaym kisisel girisimi, saldirganlik, denge, yeni kosullara uyabilme, duruma gore
gelistirilen davranis ve kisilerle iyi ge¢inme Ozellikleri kolaylikla gozlenebilir. Bu tiir
goriismeye panel tipi goriisme de denir. Bu goriismelerin verimli olmasi i¢in aday sayisi
cok fazla olmamali ve goriisme i¢in makul siireler belirlenmelidir. (Sabuncuoglu, 2008,

5.107-108).

1.2.3.3.1.6. Baskili Goriismeler

Isgorenin arandigi pozisyon stresli bir is ise adaylarn stres karsisinda nasil
davrandiklart ve bu tip is i¢in uygun olup olmadiklar1 ancak baskili goriismeler ile
anlagilabilir. Bu yontemde, adaylara kisa bir zaman dilimi i¢erisinde cevaplanmak {izere
bir¢cok soru sorulur ve adaylarin bu sorulara cevap vermeleri istenir. Amag, aday stres
altina sokarak davraniglarimi O6lgmektir. Bu goriisme esnasinda stres yaratmak igin
olumlu yaklasimin yaninda ters davraniglar da gosterilebilir. Fakat saygi ¢ercevesinde

hareket etmek hicbir zaman g6z ardi edilmemelidir.

Bu tiir gériismenin amaci, adayin dengesini nasil korudugunu, uyum yetenegini ve
beklenmeyen olaylar karsisinda nasil davrandigin1 gérmektir. Goriismecinin ¢ok dikkat
etmesi gereken ve oncesinde mutlaka bir hazirligin yapilmas: gereken bir tekniktir. Bu
tiir goriismelerde goriisme amacindan saptirilmamali ve adayin tistiine gereginden fazla

gidilmemelidir (Sabuncuoglu, 2008, s.107).
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1.2.3.3.2. Goriismede Uygulanmasi ve Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Gorlisme Oncesinde yapilan hazirliklardan birisi goriisme igin sakin ve rahat bir
ortam yaratilmasidir. Cilinkii basarili bir goriisme i¢in adayin kendisini rahat hissetmesi
saglanmalidir. Ayrica gorlisme esnasinda goriismeyi kotli etkileyecek durumlardan

kag¢inilmis olunur.

Gorlisme icin hangi yontemin kullanilacagi belirlenir ve goriigmeciler bu dogrultuda
hazirliklarini yaparlar. Yontemin eksik noktalar1 var mi1 arastirilir, soru eklenecekse ya

da degisiklik yapilacaksa yapilir.

Iyi bir degerlendirme yapabilmek igin goriismeye cagrilacak olan aday sayisi ihtiyag
olan personel sayisindan fazla olmalidir. Gorlisme asamasina gecildiginde baskill
goriisme yontemi yapilmadigi durumlarda goriismeci ¢ok dikkatli olmalidir. Ciinki
aday goriismeci ile konusacagi icin, goOriismeci isletmeyi, iklimini, kiiltliriinii
yansitacaktir, bir anlamda “gdriismeci igletmenin aynasidir” ifadesini kullanmak yerinde

olacaktir. Adayin isi istemesini tesvik etmek i¢in ortam ¢ok iyi aksettirilmelidir.

Adaya firma hakkinda agiklayici bir bilgi verilmeli ve genelde basit sorularla aday
rahatlatilmalidir. Daha sonra adaya, isle ilgili bilgisi, deneyimi, becerileri ve
kabiliyetlerini degerlendirmek amaciyla sorulacak sorulara gegilmelidir. Goriismede
gizlilik esastir. Gorlismeciler adaya, bu konuda giiven verecek bir ortam

hazirlamalidirlar (Okakin, 2008, s.62).

Goriisme bagladiktan sonra iki taraf arasinda bilgi aligverisi baslar. Bu karsilikli
sorularla saglanir. Bu sorular amaca ydnelik, agik, dogal, disilindiiriicii ve Onyargisiz
olmalidir. Bu noktada goriismecinin dikkat etmesi gereken bir nokta vardir, o da adayin,
her zaman iyi yonlerini 6ne ¢ikarmaya caligsmasidir. Bunun, adayin biitiin 6zelliklerini
tespit etmeye engel bir etkisi olacaktir. GoOriismecinin sorularini 6zenle segip saygi
cercevesinde zayif noktalari ya da kotii taraflarimi ortaya c¢ikarmaya yonelik bir yol

izlemesi gerekir.

33



Goriismeci karar1 sekillendiren notlar almali, ya da degerlendirme formlari
kullanmalidir. Karar sekillenince goriismeci uygun bir islupla goriismeyi
sonlandirmahidir. Aday ile goriismeler neticesinde elde edilen bilgiler taze iken

degerlendirme yapilmalidir.

1.2.3.4. Referans Arastirmasi

Isgoren adaylarmin mesleki anlamdaki geg¢mislerinin arastirilmasi, kendisinden
aliman bilgilerin dogrulugunun onaylanmasi ve aday hakkinda elde edilemeyen bazi
bilgilerin sorulup kendisi hakkinda daha kapsamli bilgilere ulasilmasi i¢in yapilan bilgi
toplama c¢aligmalaridir. Isgoren adaylar1 hakkinda bilgi toplanmasinin amaci, personel
seciminin daha Onceki asamalarinda elde edilen bilgilerin = dogrulugunun

kanitlanmasidir.

Referans olmasi icin gelen mektuplardan ziyade referans gosterilen kisilerle
dogrudan iletisime ge¢mek saglikli bilgi elde etmek i¢in 6nemlidir. Ayrica adaylarin
gostermis olduklari referanslarin da kendileri hakkinda olumlu seyleri sdyleyecek kisiler

olmasindan dolay1 bu yontem gecerliligi az olan bir yontemdir.

Adayin aile ¢evresini, akraba ve arkadaslarini referans olarak gostermemesi ve eger
gostermisse bunlarin dikkate alinmamasi gerekir. Referans verebilecek kisilerin adayin
isini ve iligkilerini yakindan bilen kisiler olmasi, miimkiinse bagli oldugu {ist

yoneticileri olmast gerekir (Barutgugil, 2004, s.274).
1.2.3.5. Saghk Kontrolii

Personel se¢ciminde uygulanan saglik muayenesi, adaylarin fiziksel ve ruhsal agidan
ise uygun olup olmadigint kontrol etmek i¢in yapilir. Saglik kontrolii ¢ergevesinde

yapilan kontroller igin 6zellikleri ile ilgili olmalidir.

Gizlenen bir saglik sorununun 1is yasaminda daha sonra ortaya ¢ikmasi

organizasyonu yasal ve ekonomik anlamda zor durumda birakabilir (Barutgugil, 2004,
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s.275). Bu yiizden saglik kontrolii isletme icin 6nemli bir uygulamadir ve devlet
hastaneleri ya da diger saglik kuruluslar yerine isletmenin anlasacagi 6zel bir hastane

tarafindan yapilmasi isletme acisindan yararli olacaktir.

Saglik kontrolii maliyetli bir siire¢ oldugu igin siirecin sonunda yapilmasinda yarar
vardir. Ciinkii segme siirecinin baglangicinda aday sayis1 fazla oldugu icin her birine
saghik kontrolii yaptirmak maliyeti arttiracaktir. Saglik kontrolii yapilacak kisi, ise

alinmasi diisiliniilen isgoren aday1 olmalidir.

1.2.3.6. Ise Alma Kararimn Verilmesi ve Teklif Verme

Personel se¢im siirecinin amaci isletmenin aradigi niteliklere uygun adaylar
belirleyerek ise alinmalarina karar vermektir. Bu asamaya kadar gelen tiim adaylarin bu

asamalardaki performans durumlar1 derlenerek karar verme yoluna gidilir.

Se¢im karar1 verilirken temelde iki yontemden yararlanilabilir (Aldemir vd, 2004,

s.154-155);

Basit Yontem: Karar asamasina kadar uygulanan personel se¢me islevinden aday
hakkinda edinilen bilgi ve izlenimler degerlendirilerek puanlara dontstiiriilir ve
siralama yapilir. En yiiksek puani alan kisinin en uygun kisi oldugu diisiiniilerek se¢im

karar verilir.

Karsilastirmah Yontem: Bu yontemde seciciler bazi kriterlere gore karsilagtirma
yaparak se¢im karari alirlar. Ornegin adayin is basvuru formundaki bilgiler, aym isi
basariyla yapan bir personelin bilgileri ile karsilastirilir veya sinav sonuglart gegmis

donemlerdeki sonuglarla karsilastirilir.
Ise alinmasina karar verilen aday son gériisme ve teklif igin tekrar isletmeye ¢agrilir.

Ise alim karar1 bu noktaya kadar tek tarafli oldugu igin aday da is ve isletme kosullar1

konusunda aydinlatilmali ve ardindan kararin1 vermesi istenmelidir. Bu noktada adaya
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ticret, yan ddemeler, sosyal haklar, sorumluluklar, ise giris ve ¢ikis saatleri gibi bilgiler

sunulmalidir.

Adayla calisma kosullar1 konusunda anlagma saglandiktan sonra, i, konum ve
statiiniin gerektirdigi yontemle varilan sonug bir sozlesmeye baglanir. Genellikle bu
asamada adaylarla sozlesme imzalanarak olaya resmiyet kazandirilir. Cogu zaman
adaym ise baslamasi i¢in gereken evraklar istenir ve bunlar geldiginde adayimn ise

baslamasi saglanir (Findike1, 2003, 5.212).

Ise alim karar verildikten sonra ise almmayan diger adaylarm bilgilendirilmesi
gerekmektedir. Bu esnada cok dikkatli davranip onlarin isletme hakkinda olumsuz
diisiinmesine sebep olacak tutumlardan kaginmak isletme agisindan faydali olacaktir. Ise
alman aday ise basladiktan sonra c¢esitli sebeplerle isten ayrilmak isteyebilir. Bu
durumda daha Once yapilan degerlendirmeler neticesinde kendisine olumsuz yanit

verilen adaylar i¢inden en uygun adaya is teklifi gotiirmek gerekebilir.

1.2.3.7. Ise Yerlestirme

Sunulan is teklifini kabul eden adaylar ise yerlestirilirler. Yeni ise baslayan bir
isgérenin caligma ortamiyla ilgili is arkadaslariyla uyumsuzluk, isi 6grenmede ya da
uygulamada cesaretsizlik, isin fiziksel kosullarina uyumsuzluk gibi ¢esitli sorunlari
olabilecegi disiiniilerek yerlestirme isleminin sistemli olmasi gerekmektedir. Bunun
i¢in insan kaynaklar1 birimine ve isgdrenin ilk iistiine biiyiik gorev diismektedir. Insan
kaynaklar1 birimi isletmenin yapisini ve politikasini tanitirken, ilk istii de is ile ilgili

egitimler verip ¢esitli tanitic1 agiklamalarda bulunmalidir.
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IKiNCi BOLUM

UZMAN SiSTEMLER

2.1. UZMAN SISTEMLERIN TANIMI

Deneyim kisinin uzun yillar sonucunda ¢esitli alanlarda kazandig1 bilgi ve beceriler
olarak tanimlanabilir. Bilimsel ve teknik alanlarda, bilgi ve becerilerin kazanilmasi uzun
zaman alir. Ayrica bu becerilerin basar1 durumu kisiden kisiye degismektedir. Uzmanlik
alanlarinda ortaklik olmasini saglamak ve kisiye gore degismesini 6nlemek amaci ile
tecriibeye dayali bilgilerin siniflandirilmasi ve diizenli bir bigimde bir araya getirilmesi

gerekmektedir (Ozkan ve Giilesin, 2001, 5.169).

Uzmanlar, kendi alanlarina giren problemlerde karar verme asamasini nadiren
yalnizca yaratict yonleriyle ¢ozerler; ¢oziimde ve karar almada Onceki olaylardan
kazandiklar1 bilgi birikimleri diigiincelerini destekler, yani uzmanlik bilgileri ve
deneyimleri gelecekteki kararlarimi etkiler. Belirsizlikler tasiyan karar durumlarinda
gecerli uzmanlik konusunun kullanilmasi ve tam olmayan bilgilerden en uygun sonucun
cikarilmasi da uzmanlik diye nitelendirilir. Boyle bir davranigin programlama teknigine
uygun olarak gosterilmesi istendiginde, kazanilmis bilgilerle olaya 6zgii verilerden
sonu¢ cikarilmasini saglayan bir kilavuz gereklidir. Iste, bir tarafta genel olarak
bilgilenmeyi ifade eden gercekler, olaylar, diger tarafta da uzmanin 6zel deneyimlerini
temsil eden kurallar vardir; bunlarin birlestirilmesi ile sonuglar ¢ikarilir (Bilginoglu,

1993, 5.6).

Uzmanligin s6z konusu oldugu bir konuda yiiksek performans gosteren programlar
olusturmak {iizerine odaklanan uzman sistemler yapay zekanin bir alanidir. Uzman
sistemlerin konuya bagimli olarak problem ¢6zmesi sonucu; kendine 06zgii
prensipleriyle, araclariyla ve teknikleriyle, bilgi miihendisliginin esasini meydana

getiren yeni bir yazilim tiirii ortaya ¢ikmistir (Oz ve Baykog, 2004, 5.275).
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Literatiirde uzman sistemler ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmistir. Bunlardan bazilari

asagida siralanmistir;

Dogag’a gore; "Uzman sistem, ¢oziimii bir uzmanin bilgi ve yetenegini gerektirecek
zorluktaki problemleri, bilgi ve mantiksal ¢ikarim kullanarak ¢o6zebilen akilli bir
bilgisayar programidir. Bu programin kullandigi bilgi ve mantiksal ¢ikarim
mekanizmasinin, problemi ¢6zmede uzman kisi veya kisilerin bilgi ve mantiksal

¢ikarim mekanizmasinit modellemesi gerekir (Dogag, 1990, s.87).”

Uzman sistemler kavrami, uzman kisilerin ¢éziimleme yeteneklerini ve muhakeme
giiciinii taklit ederek, yiiksek maliyetli kaynaklarla ilgili uzmanlik bilgisini makineli
olarak hazir etme ve tekrar iretilebilir hale getirme i¢in kullanilmaktadir (Bilginoglu,

1993, s.5).

Bir uzman sistem belirli bir alanda beceri ve deneyimi olan kisinin uygulanabilir
bilgi ve deneyimini yansitan bir bilgisayar programidir. Uzman olan ve olmayan
kisilerin daha iyi ve tutarli kararlar verebilmelerine ve nadir uzmanliklarin kuruluslara
miimkiin oldugu kadar yayilmasina yardimer olmak amacini giider (O’Neil ve Morris,

1992, 5.44).

Uzman sistemler, 6zel uzmanlik gerektiren bazi alanlar ile ilgili otomatik kararlar

alan ve tahminler yiiriiten algoritmalardir (Siddall, 1990, s.37).

Belirli tipteki problemleri ¢6zmek i¢in bazi algoritmik olmayan uzmanliklar

somutlagtiran bilgisayar uygulamalaridir (Merritt, 2000, s.1).

Yapilan tanimlamalar g¢ercevesinde uzman sistemleri; “Konusunda uzmanlasmis
insanlarin bu uzmanliklarini kullanarak aldigi kararlar1 modellemek ve taklit etmek i¢in
belirli bir alan ile ilgili bilgilerin bulundugu bir yapiya sahip ve bu yapiy1 kullanarak
cikarimda bulunup sonuca varan bilgisayar programlaridir” seklinde tanimlamak
miimkiindiir. Uzman sistem, matematiksel hesaplamalardan ¢ok, kisilerin uygulamadaki

uzmanlik bilgilerine ve tecriibelerine bagl sistemlerdir. Bir uzman sistemde bu bilgi ve
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tecriibeler veri oOgeleri ve sembolik veriler olarak saklanir ve baska bir denetim
mekanizmas1 bu bilgiyi problemin ¢dziimii icin kullanir. Iste bu noktada uzman
sistemler ile klasik bilgisayar programlari arasindaki fark ortaya ¢ikmaktadir. Uzman

sistemler bilgiyi degerlendirirken, klasik programlar veriyi degerlendirmektedir.

Bu sistemler belirli bir donanim ve yazilim yapilandirmalar1 i¢in tasarlanabildigi

gibi genel amagh bir bilgisayar lizerinde calisabilecek sekilde de tasarlanabilmektedir.

2.2. UZMAN SISTEMLERIN OZELLIKLERI

Genel olarak bir uzman sistemden, uzmanlik gerektiren bir alanda ortaya cikan
problemi ¢ozmesi beklenir. Uzman sistemler, spesifik bir konuda uzman gibi karar
verebilen, ¢0ziim Onerebilen sistemlerdir. Uzman sistemler yapay zeka konusuna
dayanir. Uzman sistemlerin dayandigi temel fikir basittir. Once uzmanlik insandan
bilgisayara aktarilir, bilgisayarda depolanan uzmanlik bilgisi gerektiginde kullanilabilir.
Bilgisayar belirli ve kesin bilgilere ulagabilir. Bir danigman gibi konunun uzmani
olmayan kisilere Onerilerde bulunabilir ve Onerilerin mantiksal dayanaklarim

aciklayabilir.

Uzman sistemlerin genel 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Kurbanoglu, 1992,
s.190):

e Problem ¢oziimiinde kullandiklar1 yaklasimin hiyerarsik diizende olmasi ve bu
¢oziimde en az uzman kadar iyi olmasi,

e Sayisal veri ve algoritmalardan ziyade gercek kurallar ve iliskilerden olusmalari,

e Problem ¢6zerken ve tanimlarken kullaniciya danigmalari, bu danigma yapisinin
ve seklinin elde bulunan bilgiye, probleme ve soru sekline gore degismesi,

e Istenildiginde, problem ¢&ziimii sonuna ulasmadan ara sonug verebilmeleri,

e Belirli bir soruyu ni¢in sorduklarini veya belirli bir sonuca nasil ulastiklarini
aciklayabilmeleri,

e Kesin veya tam olmayan bilgilerle bag edebilmeleri ve bunlar i¢in de yaklasik
sonug Uretebilmeleri,

e (oziilen problemin sonuglarint dogal bir dille agiklamalari,
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e Bir kere kurulduktan sonra kullanic1 tarafindan, programciya ihtiyag
duyulmadan, kolayca gelistirilip degistirilebilmeleri,

e Problemleri ¢ozerken, ¢oziilen problemin verilerini daha sonraki ¢oziimlerde
kullanmak  amaciyla  kendi  bilgilerine ilave ederek  kendilerini

gelistirebilmeleridir.

2.3. UZMAN SISTEMLERIN GELENEKSEL PROGRAMLARDAN FARKLARI

Uzman sistemler ile geleneksel programlar arasinda cesitli farklar bulunmaktadir.
Yukarida belirttigimiz uzman sistem ozellikleri bu farklara 1g1k tutmaktadir. Uzman
sistemin temel hedefi uzmanlarin sahip olduklar1 bilgilerle onlarin uzmanliklarini
gerceklestirmek ve bunu yayginlastirmaktir. Bu dogrultuda geleneksel programlarin

hedefi ise verilen bir algoritmay1 uygulamaktir.

Geleneksel sistemlerin gelistirilmesi uzun zaman alir. Bu tiir sistemler programcilar
tarafindan yazilir ve gelistirilir. Bu ylizden gelistirilmeleri ve giincellestirilmeleri
masraflidir. Niimerik degerlerle iyi sonu¢ vermelerine karsin, sembolik degerlerde zay1f

kalirlar (Kurbanoglu, 1992, s.191).

Diger bilgisayar programlarinda kullanilacak olan verilerin kesin olmalar1 ve yine
kesin algoritmalar kullanilarak islenmeleri, en Onemlisi de ¢6ziimlerin Onceden
sistematize edilip, programlanmalarinin gerekmesiydi. Oysa Uzman Sistemler,
belirlenen verilerden kendi sonuglarini ¢ikartarak onerilerde bulunabilir ve muhtemel

¢Oziim yollarini sdyleyebilirler (Akinoglu, 1992, s.146).

Geleneksel programlamada, yazilim ile bilgi tabani1 ya da veriler ayn1 ortamda
oldugundan, program icersinde degisiklik gerektiginde programin yeniden yazilmasi
gerekmektedir. Buna karsilik, uzman sistemlerde modiiller birbirlerinden bagimsiz
olduklarindan bilgi tabaninda istenilen degisiklik yapilarak ayni program bagka amaclar
icin de kullanilabilir. Bir uzman sistem aldig1 kararlara veya belirli bir islemi neden

gerceklestirdigine ya da belirli bir bilgiyi neden sorguladigina dair agiklama yapabilir.
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Buraya kadar belirttig§imiz tamimlar, Ozellikler ve farkhiliklar c¢ercevesinde

geleneksel programlar ile uzman sistemler arasindaki farklar Tablo 1° de 6zetlenmistir.

Tablo 1: Uzman Sistemler ile Geleneksel Programlar Arasindaki Farklar

Uzman Sistemler Geleneksel Programlar
Kararlar alir ya da karar destegi sunarlar. Algoritma uygulayip sonug¢ hesaplar
Agiklayici bilgi sunabilir. Islemleri gerceklestirir.
Kontrol mekanizmasi ve bilgi modiiler Gelistirilmeye baghdir ve genellikle
yapidadir ve birbirlerinden ayrilmig sistemlerde kontrol, veri, bilgi i¢ ige
durumdadir. yapidadir.
Sembolik karsilagtirmalar yapabilir. Sayisal hesaplamalar gergeklestirir.
Bilginin tam olmamasi durumda da Caligmak i¢in kesin bilgiye ihtiyag¢ duyar.
caligabilir.
Sezgisel yontemlere dayanir. Algoritmalara dayanir.
Belirsizligi degerlendirebilir. Belirsizligi degerlendiremez.
Esnek bir yapiya sahiptir, gelistirme ve Esnek bir yapiya sahip degildir, gelistirme
degistirme diigiik maliyet gerektirir. ve degistirme maliyetleri yiiksektir.

2.4. UZMAN SISTEMLERIN YARARLARI

Uzman sistemler, yetismis uzmanin az oldugu alanlarda bu boslugu doldurabilirler.
Bir uzman sistem gelistirildikten sonra bunun sayisiz kopyasini ¢ikarmanin ¢ok az bir
maliyeti vardir. Bu noktadan bakildiginda uzman sistemler yetismis uzmanin az oldugu

tilkelerde ve sektorlerde daha biiyiik 6nem tagimaktadir (Dogag, 1990, s.91).

Uzman sistemler bilgisayar programlart oldugu icin eger eksiksiz tasarlandilar ise
herhangi bir ayrintty1 gdzden kacirmaz ve higbir seyi unutmazlar. Sonug¢ verilmeden
once biitlin olasiliklar gézden gecirilir (Dogag, 1990, s.88). Bu 6zellik uzman sistemin

tutarliligini ortaya koyar.

Uzman sistemler gelistirildikten ve kullanilmaya baglandiktan sonra bile yeni
bilgiler eklenebilir, bu sayede gelisimi saglanabilir. Bu yiizden yasayan canli birer
sistem olarak diisliniilebilir. Zamanla olusabilecek veri ve bilgi kayb1 olmadigi i¢cin

stireklilik saglanabilir.

41



Insanin dogal yapisindan kaynaklanan ¢abuk karar verme, acele etme ve telasa
kapilma saglikli karar vermesini etkilemektedir. Uzman sistemlerde ise analiz etme ve

sonug iiretme ¢ok kisa bir stirede saglikli bir sekilde gerceklestirilebilmektedir.

Uzman sistemler karar vermenin nasil yapildigini, sonuglarin nasil elde edildigini,
¢cozlime nasil gidildigini aktardig1 i¢cin uzman olacak adaylar i¢in etkin bir egitim araci
olmaktadir. Buradan su anlam ¢ikarilabilir, uzman sistemler uzman yetistirmek i¢in de

kullanilabilir.

Uzman sistemler, herhangi bir uzmanin yapabileceginden cok daha fazla bilgi ve
olayr depolayip kullanabilirler. Bu durum, uzman sistemlerin, insan uzmanlarla
yapilamayacak  ¢ikarim  islemlerinin  kolaylikla  altindan  kalkabileceklerini
gostermektedir. Uzman sisteme saglanan bilgiler, belli bir konudan veya birbiri ile

yakindan iliskili birka¢ konudan saglanabilir.

Durkin’den aktaran Kilingei’ya gore; uzman sistemler ile uzman kisiler
karsilagtirildiginda uzman sistemlerin avantajlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Tablo 2’de
Ozetlenen bu avantajlar uzman sistemlere farkli kullanim alanlar1 sunmustur (Kilingci,

2000, s24).

Tablo 2: Uzman Sistemler ile Uzman Kisilerin Karsilastirilmasi

Faktor Uzman Kisi Uzman Sistem
Zaman uygunlugu Is giinii Her zaman
Yerlesim Yerel Olabilecek her yerde
Emniyet Yerine konamaz Yerine konabilir
Kaybetme olasiligi Var Yok
Performans Degisken Tutarh
Hiz Degisken Tutarli (genellikle daha hizli)
Maliyet Yiiksek Karsilanabilir

Kaynak: Kilingct, O., 2000, “ Uzman Sistemler Kullanilarak Yapilmis Bir is Degerlendirme
Calismasi1”, Endiistri Miihendisligi Dergisi, C11, S3, s.24
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Isletmelerin varolma amaglar, verdikleri hizmet ya da iirettikleri iiriin ile kar
saglamalarina, yani ekonomik kazanca dayanmaktadir. Bu nedenle islemlerin ilgili iste
uzmanlasmig, deneyim ve egitim sahibi kisiler tarafindan yliriitiilmesi gerekmektedir.
Ancak bu, maliyeti oldukc¢a arttirmaktadir. O halde, gerekli bilgilerle donatilmis uzman

sistemler, insan giicli ve maliyetten tasarruf saglayabilirler (Akinoglu, 1992, s.147).

2.5. UZMAN SISTEMLERIN YAPISI

Yapi olarak standart bir uzman sistem tanimlamak ve gerceklestirmek imkansizdir.
Gilinliimiize kadar gelistirilen uzman sistemler farkli yapilar kullanmiglardir. Ciinki
problemin yapisina gore, bir uzman sistem modeli diger bir modelden daha uygun
olabilir (Cosgun, 2004, s.580). Uzman sistemlerin en genel unsuru sistem olusturma
asamasinda toplanan bilgidir. Cilinkii uzman sistemin temel amaci olan problem

¢6zmeyi bu bilgi sayesinde ger¢eklestirecektir.

Bir uzman sistemin genel yapist Sekil 2°de gosterilmistir. Bir uzman sistem yapist
asagidaki elemanlarin bilesiminden meydana gelmektedir:

e Kullanici (User)

e Kullanici Arabirimi (User Interface)

e Bilgi Taban1 (Knowledge Base)

e (Cikarim Mekanizmasi (Inference Engine)

i Kullanicr ! Bilgi Tabani
! Arabirimi
i Gergekler i R

Kullanict [T : >
| Uzman i
i Cevabi i Bilgi Cikarim
i : Mekanizmasi

Sekil 2: Bir Uzman Sistemin Genel Yapist

Kaynak: Allahverdi, N., 2002, “Uzman Sistemler, Bir Yapay Zeka Uygulamas1”, Istanbul,
Atlas Yayin Dag., s.72.

43



Goriildiigii gibi sistem kullanicr ile stirekli iligki icerisindedir. Kullanicidan bilgileri
almakta ve c¢ikarim mekanizmasi ile bu bilgileri bilgi tabaninda yer alan bilgilerle

mukayese edip sonuglari yine kullaniciya aktarmaktadir.

2.5.1. Kullamc

Cesitli alanlarda cesitli uzman sistemler gelistirilmis ve gelistirilmeye de devam
edilmektedir. Bu uzman sistemlerin bir¢ok kullanicilart vardir. Bu kullanicilar bazen
dogrudan danismanlik isteyen ve uzman olmayan kisiler olabilirken bazen 6grenmek
isteyen bir 6grenci ya da yeni personel, bazen bilgi tabanini gelistirmek isteyen uzman

sistem gelistirici olabilir.

Uzman sistem kullanicilariin bilgi teknolojileri ya da bilgisayarlar hakkinda detayli
bilgileri olmayabilir. Kullanicilar daha hizli ve daha az maliyetli bir sekilde kararlara ve

karar destegine ulagmak i¢in uzman sistemleri kullanirlar.

Uzman sistemlerin gelistirilmesi, kurulmasi ve kullanilmasinda insan faktorii ¢ok
onemlidir. Uzman sistemlerdeki insan faktoriine baktigimizda uzman, bilgi miihendisi

ve sistem gelistiricilerini de gérmek miimkiindiir.

2.5.1.1. Uzman

Uzman, bilgisi, tecriibesi, yontemi, yargilari, yetenekleri ile problemleri ¢6zebilir ya
da tavsiyede bulunabilir. Uzmanin asil gorevi ya da bir anlamda sistemdeki yeri uzman
sisteme gorevlerini ve onlart nasil yapacagini aktarmaktir. Uzman, problem alanindaki
gercekleri bilen ve bu gercekler arasindaki iligkiyi kavrayabilen kisidir. Uzman sistem,
modelledigi problem ¢oziimii i¢in mutlaka problem alaninin uzmanina ihtiyag

duymaktadir.
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2.5.1.2. Bilgi Miihendisi

Bilgi miihendisi, uzman ile sistem gelistirici arasindaki etkilesimi saglar. Problemin
cozlimiinde kullanilacak olan bilgi uzmanda olup bu bilginin sisteme aktariimasi
gerekmektedir. Bilgi miihendisi bu yapilandirmay1 saglamaktadir. Bilgi miihendisi
uzmana sorulan sorularin cevaplarini yorumlar, analiz eder ve sistem gelistiricinin
kullanabilecegi sekilde yapilandirir. Gelistirilen bazi sistemlerde bilgi miihendisi ile

sistem gelistirici ayni kisi olabilmektedir.

2.5.1.3. Sistem Gelistirici

Bilgi miihendisinden aldig1 sistem yapisini kullanarak uzman sistemi tasarlayip onu
hayata gegiren kisidir. Bircok uzman sistemde bu, bir grup tarafindan yapilmaktadir.
Sistem gelistiriciler bilgi miihendisligi gereksinimini azaltmak i¢in gelistirdikleri
sistemi dinamik olarak hazirlamaktadirlar. Bu yontemle hazirlanan bir sistemde bilgiler

uzman kisi tarafindan sisteme aktarilabilmektedir.

Sistem gelistiricilerin yaptig1 diger bir i ise uzman sistemin diger bilgi sistemleri ile

biitiinlesmesini saglamaktir.

2.5.2. Kullanic1 Arabirimi

Kullanict arabirimi, kullanic1 ile sistem arasindaki etkilesimi saglayan aragtir.
Kullanic1 arabirimi sayesinde kullanici, sisteme sorusunu sorar ve sonuglarini gérmek
icin sistemle iletisim kurar. Basit meniili sistemler, karmasik arabirimler, dogal dil

arabirimleri gibi degisik arabirimler mevcuttur.

Kullanic1 arabiriminin goérevi, kullanici ile ¢ikarim mekanizmasi arasindaki bilgi
aligverisini saglamaktir. Kullanicidan aldig bilgiyi sisteme uygun olacak olan sekle
cevirir ve sisteme iletir, ya da sistemden aldig1 bilgiyi kullanicinin anlayabilecegi sekle

dontstiiriip kullaniciya aktarir.
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Kullanict arabiriminin basarisi, uygulama alanina, uzmanliga, beklentilere,

kullanicilar arasindaki farklara, yazilim performansina ve var olan tecriibeye baghdir.

2.5.3. Bilgi Tabam

Sistemin gelistirilme amaci olan problemin ¢dziimiine yonelik bilginin saklandigi
yapidir. Bilgi tabaninin icerdigi bilgiler zamanla sistemin cikarsamalari ve uzmanin
tecriibeleri ile artmaktadir. Bu yapr kurallar tabani ve veritabani igeriginden
olugmaktadir. Veritabaninda islenmemis bilgiler bulunurken, kural tabaninda ise

kurallar bulunur.

Veritabant uzman sistemlerde elde edilen tiim gercekleri igerisinde bulundurur.
Gergekler, nesnelerin dzellik ve degerlerini belirten ifadelerdir. Ornegin isgoren adayina
ait yas bilgisi, cinsiyet bilgisi gibi ifadeler gergekleri temsil eder. Bu gergekler uzman
sistem igerisinde yeni ger¢ekleri meydana getirebilir. Bu tip sistemler dinamik sistemler

olarak da bilinmektedir.

Kural tabani, uzman sistem igerisinde belirli durumlarda ¢alisan “Eger — O halde”
seklindeki kurallar1 depolayan birimdir. “Eger — O halde” yapilar {iretici kurallar
olustururlar ve her bir kural iki kisimdan olusur. Birincisi Antecedent (varsayim) VE,
VEYA vs. gibi mantik baglaclar1 ile birlesmis ciimlelerden olusur. ikincisi ise
Consequent (¢ikarim), kurallardan ileri gelen ¢6ziimii veya yerine getirilecek eylemi
gosteren bir veya birkag ciimleden olusmaktadir. Genel sekliyle “Eger varsayim
(antecedent), O Halde ¢ikarim (consequent)”. Diger bir deyisle antecedent yiiriimeli
olan durumu bulabilmek i¢in tayin edilmis kurallar numunesidir. Eger veritabanindaki
gergekler numune ile kiyaslanirsa ve ayni oldugu goriiliirse kuralin islenmis oldugu

belirlenir (Allahverdi, 2002, s.73).

2.5.4. Cikarim Mekanizmasi

Elde olan bilgilerden yeni bir bilgi elde etmek icin kullanilan yontem genelde

cikarim olarak adlandirilir (Allahverdi, 2002, s.77). Cikarim mekanizmasi uzman
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sistemin temel noktasidir. Bilgi tabaninda yer alan bilgi ve kurallarin problemin ¢6z{imii

i¢cin kullanilmasini saglayan birimdir.

Bir ¢ikarim sisteminin muhakeme becerisi, ileri zincir ya da geri zincir ¢ikarim
stireclerinden birisinin yalniz bagina ya da ikisinin birlikte kullanilmasi esasina dayanir.
[leri zincirde, uzman sistem nihai kullanicidan bilgiler alir ve ¢dziime ulasincaya kadar
bilgi tabanindan duruma uygun kurallar1 siras1 ile takip eder. Bu siire¢ esnasinda stirekli
olarak kullanict ile uzman sistem arasinda iletisim vardir ve bu iletisim Onceden

yerlestirilmis kurallar setinin olusturdugu mantik silsilesine gore yiirttiiliir.

Geri zincir ¢ikarim siirecinde ise ileri zincirin tam zitt1 bir yaklasim kullanilir.
Sistem nihai kullaniciya istedigi hedef ya da sonucu sorar ve daha sonra “Eger-o
zaman” mantik silsilesine geri donerek uzatilmak istenen hedef ya da sonucun dogru
olup olmadigim arastirir. Eger bilgi tabanindaki “Eger-o zaman” kurallar seti hedef ya
da sonug ile uyusuyorsa, kullanici tarafindan saptanan hedef ya da sonug, sorunun

¢Oziimii demektir.

Bunlarin disinda ¢ikarim mekanizmasinda kullanilan diger yontemler ise
sunlardir (Allahverdi, 2002, s.81):
e Tiimevarim,
e Hipotetik akil yiiriitme,
e Nesneye yonelik akil yliriitme,

¢ Dinamik kural degisimi.

2.6. UZMAN SISTEMLERIN GELISTIRILMESI

Uzman sistemlerin gelistirilmesi i¢in, bilgiyi saklayabilen ve belirli formatlarda
aciklayabilen insanlara ihtiya¢ vardir. Clinkii bircok uzman program yazamaz ve bilgi
genellikle sakli ve kodlanmamis sekilde uzman insandadir. Iste bu bilgilerin
kodlanabilir hale gelmesi i¢in bilgi miihendisligi ydntemine ihtiya¢ duyulur (Onder,
2003, http://www.tojet.net/articles/2317.htm).
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Bilgi miihendisligi bilgilerle ugrasan yontem ve sistemlerin tamami olarak
nitelendirilir. Bu disiplin bilimin bir¢ok alaninda aktif olarak kullanilmaktadir. Bilgi
miihendisi ise uzmanin problem ve onun ¢6ziimii hakkinda goériislerini kesin, tam, zit
olmayan ve uzmanin kendisinin {irettigi kadar basarili ¢dziimler iireten bir sisteme

dondistiiren kisidir (Allahverdi, 2002, s.25).

Uzman sistem gelistirmedeki temel amag segilen alan ve konu i¢in uzmandan sahip
oldugu bilgiyi almak ve bu bilgiyi uzman sistemde uzmanin problem c¢oziimiinii
modellemede kullanmaktir. Bu agidan bakildiginda uzman sistemin gelistirilmesi dort

asamadan olugmaktadir;

e Alan ve konu se¢imi asamasinda problem belirlenir.
e Uzmanlarin se¢imi agsamasinda konunun uzmani belirlenir.
e Bilginin elde edilmesi asamasinda konu ile ilgili, uzmanlarin sahip oldugu bilgi

elde edilir.

e Program gelistirme asamasinda sistem gelistirilir ve hayata gecirilir.

Ozyiirek ve Gokge (2003), uzman sistemlerin gelistirme asamalarmin da diger
sistemler gibi oldugunu, projenin baslatilmasi, sistem analizi ve tasarimi, prototipin
olusturulmasi, sistemin  gelistirilmesi, sistemin tamamlanmast ve sistemin
tamamlanmasimin ardindan bazi c¢alismalarin yapilmasi asamalarinin yer aldigini
sOylemistir. Uzman sistem gelistirmenin farkliligi bu asamalarin alt kisimlarinda yer

almaktadir. Bu konudaki detayli bilgi Sekil 3’te gdsterilmistir.

Uzman sistemlerin gelistirilmesinde kullanilacak olan programlama dilinin se¢imi
tamamen gelistiriciler i¢in sistemin uygunluguna kalmistir. Sistemler, genel olarak
kullanilan programlama dilleri ile gerceklestirilebildigi gibi uzman sistemler igin
gelistirilmis 6zel yazilim paketleri veya programlama dilleri ile de gerceklestirilebilir.
Ozel amaclar igin gelistirilen bu tip 6zel programlama dilleri ve yazilim araglar

sistemin gelistirilmesinde biiylik avantaj ve kolaylik saglamaktadir.
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Problem Tanimi ve Se¢imi,
Safha I: Projenin Baslatiimasi ihtiyag Belirleme, Alternatif
Cozlimlerin Degerlendirilmesi,
U.S. Yaklasiminin Dogrulanmasi

A

A 4

Taslagin Olusturulmasi
Gelistirilme Stratejileri, Bilgi
Kaynaklari, Uzman Se¢imi,
Yazilim Kaynaklari, Fizibilite ve
Maliyet/Fayda Analizi

A
\ 4

Satha II: Sistemin Analiz ve Tasarimi

A 4

Safha III: Prototip Olusturma Prototip Olusturma,
Test ve Gelistirme

A
\ 4

A 4

Bilgi Tabanin1 Tamamlama, Test,
Kontrol, Gergekleme ve

Safha I'V: Sistem Gelistirme fyilestirme Entegrasyon Iin <>
Planlama
v
Kullanicilar Tarafindan Kabul
Kurulum ve Gosterim,
Safha V: Tamamlama Oryantasyon, Glivenlik,
Dokiimanlarin Hazirlanmasi, <>

Entegrasyon ve
Alanda Test Edilmesi

A 4

Satha VI: Tamamlama Sonrast Isletme, Bakim ve Giincelleme
Periyodik Degerlendirme

A

Sekil 3: Uzman Sistem Gelistirme Sathalari

Kaynak: Ozyiirek, E., Gokgen, H., 2003, “Ordu Bakim Kademelerinde Ariza Teshis Uzman
Sistemi Uygulamas1”, Gazi Unv. Fen Bilimleri Dergisi, C16, S3, 5.485.

Uzman sistem gelistirirken bazi1 noktalara dikkat etmemiz gerekir. Bunlardan
birincisi uzman sistem dar ve iyi tanimlanmis bir konuda gelistirilmelidir. Bir¢cok alanda
birden uzmanlik verebilecek bir sistemi gelistirmek gergekten ¢ok zordur. Ikinci husus

ise bir alan i¢in bir uzman sistem gelistirmek yerine bir alanda belirli bir is konusunda
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uzmanlik verebilecek bir sistem amaglanmalidir. Belirlenen uzmanlik alan1 ne ¢ok kolay
ne de ¢ok zor olmalidir. Dikkat edilecek noktalardan bir tanesi de duyularla elde edilen
bilgilere dayanan uzman sistem gelistirmenin miimkiin olmadigidir. Ciinkii bu duyular1
kelimelere dokmek ve sistem gelistirmede kullanilan sembollerle gdstermek

imkansizdir (Dogag, 1990, s.91).

Uzman sistem uzmanin bilgisi ve deneyimini igermesi sebebiyle uzmanlarin
¢Ozemedigi problemleri ¢ézemez. Bir uzman sistemin etkin olarak kullanilabilmesi i¢in
kullanildig1 problem sahasina iligkin tiim yonlerin kural tabaninda mevcut olmasi

gerekir. Boylece her ayrint1 degerlendirilmis olacaktir.

2.7. UZMAN SISTEMLERDE BILGIi

Uzman sistemler, uzman insanlarin bilgilerini kullanarak onlarin yaptig1 isleri

modellemeyi saglamasindan dolay1 bilgi, uzman sistemler i¢in ¢ok dnemli bir unsurdur.

Bilgi miihendisi uzmanlardan ve diger cesitli kaynaklardan sistem icin gerekli
bilgiyi toplayip bunlari bilgi tabaninda organize eden kisidir. Bilgi tabaninin
olusturulmas1 siireci uzmandan alinan bilgiler temelinde {i¢ asamada olusur (Allahverdi,

2002, s.25):

1. Asama: Disiplin Alaninin ve Problemin Tanimlanmasi

Sistemin yoneldigi problemlerin ¢oziimiine ait disiplin alanimin belirtilmesidir. Bu
asamadan sonra bilgi miihendisi disiplin alanini bigimsel olarak tanimlamalidir. Bunun
icin bilgi miihendisi bilgilerin sunulmasi yontemlerinden birini se¢melidir. Disiplin

alaniin 6zelliklerini en 1yi sekilde sunabilen model bulunmali ve kullanilmalidir.

Disiplin alaninin ve problemin tanimlanmasi asamasinda asagidaki islemler yapilir

(Allahverdi, 2002, s.27-33):
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- Coziilen problemlerin 6zellikleri belirlenir.

- Disiplin alanindaki nesneler belirlenir.

- Belirlenen nesneler arasindaki iligkiler saptanir.
- Bilginin sunulmas1 modeli se¢ilir.

- Disiplin alaninin 6zel nitelikleri ortaya ¢ikarilir.

2. Asama: Bilginin Elde Edilmesi

Bilginin elde edilmesi siirecinde problemin sinirlarinin belirlenebilmesi igin bilgi
miithendisi ile uzmanlar birlikte ¢alismalidirlar. Bilginin elde edilme siireci dogrusal
karakterde degil, dongiilii bir karakterdedir. Once bilgi miihendisi, uzmandan disiplin
alanimin herhangi bir kismu hakkinda veya bir alanin nitelikleri hakkinda miimkiin
oldugu kadar ¢ok bilgi alir. Daha sonra bu bilgiler analiz edilir ve uzlagmazliklar var ise
bu agikliga kavusturulur. Sonra bilgiler genisletilir ve gelistirilir. Uyusmazliklarin olup

olmadig1 kontrol edilir. Bdylece uzman sistemin imkéanlar1 asama asama dongiisel

olarak arttirilir (Allahverdi, 2002, s.34).

Bilginin elde edilmesi ic¢in kullanilan farkli yontemler vardir (Liebowitz, 1997,
s.19-20):

- Miilakat Yontemi

- Planlanmisg Goriisme Y Ontemi

- Gozlem Yontemi

- Anket Yontemi

- Uzman ile Birlikte Calisma

- Protokol Analizi

- Delphi Teknigi

- Beyin Firtinast

- Nominal Grup Teknigi

- Odak Grup Goriismeleri
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3. Asama: Bilginin Sunulmasi Yonteminin ve Modelinin Belirlenmesi

Allahverdi (2002, s.47) bilgiyi bes farkli yonden siniflandirmistir. Bu siniflandirma
Sekil 4’ te gosterilmistir. Bu ¢alismada bilginin sunulmasi ele alindigi i¢in sadece bu

siniflandirma sistemi incelenmistir.

Bilgi
I
\ 4 \ 4 \ 4 v \ 4
Bicime Tipine Yapisina Modeline Sunulmasina
Gore Gore Gore Gore Gore
a) Deklaratif a) Nesne a) Statik a) Konseptiiel a) Uretim
b) Prosediirel b) Olay b) Dinamik b) Ampirik Kurallar
¢) Eylem b) Catilar
¢) Semantik
Sebekeler
d) Birinci
Tertip Yiklem
Mantig1

Sekil 4: Bilginin Siniflandirilmasi

Kaynak: Allahverdi, N., 2002, “Uzman Sistemler, Bir Yapay Zeka Uygulamas1”, Istanbul,
Atlas Yayin Dag., s.47.

a) Uretim Kurallan

Kural tabanli programlama, uzman sistemlerin gelistirilmesine iliskin en yaygin
kullanilan tekniklerden biridir. Bu programlama seklinde, kurallar verilen bir duruma
iligkin yerine getirilmesi beklenen eylemleri belirten sezgileri temsil etmek amaciyla
kullanilir. Bir kural “Eger” ve “O Halde” kisimlarindan olugmaktadir. Bir kuralin
“Eger” kismu kurali kabul edilebilir kilan eylemleri veya veriyi belirten bir kaliplar
dizisidir. Kuralin “O Halde” kisminda ise yapilan 6nermenin dogru olmasi durumunda
uygulanacak eylem ya da yapilan ¢ikarsama yer almaktadir (Hemmer, 2008, s.35).
Kural igerisinde bir karsilagtirma oldugu gibi, birbirine baglaglarla baglanmig birden

fazla karsilastirma da bulunabilmektedir. Ornegin;
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Eger kullanic1 yonetici ise o halde girise yetki ver.

Eger kullanic1 yonetici ise ve girilen sifre dogru ise o halde girise yetki ver.

Uretim kurallar1 modiiler yapiya sahip oldugu igin bilginin bu yontemle sunulmasi

durumunda ekleme, degisiklik yapma gibi yonlerden avantaj saglanir.

b) Catilar

Cat1 (frame) bir elemana belirli degerler verilmesinin, somut bir gergegin, olayin,
siirecin vb. tasvirine doniisen bilgi sunma yontemidir. Bu yontemde ayni 6zellige sahip
bilgiler bir yerde smiflandirilarak genellestirilir. Bu yontem hiyerarsik yapidaki
bilgilerin sunulmasinda yararlidir. Catiya dayali bilgi sunma sistemlerinde, nesneye
yonelik (object oriented) programlama yontemi uygulanabilir. Ciinkii boyle sistemlerde
her bir ¢ati, disiplin alaninda bir nesneye karsilik gelebilir (Allahverdi, 2002, s.47).
Sekil 5’te bir otomobile ait bilgilerin “Otomobil Catis1” altinda nasil yer aldigi

gosterilmektedir.

Cat1 Adr: Otomobil
Uretici: Fiat
Model: Palio
Yil: 2004
Motor: 16V
Sanziman: Manuel
Lastik: 4

Kapn: 4

Renk: Beyaz

Sekil 5: Otomobil Bilgilerinin Otomobil Catis1 Seklinde Gosterimi

Cat1i gosteriminde yer alan her bir Ozellik diger bir cati yapisimi isaret

edebilmektedir. Sekil 5’te verdigimiz Ornekte, motor 6zelligi baska bir ¢ati yapisini
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referans alabilir. Bu cat1 yapisinda da motorun hacmi, silindir sayisi, kullanilan yakit

gibi 6zellikler yer alabilir.

¢) Bilginin Semantik Sebeke Yapisinda Sunulmasi

Semantik sebekenin yapis1 grafiksel olarak diigiimler ve bu diiglimler arasindaki
oklar olarak gosterilmektedir. Diiglimler nesneleri, eylemleri, durumlar1 gosterirken
oklar baglantilar1 gostermektedir. Bu baglantilar nesneler arasindaki iligkileri

gostermektedir (Giarratano ve Riley, 1998, s.63).

Bilginin semantik sebeke yapisinda gdosterilmesinde yaygin olarak kullanilan

iligkiler vardir (Allahverdi, 2002, s.56-57).

— Bir sinifin eleman1 olmak (-dir, dir, diir, vs.), nesnenin verilmis bir sinifa dahil
oldugunu gosterir. Ornegin;

e Metro bir toplu tagima aracidir.

— Sahip olmak var ile kullanilir. Ornegin;

e Kuslarin kanatlari var.

— Neticesindedir, sebep sonug iliskisini gdsterir. Ornegin;

e Televizyon kapanmasi elektrik kesilmesinin neticesindedir.

— Degere sahip olmak, nesnelerin 6zelliklerinin degerlerini vermektedir. Ornegin;

e Kuzular dort bacaga sahiptir.
d) Bilginin Diger Yontemlerle Sunulmasi
Birinci sira yiiklem mantigr (First Order Predicate Logic) herhangi bir kontrol
alanindaki kavramlar1 ve aralarindaki iligkileri bicimsel olarak tasvir etmeye imkan

veren matematik mantik yontemidir (Allahverdi, 2002, s.47). Bu yoOnteme Ornek

verecek olursak;
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Bitiin insanlar olumladir,
Bitin kadinlar insandir,

Bu sebepten biitiin kadinlar 6limludur.

Bu yontemde oOzellikle “biitiin, tiim, bazi, hi¢, vb.” niceleyici ifadeler
kullanilmaktadir. Bu ifadeler diger kelimeleri acik¢a Sl¢tiigii ve niceligini vurguladigi

icin ciimleleri daha ger¢ek¢i yapmaktadir (Giarratano ve Riley, 1998, s.86).

Yazi tahtas1 yontemi ilan veya yazi tahtasi olarak goriilen bir ortak bellekte ardisik

olarak belirli hipotezlerin olusmasini temel almaktadir (Allahverdi, 2002, s.47).

Orneklere gore bilgi tabanmin olusturulmasinda ise kullanici sisteme birka¢ uygun
ornek ve ¢ozlimiinii verir. Sistem bu orneklere dayanarak bilgi tabanini kurar ve sonra

bu bilgiler diger problemlerin ¢oziimiinde kullanilir (Allahverdi, 2002, s.47).
2.8. UZMAN SISTEMLERIN KULLANIM ALANLARI

Gilinlimiizde cok degisik alanlarda uzman sistemler gelistirilmektedir. Uzman
sistemlerin gelistirildigi ve kullanildig1 baz1 alanlar Tablo 3’ te gosterilmistir. Kisacasi

herhangi bir uzmanligin s6z konusu oldugu her alanda uzman sistemler kullanilabilir.

Tablo 3: Uzman Sistemlerin Kullanildig1 Alanlar

Cevre Miihendislik Bilim ve Uzay Teknolojileri
Ticaret Hukuk Bilgi Sistemleri ve Yonetimi
Kimya Tip Askeriye ve Savunma San.
Tletisim Bankacilik Tarim

Egitim Matematik Jeoloji ve Maden

Elektronik Ulagim Meteoroloji

Isletmecilik alaninda, sirketlerin durumlariin degerlendirilmesinde kullanilabilirler.
Sirketin nakit akisi, sermayenin kendini yenileme orani, mali yontemler gibi konularin
incelenip, degerlendirilmesine, aksayan yanlarin ortaya ¢ikarilmasina yardimci olurlar.

Imalat sektoriinde de, konfigiirasyon (yapi olusturma), teshis, smniflama ve planlama
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asamalarinda gelistirilen ve kullanilan uzman sistemlerden ¢ok yararli sonuglar

alinmistir (Akioglu, 1992, s.148).

Kurbanoglu (1992, s.191) calismasinda uzman sistemlerin kullanim alanlar1 yerine

uygulama alanlarin1 gruplama yoluna gitmistir. Bu gruplama neticesinde sunlar ortaya

¢cikmustir;

Mevcut uzmanlik bilgisinin daha genis alanlara yayilmasinda

Karmasik problem ¢dzme islemlerini hizlandirmada

Rutin ve nispeten kolay problemleri ¢oziimleyerek uzmanlara diger zor ve
karmasik problemleri ¢6zmelerinde zaman kazandirmada

Uzmanin bilgilerini depolayarak uzman bilgilerinin kayip olmasinin
engellenmesi gibi durumlarda

Yapilan iglemlerin sebeplerini ve sonuglarini agiklayarak personelin kendisini
egitmesinde

Birden fazla uzmanin bilgisinin bir araya getirilmesinin gerektigi durumlarda
Ayrica verilerin yorumlanmasi, yanliglarin ve hastaliklarin teshisi, karmagik
nesnelerin yapisal analizleri, karmasik nesnelerin dizayni, , islem siralarinin

tasarimi gibi uygulama alanlarinda basarili bir sekilde kullanilabilir.

Allahverdi (2002, s.20) ise calismasinda gruplamayir daha basit bir sekilde

gerceklestirmistir. Bu gruplar;

1.

Yorumlama: Cesitli algilayicilardan sisteme gelen veriler, dnceden belirtilmis
bilgiler ile harmanlanarak ¢ikarim mekanizmasinda bir sonug tiretmesidir.
Ariza Teshisleri ve Tamir Onerileri: Gozlem ve algilayicilar sayesinde
makine ve sistemlerdeki ariza tespiti ve ¢6ziim yontemleri hakkinda dnerilerde
bulunmasidir.

Tasarim: Sartlar, kisitlar belirtildikten sonra bunlara dayal ¢izimler {iretebilme
ve sonucunu belirtme.

Planlama: Gergeklestirilecek olan bir projedeki kurallari, temel yapilar

degerlendirerek verimli bir yap1 gelistirilebilir.
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5. Kontrol: Cesitli iiretim islemlerinde belirli parametreler girilerek iiretim
degerlerini bu sinirlar igersinde tutulmasini saglamak amacli ve bu degerlerin

istatistiksel sonuglarin degerlendirilmesidir.

Uzman sistemler hizli bir sekilde yayginlasmis ve yayginlagmaya da devam
etmektedir. Bunun iki sebebi vardir. Bunlardan birincisi alinan kararlarin kalitesi
artmakta, ikincisi ise maliyetlerin azalmasi, bdylece problem ¢oziimiinde etkin

yontemler saglanmaktadir.

Uzman sistemlerin yayginlasmasinda ve uzmanlik seviyelerinin yiikseltilmesinde
bazi1 engeller bulunmaktadir. Bu engellerin asilmasi yoniinde umut verici ¢aligmalar

yapilmaktadir. Bu engeller su sekilde dzetlenebilir (Allahverdi, 2002, s.21);

—

Uzmanlik bilgisinin olmayisi

Uzmanlarin bilgilerinin elde edilmesindeki giigliikler

Ayni konuda uzmanlarin farkli bakis agilarina sahip olmalari

Uzman sistemlerin dar alanlara yonelik olmalar1

Ust ydnetimlerin uzman sistemler konusundaki tutuculugu
Uzmanlarin objektif ve bagimsiz denetim mekanizmalarinin olmayist
Bu alanda ortak bir terminolojinin olmayis1

Maliyetlerin yiikselebilmesi ve harcanan zamanin artmasi

° ® N bW

Yaraticilik

10. Ogrenme

Uzman sistemlerin kullanimi1 ve sagladiklar1 yararlar, bu engellere ragmen giderek
artmaktadir. Ozellikle yapay sinir aglari, bulanik mantik, genetik algoritmalar vb gibi
yontemleri kullanmasiyla uzman sistemler daha onceleri gecerli olan bir takim engelleri
ortadan kaldirabilmektedir. Ornegin, yapay sinir ag1 kullanan bir uzman sistem esnek
O0grenme olanagina, bulanik mantik kullanan bir uzman sistem ise bilgi yetersizligi

durumunda dogru sonuglara varabilme olanagina sahiptirler (Allahverdi, 2002, s.22).
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2.9. UZMAN SISTEMLERIN PERSONEL SECIMINDE KULLANILMASI

Balli vd. (2009, s.839), uzman sistemlerin insan kaynaklar1 yonetimindeki hangi

islemlerde kullanilabilecegini siralamiglardir.

1. Isletmenin karakteristik yapisina gore is basvurusu yapan adaylardan uygun
olanlarin uygun is i¢in secilmesi

2. s rotasyonu sisteminde isletmenin ve calisanin karakteristik dzelliklerine gore
calisan1 daha uygun islere atama iglemi

3. Calisanlarin mevcut ¢alisma performanslar1 hakkinda karar verilmesi

4. Calisanlara psikolojik durumlari ve ¢evresel kosullar altinda is dagilimi
yapilmasi

5. Birisi¢in 6nemli gorevlerin tanimlanmasi

6. Calisanlarin yaptiklari ise gore licret parametrelerinin belirlenmesi ve licretin
hesaplanmast

7. Caligma ortaminin net goriiniimiiniin sekillendirilmesi ve gelecekteki

durumunun belirlenmesi

Izleyen basliklarda uzman sistemlerin, insan kaynaklar1 y&netiminin &nemli

fonksiyonlarindan birisi olan personel seciminde kullanilmasi ele alinmstir.
2.9.1. Klasik Personel Secim Calismalarinin Yetersizlikleri

Bu siiregte farkli degerlendirme calismalart ya tek basma ya da bir arada
kullanilmaktadir. Gliniimiizde hala tek basina miilakat yontemini aktif olarak kullanan
isletmeler de bulunmaktadir.

Tezin birinci bdliimiinde acikladigimiz ¢esitli nedenlerden dolayr miilakat yontemi

bazi olumsuzluklar icermekte ve bu olumsuzluklar karar verme siirecini etkilemektedir.

Ayrica bu miilakatlarda adaylar yeterince kapsamli degerlendirilememektedir.
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Diger bir ¢alisma olan 6zgegmisler ve is istek formlar1 ya bilgisayarlarda ya da
dosyalarda saklanmaktadir. Bu belgelerin dosyalarda saklanmasi olduk¢a zahmetli ve
maliyetli olmaktadir. Bu formlardaki bir bilgiye herhangi bir zamanda ulagsmak
istendiginde c¢esitli zorluklarla karsilagilmaktadir. Bu noktada bilgi sistemlerini
kullanmak avantajli bir yontem olacaktir. Fakat bilgi teknolojilerini kullanirken
bilgilerin bu sistemlere girilmesi esnasinda aktarimin dogru yapilmasma dikkat
edilmelidir. Bu aktarim islemi kagittaki bilgilerin tek tek aktarilmasi oldugu icin
zahmetli bir islemdir. Bu zahmetli islemin 6niine gegmenin de bir ¢éziimii vardir. Bu
¢Oziim sisteme girislerin, kullanicilar tarafindan gerceklestirilmesidir. Giiniimiizde bu

yontem web tabanl sistemler sayesinde ger¢eklestirilmektedir.

Klasik personel se¢imi yontemlerinde siibjektif degerlendirmeler yapilabilmektedir.
Bu durum personel secim kararlarmin dogrulugunu etkilemektedir. Ayrica klasik
personel secimi yontemlerinde yoneticilerin istedikleri raporlara kisa siirede ulagmalari

mumkin olmamaktadir.

2.9.2. Personel Secimi Uzman Sisteminin Yararlar

Uzman sistemlerin personel se¢iminde kullanilmasinin yararlar1 asagidaki gibi

siralanabilir.

1. Sistemde kullanilacak bilgiler web tabanli bir sistem araciligiyla dogrudan
adaylardan alinacagindan yanlis veri girislerinin oniine ge¢ilmis olunur.

2. Eleman ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi durumunda sistem Oncelikle i¢ kaynaklar
degerlendirebilir. Bu durumda ihtiyacin karsilanmasi ¢ok kisa zamanda
gerceklesecek ve olasi kayiplar dnlenecektir.

3. Sistem modiiler bir yapida tasarlanirsa, sistem hayata gegtikten sonra her tiirli
diizenleme veya degisiklik kolayca gergeklestirilebilir. Sistemde ekleme, silme
ve giincelleme islemleri sorunsuz bir sekilde gergeklestirilebilir. Bu esnek bir
calisma ortami saglar.

4. Bir adayin sadece bir pozisyon i¢in degerlendirilmesi yerine sistemde tanimli
olan biitlin pozisyonlar i¢in degerlendirilmesi saglanabilir. Boylece aday icin is

Onerileri ¢ikarilabilir.
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10.

2.9.3.

Belirli bir pozisyon i¢in adaylara yoneltilecek sorular ayni olacagindan cevaplar
ve degerlendirme standart olacaktir. Bu secim isleminin objektif olacaginin
gostergesidir.

Sistemin kullanimi sirasinda herhangi bir anda cesitli istatistikler ve raporlar
alinabilir. Yoneticilerin raporlamaya verdigi Onemi disiiniirsek sistem,
yoneticilerin raporlama isteklerini ¢ok kisa zamanda ve etkin bir sekilde
karsilayacaktir.

Sistemde kayit altina alinan bilgiler egitim yonetimi, kariyer yonetimi gibi ¢esitli
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde de kullanilabilir. Boylece her faaliyet
icin ayr1 ayri bilgi toplamanin Oniine gegilebilir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin iizerindeki is yiikii, kullanilan uzman sistemler
ile hafifleyecektir.

Bilgi teknolojilerinin etkin olarak kullanildigi bir personel se¢im sistemi
isletmenin sayginligini arttiracaktir.

Diisiik hata orani, yiiksek islem yapma giicti, tutarli performans gibi nedenlerden

dolay1 uzman sistemler beseri uzmanlardan daha iyidirler.

Personel Seciminde Uzman Sistemleri Kullanmanin Dezavantajlar

Uzman sistemlerin personel se¢iminde kullanilmasinin yararlar1 oldugu gibi bazi

dezavantajlar1 da bulunmaktadir.

Uzman sistemin gelistirilmesinin ya da satin alinmasinin da belirli bir maliyeti
vardir.

Sisteme entegre edilecek olan testler de bir maliyet olusturacaktir.

Eger, isgbéren temini yapilacak olan pozisyon i¢in is analizi yapilmamis ise
uzman sistemin ¢ikarim mekanizmasini olusturmak i¢in is analizi yapilmalidir.
Sistemi uygun sekilde kullanmak i¢in kullanicilarin egitilmesi ve yetistirilmesi
gerekmektedir. Ancak bu kisilerin daha sonra isten ayrilmalari sistemin
dezavantajlarindan birisidir.

Diger uzman sistemlerde oldugu gibi personel se¢imi i¢in gelistirilen bir

sistemde de uzmana ait bilgilerin sisteme aktarilmasinda giicliik ¢ikabilmektedir.
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2.9.4. Personel Secimi Uzman Sisteminin Uygulanmasindaki Kisitlar

Her ne kadar uzman sistemler, bazi durumlarda en iyi uzmanlardan daha iyi
performans gosterseler ve her ne kadar uzman sistem teknolojisi, geleneksel
programlama teknikleriyle ¢6ziimii asir1 derecede zor olan problemlerin ¢éztimiinde
kullanilabilse de, bu sistemler her derde deva olarak diisiiniilmemelidir. Hi¢bir teknoloji

biitiin problemleri ¢c6zemez ve bu yiizden uzman sistemlerin kisitlari bilinmelidir.

Hooper vd. (1998, s.427) uzman sistemlerin kullanimindaki kisitlart su sekilde
siralamaktadirlar;

e Yanls bilgi icerebilirler, bu durumda alinan karar da yanlis olacaktir.

e Uygun uzman kisilerden bilginin elde edilmesi giigtiir.

e Elde edilen bilginin bir bilgisayar modelinde gosterilmesi gligtiir.

e Bilgisayarlarin 6grenme yetenegi yoktur.

e Insanlarm bilgisayarlarin verecegi kararlar konusunda hep kaygisi vardir.

Personel se¢imi i¢in tasarlanan uzman sistemlerin  de birtakim kisitlar
bulunmaktadir. Tasarlanan ve gelistirilen sistemin problem alanina uygulanmasi ve bu
alanda yayginlastirilmas1 i¢in diger insan kaynaklar1 yonetimi paketleri ile
biitiinlestirilebilmelidir. Cilinkii bdyle bir sistem bu paketlerin bir parcasi olabilecek
niteliktedir. Bu sistemin kapsami, yapabilecekleri ve faydalari konusunda insanlarda

fikir uyandirmak, onlar1 ikna etmek degisimlere karsi gosterilen direngten dolay1 glictiir.
2.9.5. Uzman Sistemlerin Personel Se¢ciminde Kullanilmasi

Personel se¢imi isletmelerin varligin1 ortaya koymasi ve onu siirdiirebilmesi i¢in
stratejik Oneme sahip bir karar alma siirecidir. Bu siirecin gergeklestirilmesinde uzman
sistemler kullanilabilmektedir. Uzman sistemlerin personel se¢iminde kullanilmasina

iligskin son yillarda yapilan ¢caligmalar asagida 6zetlenmistir.

Edwards 1992 yilinda, Westinghouse Electric Corporation ve American Express

firmalarinda is¢i se¢imi, yerlestirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme
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icin uzman sistem uygulamalar1 gelistirmistir. Gelistirilen bu uygulamalar 6zellikle isci
secimi ve yerlestirmede basarili bir sekilde uygulanabilmistir (Kaya ve Gozen, 2005,

5.358-359).

Suh vd. (1993, s.129-143), isgorenlerin belirgin bir sekilde dogru ve uygun ise
yerlestirilmelerine odaklanarak tiim insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin bir pargasi
olan Exper (EXpert System for PERsonnel) sistemini gelistirmiglerdir. Exper, bir
organizasyon icerisinde belirli isler i¢in calisanlarin uygunluklarin1 karsilastirma
amaciyla onlar1 degerlendirmektedir. Test sonuglari, egitim seviyesi, performans
oranlart gibi degiskenler veritabanina girilen ve uzman sistem tarafindan yoneticilere
yerlestirme kararini almada yardimci olan degiskenler arasindadir. Bu ¢alisma ile Suh

ve arkadaglar1 yapay zeka ile personel yonetimini bir araya getirmislerdir.

Byun ve Suh (1994, 5.109-119) ¢alismalarinda uzman sistemlerin yoneticilerin kritik
karar verme siirecinde nasil basarili olacagma dair 6nemli bilgiler vermistir. Bu
calismada Byun ve Suh insan kaynaklar1 yonetimi alaninda planlama, is analizi,
personel se¢imi, performans degerlendirme, egitim, iggoren-yonetim iligkileri gibi

alanlarin uzman sistem gelistirme i¢in en uygun alanlar oldugunu ileri siirmiistiir.

Greenlaw ve Valonis (1994, s.27-42) tarafindan gelistirilen Resumix, bir uzman
sistemin bir 0zgecmisi veya bir isgbéren adaymi degerlendirme yetenegini
gostermektedir. Belirlenen bu sistem bir optik okuyucuya bagli olup ¢ok hizli bir
sekilde ¢ok fazla sayida 6zgecmisi degerlendirme islemini kolaylastirmaktadir. Bu
sistem uygulamalarin goézden gecirilmesinde zamandan tasarruf sagladigi gibi
0zgecmislerden alinan bilgileri daha sonra herhangi bir zamanda erisim, kullanim ve
degerlendirme yapmak i¢in bir veritabaninda saklama yetenegine sahiptir. Bu sistemin
Clinton doneminde Beyaz Saray tarafindan yeni yonetimdeki pozisyonlar i¢in, uzun ve

sikic1 olan ¢ok fazla sayida degerlendirmeyi yapmak i¢in kullanildig1 bildirilmistir.

Resumix gilinlimiizde kullanim alanii genisletmistir. Bu alanlarin  Amerikan

Ordusu, Amerikan Deniz Kuvvetleri, Amerikan Hava Kuvvetleri, Amerikan Sahil
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Giivenlik  Birimi,  Ticaret  Bakanlhi@i  oldugunu  sdylemek  miimkiindiir.

(http://www.jobera.com/job-resumes-cvs/resumix.htm)

McCullough ve Sumichrast, askeri alanda SSE (Service Selection Advisor) adi
verilen bir sistemi gelistirmiglerdir. Bu sistemin amaci deniz kuvvetlerinin ROTC
(Yedek Subay Hazirlik Egitim Teskilati) programinda yer alan adaylara kariyer alani
seciminde yardimci olmaktir. Sistemin ikinci amacit ise ROTC fakiiltelerinin
danismanlik yiikiinii azaltmaktir. SSE kariyer alani se¢mek icin Ogrenci goriisleri,
fiziksel sinav ve gilivenlik anketi sonuglarini analiz etmektedir. Kural tabanli sistem
onceki secimlerin arsiv dosyalarim1 ve 0zel matematiksel esitsizlikleri kullanarak

gelistirilmistir (Kaya ve Gozen, 2005, s.359).

Hooper ve digerleri (1998, s.425-432), Amerikan ordusunda “Command and
General Staff College” de c¢alisan personel kayitlarin1 gézden gecirmek i¢in “Board
Expert (BOARDEX)” isimli bir uzman sistem gelistirmislerdir. Sisteme veri olarak
Amerikan Ordusu PERSCOM biriminden alinan isimsiz kayit bilgileri girilmistir.
BOARDEX’ten alinan sonuglarla Amerikan Ordusu 1996 Savas Koleji Sinifi’ndan on
kisilik bir uzman grubun degerlendirmesi iliskilendirilmistir. Degerlendirme sonucunda
BOARDEX kararlarinin istatiksel anlamda uzmanlarin verdigi kararlardan farkl
olmadig1 ortaya konmustur. Bu BOARDEX’in uzmanlar gibi karar verebildigini

gostermektedir.

Mehrabad ve Brojeny (2007, s.306-312) yaptiklar1 ¢calismada ilgili isin gerekleri ve
kurumsal gereksinimler ile oOrtiisen adaylarin segimleri ile ilgili tercihler yapmak,
adaylar i¢in uygun is se¢mek, is simiflandirmast ve kurumsal gereksinimler
dogrultusunda dogru rotasyonlar yapmak, adaylarin niteliklerine bagl olarak ticretlerini
ve igyerine kazandirdiklarini belirlemek i¢in uzman sistem tasarimi ve akabinde
gergeklestirimi icin bir model gelistirmislerdir. Bu arastirma personel islemlerinde

uzman sistemin ¢ok yararli bir ara¢ oldugunu gostermistir.

Cosgun (2004, s.579-589) teknik personel se¢imi i¢in bir uzman sistem modeli

gelistirmistir. Bu uzman sistem icin piyasada bulunan biiyiik ve kiigiik 6l¢ekli ingaat
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sirketlerini incelemis, bu sirketlerin basvuru formlarimi degerlendirip personel
seciminde nelere dikkat edildigini goéz Oniline alarak ortak kriterler dogrultusunda
sistemi gelistirmistir. Arayiiz olarak Visual Basic, veritabani olarak Microsoft Access
ve uzman sistem gelistirme ortami olarak CLIPS’in kullanildig1 modelde personel segim
siirecinde sadece basvurularin 6n degerlendirme asamasi ele alinmistir. Burada amag
tamamen bir uzmanin yerini almak degil aksine teknik personel se¢iminde basvuru
formlarindan elde edilen bilgilerin degerlendirilmesi i¢in bir karar destek sistemi
gelistirmektir. Boylece uzmanlara daha hizli ve dogru karar almada destek saglamak

hedeflenmistir.

Kaya ve Gozen’in (2005, s.355-376) yaptiklar1 calismada, yapay zekanin bir alt
disiplini olan uzman sistemler (US) incelenmis ve personel se¢cimine yonelik “Expert-
Personel” adinda bir uzman sistem gelistirilmistir. Sistem, Konya Biiyiiksehir
Belediyesinde, Belediye Baskan Yardimcisi, Cevre Koruma Daire Baskan1 ve Cevre
Sube Miidiirii se¢imine yonelik olarak uygulanmistir. Bu birimler i¢in is analizi ve
gbrev tanimlart yapildiktan sonra uygun bir is bagvuru formu gelistirilmistir. Ayrica
adaylarin kisilik 6zelliklerini belirlemeye yonelik kisilik belirleme sorulari olusturulmus
ve en uygun adaylar “Expert-Personel” uzman sistemi yardimi ile belirlenmistir.
Onerilen uzman sistemde kisinin egitim bilgileri, is tecriibesi ve kisisel bilgileri én
plana cikarilmigtir. Personel se¢imi icin gelistirilen “Expert-Personel” yardimi ile
adaylar tiim 6zellikleri i¢in es zamanli degerlendirmeye alinmiglardir. Ayrica Kaya ve
Gozen yaptiklart ¢alismada uzman sistem yaklagiminin sagladigi avantajlar1 da

belirtmislerdir.
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UCUNCU BOLUM

PERSONEL SECIiMi UZMAN SISTEMi

3.1. PERSONEL SECIiMi UZMAN SISTEMIi (PSUS)

Bu calismada personel se¢iminde kullanilmak iizere yeni bir uzman sistem
gelistirilmistir. Bu sisteme Personel Se¢imi Uzman Sistemi (PSUS) ad1 verilmistir. Bu
boliimde gelistirilen sistemin tanitimi yapilmaktadir. Gelistirilen uzman sistemin
modiilleri ve bilesenleri, bu bilesenlerin kullanimi detayli olarak sunulmaktadir.
Programin anlasilmasi bakimindan gerekli olan ekran goriintiilerine yer verilmistir.
Programin g¢aligmasini gostermek icin ornek bir senaryo olusturulmustur. Senaryoda
sistemin ornek bir XYZ firmasinda kullanildig1 kabul edilmistir. Bu firma sistemi
kullanmaya basladiktan sonra firmanin yazilim miihendisi ihtiyac1 dogmustur. Ihtiyaglar
dogrultusunda bu pozisyon icin isgoren adaymnda olmasi1 gereken oOzellikler
belirlenmistir. Bu 6zelliklere ait bilgiler sisteme aktarilmistir. Daha sonra adaylardan
pozisyon i¢in basvurmalart istenmistir. Bagvurularin alinmasinin ardindan adaylar
girilen bilgiler cer¢evesinde degerlendirilmistir. Secilen aday belirlenmis ve alinan

sonug ortaya konmustur.

PSUS’un gelistirilmesinde .Net teknolojileri ve MS SQL Server (2008) iliskisel
veritaban1 yonetim sistemi kullanilmistir. Program nesneye dayali programlama
mantifiyla gergeklestirilmistir. Sistemin intranet veya internette dinamik bir yapida
calisabilmesi i¢in ASP.NET programlama dili kullanilmistir. Programin bazi
boliimlerinde kodlama dili olarak da C#.Net kullanilmistir. Rapor yapilarinda XML
(Extensible Markup Language) isaretleme dili kullanilmistir. Boylece rapor yapilarinin

esnek olmasi saglanmstir.
Sistem i¢in bir sunucuya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun i¢in sunucu iizerine MS

Server 2003 isletim sistemi kurulmustur. Sisteme intranet veya internetten erisebilmek

icin IIS (Internet Information Services) kurulmus ve yapilandirilmistir. Veritaban1 da
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ayni sunucu ilizerinde calistirllmaktadir. Veritabanindan sorgulama yapmak i¢in SQL

(Structured Query Language) sorgulama dili kullanilmustir.

3.2. PSUS ILE HEDEFLENEN KATKILAR

Suh vd.(1993, s.129-143), gelistirdikleri modelde uzmandan bilgileri alip sistem
gelistiricilere ve sisteme aktaran bilgi miithendisligine ihtiya¢ duymaktadir. Bilginin elde
edilmesi giictiir. Modelde, anket ve goriisme ydntemlerini, personel secimi ile ilgili
uzmanlik bilgilerini elde etmek i¢in kullanmiglardir. Ayrica tasarlanan sistemde testler
sabit olup model bu c¢alismada yer alan bagvuru boliimiiniin statik halini icermektedir.
Diger testler yer almadig1 gibi testlerin kullanici tarafindan eklenmesi segenegi de yer
almamaktadir. Testlerin eklenebilmesi, tizerinde degisiklik yapilabilmesi g¢alismanin

sagladig katkilardan biridir.

Greenlaw ve Valonis (1994, s.27-42) tarafindan gelistirilen Resumix sisteminde
O0zgeemisler degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme optik okuyucu ile sablon halinde
sunulan formun okunmasi ile yapilmaktadir. Sadece 6zge¢mis ya da bagvuru bilgileri
degil, adaya basvurdugu pozisyon ile ilgili sorulan testlerde degerlendirilmektedir.
Resumix’ te sabit bir sablon vardir ve 6zge¢misler bu sablona gore olugturulmaktadir.
Ciinkii optik okuyucu bilgileri veri tabanina aktarmak i¢in sabit bir yap1 kullanmaktadir.
Program bu gercevede gelistirilmistir. Yapmis oldugumuz bu ¢alismada ise sabit bir
yap1 yoktur, aday karsisina gelen sorular1 yanitlamaktadir. Yanitlama islemi web formu
araciligiyla yapilmaktadir. Bu form istenildigi takdirde yonetici tarafindan herhangi bir

zamanda degistirilebilmektedir.

Hooper vd. (1998, s.425-432) calismalarinda 6nceden belirlenmis 15 adet kritere
iligkin sorulara verilen “ Evet ” ve “ Hayir  cevaplarina iligkin bilgileri tutmakta ve bu
bilgiler 15181nda verilen ¢ogunluk yanita gore karar verilmektedir. Belirlenen kriterler
sistem gelistirme asamasinda bilginin gosterilmesi boliimiinde sistemde sabit olarak
belirtilmistir. Degerlendirme verileri ise uzmanlar tarafindan girilmistir. Calismamizda

ise kriterlerin sayisinin sabit olma zorunlulugu yoktur. Kriter sayist ve kriterler dinamik
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olarak yonetici tarafindan belirlenmektedir. Sistemin kullanimi sirasinda herhangi bir

zamanda degisiklik yapmak miimkiindiir.

Mehrobad ve Brojeny calismalarinda uzman sistem gelistirmeyi bilgi miithendisligi
olarak gormiisler ve wuzman bilgilerini analiz edip bunu gostermeyi modelin
gelistirilmesi  olarak  kabul etmislerdir. Bilgiyi mantiksal kurallar seklinde
gostermislerdir. Clips programlama dilini kullanarak bu mantiksal kurallar
modellemislerdir. Dinamik bir yap1 ve gorsel bir arayiiz sunulmamistir. Caligma pratige
yonelik bir ¢alisma olmaktan ziyade uzman sistemlerin personel se¢iminde
kullanabilecegini  gostermeye yonelik olmustur. Gelistirilen sistemde  biitlin

fonksiyonlarin internet iizerinden kullanilabildigi gelismis bir arayiiz ortaya koyduk.

Cosgun (2004, s.579-89) c¢alismasinda teknik personel kapsaminda sadece
miithendislerin ise yerlestirme siireci iizerinde durmus, bunun disinda kalan teknik
personelin bagvurularint degerlendirmeye almamistir. Bu calismada ise biitlin
basvurular degerlendirilebilmektedir. Isgéren adayinin segilecegi pozisyonlar sistemin
tasarim1 ve gelistirilmesi asamasinda degil kullanimi asamasinda belirlenebilmektedir.

Uzerinde degisiklikler yapilabilmekte yeni pozisyonlar eklenebilmektedir.

Bu calismada veri girigleri adaylar tarafindan internet iizerinden yapilacak sekilde
tasarlanmistir. Boylelikle personel se¢im islemlerinin temelini olusturan, adaylara ait
bilgiler bizzat aday tarafindan girilecektir. Bu sayede uzmanlarin adaylara ait bilgileri
sisteme girmelerinin Oniine ge¢ilecektir. Uzmanlarin personel sec¢imindeki isleri
kolaylagacaktir. Ayrica adaylarin bilgilerini girecegi konular ve yanitlayacag testler,
insan kaynaklar1 biriminde yetkili kisi tarafindan sisteme, yine internet iizerinden
eklenebilecek, cikarilabilecek ve gilincellenebilecektir. Bu 6zellik yukarida 6zelliklerini

belirttigimiz ¢alismalara saglanan bir katki olacaktir.
Adayin isletmeye uygunlugu sadece bireysel 6zellikler ile degil, sisteme eklenen ve

0 pozisyon i¢in yanitlanmasi gereken testlerle de Olc¢lilmektedir. Bu sayede adayin

isletmeye uygunlugunu belirlemede yiiksek bir dogruluk orani hedeflenmektedir. Ayrica
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aday1 birden fazla pozisyon i¢in degerlendirmenin miimkiin oldugu bu sistem ile aday

i¢in is Onerilerinin sunulmasi hedeflenmektedir.

3.3. SISTEMIN YAPISI

Personel Se¢imi Uzman Sistemi’nin yapisinda, personel se¢iminde kullanilacak olan
oOlgiitlerin yer aldig1 kural tabani ile sistemdeki kullanici, pozisyon ve degerlendirme
bilgilerinin tutuldugu veri tabaninin bir araya gelmesi ile olusan bilgi tabani, kullanicilar
ile sistem arasindaki etkilesimi saglayan bilgiyi olusturan c¢ikarim mekanizmasi,
kullanicilarin sistem ile ilgili iglemlerini yapabilmelerini saglayan arabirimler ve

sistemdeki rolleri olusturan kullanicilar bulunmaktadir. Bu unsurlar Sekil 6’da

gosterilmektedir.
Bilgi Tabani
> Cikarim |_w Kural Tabani
. L—
Kullanic1 Kullanict Mekanizmasi
Arabirimi ] v
< ™ Veri Tabam

Sekil 6: PSUS Sistem Yapisi

3.3.1. Kural Tabam

Kural tabani, personel se¢ciminde kullanilacak olan oélgiitlerin yer aldigi yapidir.
Kural tabanina bu 6lgiitler yerlestirilirken uzmanlardan goriis aldiktan sonra bir noktaya
varip sabit bilgiler girmek yerine bu bilgilerin uzman kisi tarafindan dinamik olarak

sisteme eklenmesi diisiiniilmiis ve sistem bu konu dikkate alinarak geligtirilmigtir.

Kural taban1 bes modiilden olusmaktadir.
e Pozisyonlar Modiilii

e Testler Modulu
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e Sorular Modiili
e Basvuru Puanlama Modiili

e Test Puanlama Modilia

Kural tabaninda yer alan modiiller birbiriyle ve aday arabirimi ile iligkilidir.
Modiiller ile eklenen pozisyonlar ve uygulanacak olan testler aday arabirimine dogrudan
aktarilmaktadir. Bu modiiller ve bir pozisyon i¢in isgoren profili olusturulurken bu

modiillerin ne sekilde kullanilacagi asagida verilmistir.

3.3.1.1. Pozisyonlar Modiilii

Bu modilde “Pozisyon”, “Islemler”, “Tammmli Pozisyonlar” ve *“Pozisyonda
Uygulanacak Testler” boliimleri yer almaktadir. IK birimi, se¢im islemi yapilacak olan
ve i§ i¢in bagvuracak adaylarin karsisina gelen pozisyonlart bu modiiliin “Pozisyon”
boliimiinde tanmimlayabilmektedir. Bu pozisyona ait bagvuru testinin genel
degerlendirme icerisinde ne kadar agirlikli olacaginin orani yine bu bdliimde
tamimlanabilmektedir. “Islemler” béliimiinde bu modiilin genel amacma yonelik
pozisyon ekleme, iizerinde degisiklik yapilan mevcut bir pozisyonu kaydetme ve

sistemden pozisyon silme islemleri yer almaktadir.

Bu modiilde sistemde tanimli olan biitiin pozisyonlar1 goérebilmek miimkiindiir.
Ayrica bu modiil sayesinde sistemde tanimli olan biitiin testler goriilebilmekte ve segili
olan pozisyona bir veya birden fazla test atanabilmektedir. Pozisyona atanabilir testler
“Uygulanabilir Testler” boliimiinde, atanan testler ise “Uygulanan Testler” boliimiinde
yer almaktadir. Uygulanan her test i¢in genel degerlendirme igerisinde alacagi yiizdelik
oran belirlenebilmektedir. Bu islemler sonunda adaymn karsisina ¢ikacak olan

pozisyonlar ve bu pozisyon i¢in uygulanacak olan testler ekran1 hazirlanmis olur.

3.3.1.2. Testler Modiilii

Bu modiilde, hazirlanan pozisyona atanabilecek olan testler tanimlanabilmektedir.

“Test”, “Islemler” ve “Sistemde Tanimli Testler” boliimleri bu modiilii olusturmaktadir.
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“Islemler” boliimii vasitasiyla yeni testler eklenebilir, iizerinde degisiklik yapilan

mevcut test kaydedilebilir ya da sistemde tanimli olan bir test silinebilir.

3.3.1.3. Sorular Modiilii

Sorular modiilii, basvuru testi ve diger testlerde sorulacak olan sorularin ve
cevaplarinin belirlendigi modiildiir. Bu modiilde “Soru”, “Cevap”, “Islemler”, “Test” ve
“Cevap Metni” boliimleri yer almaktadir. Soru boliimiinde soru metni ve hangi testte
yer alacagi belirlenmektedir. Bu bolime ait islemler ile yeni bir soru eklenebilir,
tizerinde degisiklik yapilan mevcut bir soru kaydedilebilir veya mevcut bir soru
silinebilir. “Cevap” boliimiinde ise “Sorular” boliimiinde belirtilen soruya ait cevaplar
belirlenmektedir. Bu bdliimiin islemleri ile belirlenen soru ig¢in yeni bir cevap
eklenebilir, lizerinde degisiklik yapilan bir cevap kaydedilebilir veya mevcut bir cevap
sistemden silinebilir. “Test” boliimiinde sistemde tanimli olan testler ve bu testler ile

iligskilendirilen sorular yer almaktadir. “Cevap Metni“ boliimiinde ise secilen bir soru

i¢cin tanimlanmis cevaplar yer almaktadir.

3.3.1.4. Basvuru Puanlama Modiilii

Pozisyon, soru ve cevap boliimlerinin yer aldigi bu modiil genel 6zelliklerin
sorgulandigi basvuru testinde hangi 6zelliklerin degerlendirmeye tabi tutulacagini ve bu
degerlendirmedeki agirlik oranin ne olacagini, bu sorularin olasi yanitlarina karsi nasil
bir sonu¢ ve puanlama yapilacagini gostermektedir. “Sorular” boliimiinde sorunun
degerlendirmede kullanilip kullanilmayacagina, eger kullanilirsa puanlama ydnteminde
ne kadar agirlik verilecegine iliskin bilgiler tanimlanirken, “Cevaplar” bolimiinde
degerlendirmeye tabi tutulacak olan her bir sorunun hangi cevaplarinin gegerli olacagi
hangi cevaplarinin gegersiz olacagi, gecerli olan cevaplara hangi carpim ve toplam

katsayilarinin uygulanacag yer almaktadir.
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3.3.1.5. Test Puanlama Modiilii

Test puanlama modiilinde “Testler”, “Sorular” ve “Cevaplar” boliimleri yer
almaktadir. Testler boliimiinde hangi teste ait puanlama isleminin yapilacag:
secilmektedir. Bagvuru puanlama modiiliinde oldugu gibi sorular boliimiinde testte yer
alacak olan sorular bulunmaktadir. Bu modiiliin islendigi kistm olan cevaplar
boliimiinde ise her bir sorunun her olasi cevabina karsilik sistemin kullanacagi puanlar

belirlenmektedir.

3.3.2. Veritabam

Her tiirlii verinin ve bilginin tutuldugu boliimdiir. Veri tabani, Personel Se¢imi
Uzman Sistemi’ne bagvuran adaylarin bilgilerini, is profiline uygun olup olmadigina
karar verilmesi i¢in kullanilan testlerde yer alan sorulara verdigi yanitlari, personel
secimi esnasinda kullanilacak olan ve dinamik olarak olusturulan oSlgiitlere ait bilgileri
ve ¢ikarim mekanizmasinin ortaya koydugu degerlendirmeleri igeren bir yapidir.
PSUS’ta biitiin verileri birbirleriyle iligkili tablolardan olusan tek bir veritabani

bulunmaktadir.

3.3.3. Cikarim Mekanizmasi

Bu mekanizmanin fonksiyonu adaydan alinan bilgiler vasitasiyla aday ve sistem
arasinda etkilesimi saglayacak olan bilgiyi olusturmak, IK Birimi’nden alman bilgiler
vasitastyla da IK Birimi ve sistem arasinda etkilesimi saglayacak olan bilgiyi
olusturmaktir. Ayrica bu mekanizma kural tabani ve veritabani arasindaki etkilesimi de

saglamaktadir.
Cikarim mekanizmasi agisindan PSUS’taki en 6nemli nokta ise kurallarin kural

tabanina gore ¢ikarim mekanizmasi tarafindan dinamik olarak olusturulmasidir.

Kurallar sabit bir sekilde veritabanina eklenmemektedir.
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3.3.4. Kullanici

Sistemimizde se¢im isleminde kullanilacak olan bilgiyi sisteme giren ve se¢im
islemini gerceklestiren 1K Birimi yetkilisi ile secim islemine tabi tutulacak olan aday
olmak {izere iki tip kullanic1 bulunmaktadir. IK Birimi yetkilisinin sistemin kullanimi

acisindan gorevlerini belirtmek gerekirse bunlar;

e Pozisyon eklemek, diizenlemek ve silmek

e Test eklemek, diizenlemek, silmek ve pozisyonlara atamak

e Testlere soru eklemek, eklenen sorular1 diizenlemek ve soru silmek

e Eklenen sorulara cevap eklemek, eklenen cevaplar diizenlemek ve cevap silmek
e Pozisyon igin test bazinda puanlama yapmak

e Test icin verilen cevaplara soru bazinda puanlama yapmak

e Degerlendirme yapip ise uygun aday1 bulmak

Adayin, sistemin kullanimi agisindan gorevlerine bakacak olursak;
e Sisteme kayit olmak

e Bagvuru bilgilerini sisteme girmek

e Basvuracagi pozisyonlar1 secmek

e Sectigi pozisyonlara gore atanan testleri yanitlamak.

3.3.5. Kullanic1 Arabirimi

PSUS’un kullaniminda iki farkli arabirim bulunmaktadir. Birincisi ise alinacak olan
adaylarin kullanacaklar1 arabirimdir. Bu arabirim PSUS sisteminin en biiyiik
avantajlarindan bir tanesi olan web tabanli olmasindan dolay1 internete bagli herhangi
bir bilgisayardan kullanilabilmektedir. Bu sayede adayin ise basvurmak i¢in herhangi
bir isletmeye ya da araci kuruma gitmesine gerek kalmamaktadir. Bu arabirim PSUS’u
kullanacak olan isletmenin web sitesine entegre edilebilir. Bu sayede isletmenin web
sistemi yapisinda bir biitiinliikk de saglanabilmektedir. Bu arabirimde aday 3.2.4.

boliimiinde tanimlanan gorevleri yerine getirebilmektedir.
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Ikinci arabirim ise IK Birimi yetkili personelinin kullanacagi arabirimdir. Bu
arabirim de internete bagli herhangi bir bilgisayardan kullanilabilmektedir. Burada
dikkat edilmesi gereken nokta ise bu arabirimin tiim islemler i¢in yetkili yonetim
arabirimi olmasindan dolay1 bu arabirimin kullanilacag: bilgisayarin giivenligidir. Bu
noktada IK Birimi yetkili personeli dikkatli davranmalidir. Bu arabirim isletme disindan
da kullanilabilmektedir. Bu arabirimde IK Birimi yetkili personeli 3.2.4. béliimiinde

tanimlanan gorevleri yerine getirebilmektedir.

Sekil 7°de PSUS’un yapis1 buraya kadar anlatilanlar ¢er¢evesinde detayli bir sekilde
gosterilmistir. Kullanicilar, arabirim kullanilarak yapilacak olan islemler ve kural

tabanini olusturan modiiller seklin detaylarini olusturmaktadir.

3.4. SISTEMIN KULLANIMI

PSUS’a sistemin kullanim1 agisindan baktigimizda iki tip kullanici oldugu i¢in bu

boliimde yer alan kisimlar bu iki kullanier tipi igin ayr1 ayr aktarilmaktadir.

3.4.1. Insan Kaynaklar: Birimi A¢isindan Sistemin Kullanimi

PSUS kullanilarak yapilacak olan se¢im siirecinde insan kaynaklari birimi agisindan
sistemin kullanimi1 {i¢ agamadan olugmaktadir.
e Hazirlik Asamasi
e Kurallarin Belirlenmesi ve Sisteme Girilmesi

e Sec¢im ve Degerlendirme Asamasi

3.4.1.1. Hazirhk Asamasi

Personel se¢imi ¢alismalarinin en 6nemli kismu, ise alinacak elemanin 6zelliklerinin
dogru bir sekilde belirlenmesidir. Hazirlik asamasinda isletme ydneticileri veya insan
kaynaklar1 birimi sorumlusu olan kisiler, eleman ihtiyact olan pozisyon i¢in isgdren
Ozelliklerini  belirlemelidir. Bu asamada insan kaynaklar1 yOnetiminin biitiin

fonksiyonlarinin temelini olusturan is analiz sonuglar1 kullanilmaktadir. Is analizi ile
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ortaya konan is 6zellikleri bir isin gerektirdigi 6zellikleri yerine getirmek i¢in iggérende

olmas1 gereken bilgi, yetenek, yeterlilik gibi 6zellikleri yansitmaktadir.

IK Birimi
ADAY Yetkilisi

Basvuru ve Test Kural Islemleri,
Ekran Se¢me ve Degerlendirme,

Raporlama Ekrani

Y . . .

ﬂ Pozisyon Islemleri

Test Islemleri

Soru Islemleri

Puanlama Islemleri
yy

Cikarim Mekanizmasi

A A
v v Pozisyon Modiilii
Test Modiilii
Veritaban1 [ | Kural Tabani
Soru Modiilii
Bagvuru Puanlama
Modiilii
Test Puanlama
Modiili
Bilgi Tabani

Sekil 7: PSUS Detayli Sistem Yapisi

Hazirlik asamasinda belirlenen is 6zellikleri PSUS i¢in girdileri olusturmaktadir. Bu
noktada igin gerektirdigi oOzellikler, degerlendirmede kullanilacak olan dlgiitleri
meydana getirir. Bu c¢aligmalar1 gergeklestiren insan kaynaklari birimi yetkilisi bir
sonraki asamada Olclitleri ve Olgiitlere ait puanlamayi1 belirleyip sisteme girmek

durumundadir.
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Hazirlik, kurallarin belirlenmesi ve sisteme girilmesi asamalarina ait olay-akis

diyagrami1 SEKIL 8’de yer almaktadir.

Eleman
Ihtiyacinin
Olugmast

Daha 6nce pozisyon
ve Olgiitleri
olusturulmus mu?

Daha once is

Is 6zelliklerinin ozellikleri

belirlenmesi  [© N\~ /] belirlenmis mi?
Evet
v
Testlerin Daha once testler ve
belirlenmesi [~ N\ =/ 77777 sorular belirlenmis mi?
Evet
Test ekleme, pozisyon
.| ekleme, pozisyonatest [~~~ 1
atama, testler igin puan |
]
oranlama !
)
|
1
A 4 '
]
]
|

Testlere soru ekleme,
sorulara cevap ekleme

A

Test puanlama

Sekil 8: Hazirlik ve Kurallarin Belirlenmesi Asamas1 Olay-Akis Diyagrami
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3.4.1.2. Kurallarin Belirlenmesi ve Sisteme Girilmesi

Hazirlik asamasinda belirlenen is 6zelliklerine goére se¢im isleminde kullanilacak
olan kurallar bu asamada belirlenir ve sisteme girilir. Bu islemler kural tabaninda
tanimlanan pozisyonlar, testler, sorular, bagvuru puanlama, test puanlama modiilleri ile
gerceklestirilir. Bu bes modiil sirasi ile kullanilip bilgiler girildikten sonra tanimlanan

ve secim iglemi gergeklestirilecek olan her bir pozisyon i¢in kurallar ortaya ¢ikmis olur.

Bu modiilleri ve kurallarin belirlenmesi agamasinda nasil kullanildigint boliimler

halinde inceleyebiliriz.

3.4.1.2.1. Pozisyon Ekleme ve Pozisyona Test Atama

Pozisyonlar modiilii isletmede isgoren acgig1 olan is ¢esidinin, bu is i¢in adaylara
uygulanmasi istenen testlerin ve bu testlere ait puan agirliklarinin sisteme girildigi
boliimdiir. Bu modiiliin kullanimin1 adim adim irdeleyecek olursak, dncelikle “Ekle”
secenegi ile sisteme pozisyon eklenir. “Pozisyon” alanina eklenecek olan pozisyonun
adi girilir. Eklenen pozisyon i¢in herkesin mutlaka cevapladigi basvuru testine ait puan
agirhigy belirlenir ve kaydedilir. Daha sonra “Uygulanacak Testler” boliimiinden bu
pozisyona basvuracak olan adaylarin cevaplamasi istenen testler aktarma tuglar ile
“Uygulanan Testler” alanina aktarilir. Testlerin aktarma iglemi tamamlandiktan sonra bu
testlere ait puan agirliklar1 eklenir. Bir pozisyon i¢in basvuru testi de dahil olmak {izere
atanan biitiin testlere ait toplam agirlik “Toplam Agirlik” alaninda pasif olarak
belirtilmektedir. Bu alan girilen agirliklara gore hesaplanmaktadir. Bu modiiliin ekran

goriintlisti Sekil 9’da yer almaktadir.

Bu modiil sayesinde daha Once sisteme girilmis ve test islemleri yapilmis
pozisyonlar iizerinde degisiklik yapmak da miimkiindiir. Bunun ig¢in degisiklik
yapilacak olan pozisyonu, “Pozisyon” listesinden se¢mek ve yapilacak olan

degisikliklerin ardindan “Kaydet” diigmesini tiklamak yeterlidir.
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Viettya Mobandis |Boyshane Scrumkusu ... || | T | > Yoot tisendeiois... [T
Laber atrvar Mihwendsi > | CHC Operatorl Bigi Be... —
Labersturear Sorumhisu |oug Tedset pendsiB... |Q. |
Laberstuvar Teknisyeni mﬁmm .
Ml Uyglanaler ve Prajeler Uzman EMC Tabam Lider B4 B...
PMekand: Tasanm Mihendsi | thalat Lremans Bégi Bec....
PMstod Mibendesk Sorumhusy | kehpharne Sarutth e ..
Mok af Mohendis] | e Laborstuver ve-...
Wigtesi Desst ok, Soouiisi | eattes Seruerhes BB .
gt Tekrak Destek ahandis | g Mchendisi 3giB, .
Otk Taveaein Misherdisi Loberatuvar Mdhendisl, .
Planlsna Soruisy | Laboratuver Sorumius.., |
Planlama ve Koordinasyon Mihendisi Laboraturar Teknisyen.,..
Sistem Tasanm Mihendsi Mak Uygulamalss v Py, .
Tasarem Mihendisi | malzerme sevbar Uzma...
Teedark Flartama Elemam | Mekand: Tazaran Mahe...
Tekriod Gelgteme Lizmars | retod Mihendich Ser...
Lretins Plariamna Mihards) | Morkal Mahande Bigi ...
» [razbmmchends MS Office Bigi Teck

Sekil 9: Pozisyonlar Ekrani

Tasarlanan bu modiiliin kullanigh olan diger bir 6zelligi sistemde ¢ok fazla pozisyon

ve test olmasi durumunda arama iglemlerinin kolayca yapilabilmesidir. Bunun i¢in her

listenin ilizerinde yer alan bos alana aranacak olan kelimenin bas harflerini girmek

yeterlidir.

Ayrica bu modiilde yer alan pozisyonlart sistemden kaldirmak miimkiindiir. Bu

islem, silinecek olan pozisyonun se¢ilmesi ve ardindan “Sil” diigmesine basilmas ile

gergeklesir.

3.4.1.2.2. Test Ekleme

Testler modiilii, sistemin tiimiinde sec¢im iglemleri icin kullanilacak olan testlerin

tanimlandig1 alandir. Sadece test isimlerinin eklendigi, lizerinde degisiklik yapilabildigi

ve sistemden kaldirilabildigi bir boliimdiir. Pozisyonlar modiiliinde oldugu gibi burada
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da sistemde test sayisinin fazla olmasi durumunda arama islemi ilgili alana, aranan

testin ilk harflerinin girilmesi ile gerceklestirilebilir. Test ekleme modiiliiniin ekran

goriintiisti Sekil 10°da gdsterilmektedir.

Personel'Secimi Lizman Sistemi
Tanimlamalar ~ || Testler =]

Pozisyonlar
Testler _ |
Sorular Test adi: |Yazlm Mihendisi Bilgi Beceri Testi ws EHe

Test | dslernler |

Puanlamalar - | > Kaydet

Basvura Puanlama 3 il
Test Puanlama

||

Test A
Aday Iglemleri ~| | 8|

Adaylar
Dederlendirme

-m'man:a

| AutoCAD Bilgi Testi

-ﬂnvahme Laboratuar Uzmani Bilgi Beceri Testi
__'Boyahane Sorumlusu Bilgi Beceri Testi

-CNC Oyper atdn Eilgi Beceri Teski
| | oug Tedarlk Mihendisi Bllg Becer! Test|
_.Diikﬂmantaswn Elemarn Bilgi Beceri Testi

.EMC Takim Lideri Bilgi Beceri Testi
| | Enduistrivel Uyaulamalar Sorumlusy Bilgi Becer Testi
_:Genel Vetenek ve Zeka Testi
-ingiliz-:e
| tthalat Uzmars Bilgl Beceri Testl
”Kallphane Sorumlusu Bilgi Beceri Testi
IKaIite Laboratuvar ve Uriin Audit Sorumbusu Bilgi Beceri Testi
_.:Kalil:s Sorumiusu Bilgi Beceri Testi
| Kimya Mihendisi Bilgi Beceri Testi

|iisiik Testi
: il.abnretuvar Mihendssi Bilgi Beceri Testi

1]

|Laboratuvar Sorumlusu Bilgi Beceri Testi
Laboratuvar Teknisyeni Bilgi Beceri Testi
fali Uygulamalar ve Projeler Uzman Bilgi Beceri Testi

Malzeme Ambar Uzmani Bilgi Beceri Test
jMekanﬂ(Tasanm Mithendisi Bilgi Beceri Teski
-Mel:ad ihendisligi Sorumlusu Bilgi Beceri Testi
-m:lntai Mihendisi Biloi Beceri Testi

1

Sekil 10: Testler Ekrani

3.4.1.2.3. Testlere Soru-Cevap Ekleme
Sistemin kurallarmmin  kullanict tarafindan girilen bilgilerle dinamik sekilde

olusturuldugundan, 6nceki boliimlerde s6z edilmisti. Bu modiil, sistemde yer alan biitiin

testlere sorularin ve bu sorulara cevaplarin eklenebildigi boliimdiir.
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Soru boliimiinden “Ekle” islemi kullanilir, ardindan sorunun eklenmesi istenen test
acilir listeden segilir ve “Soru” alanina soru metni girilir. Eklenen bu soruya cevap
siklar1 eklemek i¢in cevap boliimiindeki “Ekle” islemi kullanilir. Cevap metni “Cevap”

alanma girilir. Eklenecek olan cevap siklar1 tamamlanincaya kadar islem tekrarlanir.

Sorular modiiliine ait ekran goriintiisii Sekil 11°de yer almaktadir.

= Personel Secimi Uzman Sistemi [:I@@
Tarimlamalar ~||| Sorular I =
Pogisyonlar
5
Testler o _ | Ilemler |
Sorular . Task: |Basvuru 52} + EHe
" P - - 1
Puandamalar = | Sou: |ﬁtJrucii belgeniz var mi? D Kaydet
Bagvuru Puanlama 9 s
Tesk Puanlama .
| Seve. | 1slemler
Aday Islerleri ~| . .
l‘-\;da | | Cevap: |‘|’ok s Ehle
wlar [ |
Dederlendirme _ O Kaydst
[ <
l Test a | Soru | :|

| @ Test: AutoCAD Bilgi Testi o

| B Test: Basvuru |

S0riod belgeniz war mi7

Bagwury Askerlik dururunue redir?
Bagwvuri Sevahat engelniz var m?
| Bagwuru Segara kullaniyor musunuz?
| Bagvuru Bedensel engeliniz var mi?
Bagwuru Eski hilkirli miisiniz? b
[ T papeey W P e B e e e arp !l
| cavaphatni A | |
2|
_| -
B =
|c
s}
E |
|F
|& 3
1 !|

Sekil 11: Sorular Ekrani

Bu modiil ile daha sonra sorular ve cevaplar1 iizerinde degisiklik yapmak
miimkiindiir. Bunun i¢in ilgili soru veya cevabi segilir, yapilacak olan degisiklik

gercgeklestirilir ve ardindan kaydedilir.
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Bu modiilde ayrica islemlerin gerceklestirildigi sorular ve bu sorularin hangi testte
yer aldig1 ekranda listelenmektedir. Ayn1 sekilde cevaplar da “Cevap Metni” alaninda

listelenmektedir.

3.4.1.2.4. Basvuru Puanlama

Basvuru puanlama bodliimiinde, isin gerektirdigi fonksiyonel &zelliklerin
belirlendigi, testler ve sorular boliimiinde olusturulan basvuru testinin ayrintilari
olusturulmaktadir. Bu islem gerceklestirilirken adaylar arasinda se¢me islemini
gerceklestirebilmek i¢in Ozelliklerin tercihi yapilir ve ardindan puanlama islemi

gerceklestirilir. Bu kisim ti¢ boliimden olugmaktadir.

e Pozisyon listesi
e Ogzelliklerin tercihi

e  Ogzelliklerin ayrmtilarmin belirlenmesi

Pozisyon Listesi: Bagvurunun o6zelliklerinin hangi pozisyon igin belirlenecegini
gosteren “Pozisyon” bdoliimiidiir. Her pozisyon igin farkli 6zelliklerin kullanilmasi
gerektigi sistemin analizi asamasinda belirlenmistir. Bunun sebebi her is alaninin

kendine 6zgii fiziksel gereksinimlerinin bulunmasidir.

Ozelliklerin Tercihi: Bu alan 6zelliklerin tercihlerinin yapildigi alandir. Bu alanda
“Soru”, “Degerlendirmeye Tabi” ve “Agirlik” olmak iizere ii¢ kolondan olusan bir tablo
yer almaktadir. Pozisyon listesinden se¢im yapilmasi durumunda bu tablodaki alanlar
pozisyona uygun olarak ekrana getirilmektedir. Daha onceden uzman sistemin kural
tabanina bu pozisyon ile ilgili bir giris yapilmis ve kurallar yani o pozisyona secilecek
olan adayin hangi ozellikleri tasimasi gerektigi girilmisse mevcut kurallar ekrana
getirilir. Bu sayede mevcut kurallar iizerinde degisiklikler de yapmak miimkiindiir. Eger
daha 6nceden o pozisyon i¢in bir belirleme yapilmamis veya yeni bir pozisyon i¢in bilgi
girisi yapilacaksa kullanicinin karsisina sadece sorularin oldugu, herhangi bir

isaretlemenin yapilmadigi ve agirlik puaninin belirtilmedigi bir ekran ¢ikar.
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Kurallar olusturacak olan kisi bu alandan “Soru” alanindaki se¢eneklerden, aradigi
isgorende degerlendirilmesini istedigi ozelligi “Degerlendirmeye Tabi” bdliimii ile

secer. Isaretlenen 6zellik personel se¢imine dogrudan etki edecektir.

“Degerlendirmeye Tabi” boliimiinde igaretlenerek secilen 6zelliklere karsilik gelen
agirhik puanlar da “Agirlik™ siitununa girilir. Bu puanlar, segilen kriterlerin personel
secimindeki 6nem durumunu belirtir. Bu yapimin gergeklestirilmesinin sebebi her
kriterin 6neminin esit olmamasindandir. Bazi kriterler, digerlerine gore daha onemli
olabilir. Ornegin “Sabika Kaydi” ozelligi “Sigara Aliskanhigi” 6zellifine gore
degerlendirme sirasinda daha biiyiik bir 6neme sahip olmalidir. Bu nedenle 6zelliklerin

birbirlerine gére 6nemleri, agirlik puani sistemi ile belirlenebilir.

Adaylar, basvuru testinde bu oOzellikler i¢in sorulan sorulara gegerli bir cevap
vermesi durumunda o cevap i¢in, belirlenen agirlik puan oraninda puan alirlar. Alinacak
olan puan hesaplamirken “Ozelliklerin Ayrintilar” kisminda her bir olasi cevap igin
belirlenen “Carpim” degeri ile “Agirhik” degeri carpilir ve tlizerine “Puan” degeri
toplanir. Bu sekilde puanlar st tiiste toplanarak bagvuru testinden alinan puan

hesaplanir.

Ozelliklerin Ayrintilarinin Belirlenmesi: Bu boliimde basvuru testinde yer alan
sorularin olasi biitlin cevaplarinin ayrintilar1 ve puanlamasi belirlenir. Bu tabloda dort

29 ¢¢

alan bulunmaktadir. Bunlar “Cevap”, “Puan”, “Carpim” ve “Kural Dis1” siitiinlaridir.

Kurallar1 belirleyen kisi cevaplardan kabul edilebilir olmayan cevap seceneklerini
“Kural Dis1” olarak isaretleyerek adaylarda kesinlikle olmasi gereken ozellikleri ortaya
cikarir. Eger aday kural dis1 olarak belirlenen cevap segeneklerinden birini secerse diger
biitiin sorulara ve testlere verdigi yanitlar 6nemsiz olur. Aday secim siirecinden elenir.
Ornegin, isletme icin sabika kaydinin olmamasi énemli bir 6zellik ise ve bu soruya
“Evet” cevabi verenlerin yani daha onceden herhangi bir sekilde bir sugtan ceza
alanlarin isgéren olarak isletmeye alinmamasi isteniyor ise bu durumda bu sorunun

“Evet” cevabinda “Kural Dis1” segeneginin isaretlenmesi gerekmektedir. Bu soruya
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“Evet” cevabini veren aday diger hangi 6zelliklere sahip olursa olsun ve testlerden ne

kadar ytiksek puan alirsa alsin higbir sekilde isletmeye kabul edilmeyecektir.

Bu tabloda cevaplarin birbirlerine gore agirliklart da girilebilmektedir. Bu islem iki
ozellik sayesinde gergeklestirilir. Bunlar puan ve carpim degerleridir. Arasindaki fark
sonu¢ puana yaptigi etkidir. Carpim degeri, 6zelligin sorusuna verilen agirlik degeri ile
carpilir, puan degeri ise bu ¢arpimin sonucuna eklenir. Burada digerine gore iistiin olan
bir cevabin puan ve carpim alanlart kullanilarak bu {stlinlik hesaplamaya etki

ettirilmektedir.

Bagvuru puanlama modiiliiniin ekran goriintiisii Sekil 12°de yer almaktadir. Se¢im
calismasini gerceklestiren sorumlular, bagvuru puanlama modiiliinii kullanarak istedigi
cevap seceneklerini ve kesinlikle istemedigi cevap segeneklerini belirler, tercih ettigi
cevaplar arasinda da bir derecelendirme yaparlar. Isaretleme islemleri tamamlandiktan
sonra “Kaydet” komutu ile yapilan biitiin degisiklikler sisteme kaydedilir. Bdylece
adayin ilk olarak cevaplayacagi bagvuru testine ait degerlendirme islemi

gergeklestirilmis olur.
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[ personel Seqimi Uzman Sistemi
Tanamlamalar - | Bagvuru Puanlama | &

i | pocisyon |5' B Defieckndimeye Tabi | Ak E:

—— | | [ T = | ok
s P ' | Dug Tedarik Mihendisi ; Askeril durniuruz ned? =]
Test Fuarkams [ Rcenaritazyon Blemars Seyahat engelniz var mit =]

| EMC Takams Licdest Sigara hullanmyor musunuz? =

Sy o =1l | endustrivel ygdsmaar Sorumhiz Badensel anosliz var m? 2
Adpise | ehatar Lzmars Eshi hikeml misstnde? =
DeCerlenduee | Kabphane Serurhesy Tt fhadturu MmusUnuzT =

Kalbe Libaraturvar va Undn Audt Soeul... PRS- "E AL -
| katte Sormisu Kaydst |

| iy e = . = :

|Laboratisvar Mihends Covapln | Pan Carpim | uralDtsi

Laboratuear Sorumiusy v

| Labaratirvar Tebrisyera =
| Miat Uiy damalar v Projeler Uzmani

| Matzarne Armbar Lizmars

| Mekasrik Tassrmm Mahendsi n
| Matod MohendeS3i Sorumbsa

| Moricak pichendisi
.Mosterloeneksoﬂ.rrm

| st Teknik Destek praberidisi
.Oﬂt‘[mmh:hen\si
.P[a'h'nuSD!uTiusu

| lartarma ve koordnasyon Mahendii

Sistem Tasarm Mihendsi

| Tasanm Mohendst

| Tadaeik Planiama Eismars
.lel-mh;iGqulimeLlﬁm
.L}eﬁnﬁﬂmh}!nﬁi

Y vositidtencs |

-

o 2 oo oo

H

T o mmon® g
o o o o o o o 9
o o o o oo o .

Sekil 12: Basvuru Puanlama Ekrani

3.4.1.2.5. Test Puanlama

Sekil 13°te ekran goriintiisii verilen “Test Puanlama” modili, ti¢ boliimden
olusmaktadir. Bunlardan birincisi test adlarinin listelendigi boliim, ikincisi her bir testin
sorularinin gosterildigi sorular alani ve {i¢iincii kisim ise her bir sorunun cevaplarinin ve
bu cevaplara ait puanlarin girildigi puan alaninin yer aldigi cevaplar alanidir. Bu
modiilde “Test Ekleme” ve “Testlere Soru-Cevap Ekleme” modiiliinde sisteme girilen
testler, bu testlere ait sorular ve bu sorulara ait cevaplar yer almaktadir. Modiil
kullanilirken 6ncelikle puanlama yapilacak olan test secilir, secim islemi ile birlikte
“Soru Metni” alaninda sorular ekrana gelir. Daha sonra puanlamasi yapilacak olan
sorunun bu alandan seg¢ilmesi ile ticlincli kisimda cevap metni ve bu cevaba ait puan
ekrana gelmektedir. Bu ekranda her bir cevaba ait puan degeri diizenlenir. Puanlama
islemi tamamlandiktan sonra “Kaydet” diigmesine basilarak yapilan biitiin degisiklikler

sisteme kaydedilir.
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¥ Personel Secimi Lizman Sistemi E]@[El
(]

Tanmlamalar || Test Puankama

Pozisyoniar -
Testler Testhdi & |-‘_'
Sarular g .
= L]
e @8-
. 5&5'-;:\! || ithalat Uzmaru Bigi Baceri Test |
Test Pustlama | Kalphane Sorumlusy Bilgi Beceri Testi =
.w.is"“‘ e 5
Dedarlendime = |
B S0RUL:  There ......a laptap on the table,

t o vewws dilkin the Fridge,
|50RLIG:  Basketball players are ..., than footbal players,

L

ol
is [
are o
|am ]
| Kaydet |

Sekil 13: Test Puanlama Ekrani

3.4.1.3. Aday Bilgileri Goriintiileme

Bu modiilde igsgoren se¢imi icin sisteme kayit olan adaylarin ilk kayit aninda
doldurduklar1 bilgiler yer almaktadir. Bu bilgiler adayin kimlik numarasi, adi1 ve soyadi,
sistemdeki kullanici adi, e-mail adresi ve telefon numarasidir. Bu modiiliin sisteme dahil
edilmesinin amaci degerlendirme islemleri gerceklestirildikten sonra ise kabul edilecek
olan adaylara ait bilgilere erisimi saglamaktir. Sekil 14 sisteme kayit olan adaylarin

bilgilerini gostermektedir.
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E5 Persanel Secimi Lizman Sistemi

Tanumlamalar +| || Adaylar 5]
:Z::::lnlar Aday Bilgileri
Sorular T Kimlik: Mo . |
Puanlamalar = | Adi Soyadi:  |Hilal Ates |
Bagvuru Puanlama Kullanici Adi: | hilalst |
LT EMal Adresi: | N el |
aday fslemler] - | Telefon: - - I
Adaylar
Degjeriendime Tekimikho | Adi Soyadi Kulanicr A | E-Mai Telefon
i l ! l
™ - Kamil Seker kil | ——— - o -
- Hasan Biger hasan S [ ——
Mehmet Ertekin meehmete - i -
i Mehmet Ardal ardal — 0 -
[ - Metin Eivang Mukls  kivancrt] e - (= -
Tarik Cipek, astereoxz ——— . . i -
.ﬁ'll'ay Memicdiu

‘faren Horasan
Onur Ozdemir
Uimut Candan
Yiocel GZDEMIR

varen ey -
onurnet - - o
ephitet e - -
wucelozd - = epy e [

Sekil 14: Aday Bilgileri Goriintiileme Ekrani

3.4.1.4. Degerlendirme ve Secim Siireci

Bu boliim sistemin temel noktasidir. Birgok fonksiyona ve araca sahip bu boliimde

iki  tir  degerlendirme  yer  almaktadir. Birincisi ~ “Nihai ~ Toplam

adi verilen degerlendirme bolimidir. Burada islemi

yapilmaktadir fakat detaylari gosterilmemektedir. Hangi adaymn hangi pozisyon ig¢in

Raporu” degerlendirme

testlerden ve bagvurudan kag¢ puan aldigi, bagvurusunun gegerli olup olmadigi ve sonug

puaninin ne oldugu gosterilmektedir.
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Degerlendirme ekraninda gerekli filtrelemeleri yapmak, herhangi bir alana gore
siralamak ya da herhangi bir degere gore bilgileri siizmek miimkiindiir. Ayrica bu
ekranda yonetici kendi filtresini de olusturabilir. Gruplama yapmak i¢in gruplamanin
yapilacagi siitun ismini belirtilen alana siirliklemek yeterlidir. Ayrica i¢ ice gruplama ile
bilgileri 6zetlemek miimkiindiir. Filtreleme yapmak i¢in ise fareyi siitunun iizerine
getirdigimizde ortaya ¢ikan iiggen isaretini tiklayip uygulamak istedigimiz filtrelemeyi
secebiliriz. Burada yer alan filtrelemeler biitiin kayitlar1 gdsterme, bos olan kayitlari
gosterme, bos olmayan kayitlar1 gdsterme veya kullanicinin tanimlayabilecegi 6zel
filtredir. Siralama yapmak i¢in siralanmasini istedigimiz siitunun basligina tiklamak
yeterlidir. Ayrica bu ekranda yer almasimi ya da almamasimi istedigimiz siitunlar
“Kolon Se¢ici” meniisiinde yer alan listeye siiriikleyerek islem yapabiliriz. Sekil 15°te

birinci boliimdeki degerlendirme ekrani gosterilmektedir.

8 Personel Segimi Uzman Sistemi

Seedar AdSovad Pozigyon BagvruPusnd | BasvruPusnifoekgl | MhePusilorBasvoruPusn | KoralDisl | TestPusndToplaei | Mhadhuan &
— ||| Cour Godestin azhm Mibendis 7 15,00 1,05 ural Du 24,55 25,60
Yorer Morasan  Yazkm bghendis 7 15,00 1,05 Gegerk 3,05 31,10
B Larama Matin Frvang Muths Yazkm Mihendisi 7 15,00 1,05 Gegerk 32,40 33,45

Test Pusnlama

Mehmet Ardal Yazhm Mchendia 5 15,00 1,95 Gegerl e 9,15
Aday Igheesbesi - Ay Mariofhy  Yazk Mihendas 1z 15,00 1,50 Gegerk 5 41,75
Adsybar Tark: Ciced: azkm Mibendia 1 15,00 1,35 Gegerk 41,18 42,50
Dederlendrme Uik Caredan Yz Mchendis 3 15,00 1,95 Kural Digi +1,50 43,85
Yieel OZDEMIR  ‘azkm Mihendi 15,00 1,50 Gegerk 42,55 44,45

ey T T B Y - N

4 Crideme B8 Excel Mok Sepici | Raporsmalsr = Frapor Yapdan

Sekil 15: Degerlendirme Ekrani

Ikinci béliim ise Sekil 16 ¢ da gosterilen “Detayli Degerlendirme Islemleri™ dir. Bu

ekranda biitiin adaylarin hangi testten kac puan aldig1 detay1 gosterilmektedir.
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# PersonelSegimi Uzman Sistemi

Tanmismaler ~ || Dogerkrdrmmrcm [
Poctsyoriar ; S
Testher
Stedar AdSoyad 4| Test Fazisyon Te.. |Wh.. | WheP.. |Basw.. | Mha.. |KuaDil | TestP..,

o e T mm

Py Sl Ak momodl  Gerel Vote... Yoodm Mhen... 40 15,00 6,00 1,80 Gegeek a7
B Larama |fkay MerrioB KBk Testi  VamknMhen.. 135 IS00 16,75 12 1,50 Gegerk 39,95 41,75
Ul o] | Ak Memiol  Yezhm H3... Yozl Mihen... 0 mm 0,00 12 1,80 Gegerk 95 1,75

Aday Igtesslesi Al s aes Ingizce  Vazdw Mahen,., Y T 4 2,10 Gegeek 52,00 54,10
Adwdar | | e Genel Vite... Vamden Mhen.. @ 1s00 1350 14 2,10 Gegerk s2,00 S0
Dederlendrme velad Areg wigh Testi  vaskmMohen.. 128 1500 19,20 4 2,00 Gegerk 52,00 54,10

bl g Yarken M., Vassden Mihen... 6 50 240 14 2,10 Gegerk 52,00 54,10
|Mehmet frdsl  fnglzce fazdenMihen... B 00 17,20 9 1,35 Gegerk 37,80 15
Mt Ardal Gl Vete.,, Yazden Mahan... 45 15m 5,75 9 1,35 Gegk 37,80 15
|Mehmet Ardsl  Kighk Testi  Yamben Mithen... T iS00 iL4D a 1,35 Gegerk 7,80 5,15
|Metwmet Arcal vk 3., Vazden M. 7 mm 2,45 a 1,35 Gegek 37,80 15
Matin Frvang M., Inglizce  Yasden Mihen... 5 00 1080 T 1,05 Gegerk 2,40 3,45
| Metin Knvong M., Genel Yote.., Yook Mhen,.. g0 15,00 7,50 7 1,05 Geperk 32,40 35|
| Wetin ivang M., Kigak Testi  vaaden M. & 15m 12,00 7 105 Gegerk 32,40 33,45
| Mstin Krvang M., ¥azhm 40, ¥azden Mihen . 6 w0 2,10 7 1,85 Gagerk 12,40 45
|Cour Gdeme dnphoce Vozdken M., = m 7,60 7 1,05 BralDg 24,55 25,60
Crr Ozdemis Gerel Vete.., Yasdm Mihen... 5 5 0,75 T L05 KurdDwg 24,55 25,60
\Cour Cdemie Wiglk Tosti Voaden Mihan,., @ ISW 1z 7 1,05 el 24,55 25,60
Coror Ozdermis  Vazbm M., Yazken Mahen... 12 =W .20 7 1,05 BrdlDg 24,55 25,60
'Ta'kl;igd: Inglzce razdem Mishen.... [ 16,80 E 1,35 Gegerk 41,15 42,50
| Tords G Garel Yeta.., Yaaken Mhen... = I5m 7,50 a 1,35 Gegerk a1,15 42,80
'tak;.ga mrml Y acden Mihen... % IS0 1440 9 1,35 Geperk a1,15 azn|

4y Griglems :i_,gmd HdonSuﬂd n,apumuu Frapoe Yapdan

Sekil 16: Detayli Degerlendirme Islemi Ekrani

Sonug {izerinde filtreleme, siralama, gruplama ve siizme islemleri gibi ortak islemler
hem degerlendirme hem de detayli degerlendirme ekranlarinda yapilabilmektedir. Her

ikisi i¢in yapilan ortak islemler ve kullanilan araglar vardir.

On Gosterim: Bu arag sayesinde alman sonug belgesinin iizerinde bir¢ok islem

yapilabilmektedir. Bu islemlerden bazilarin1 agagidaki gibi listeleyebiliriz;

e Sayfa yapisinin diizenlenmesi

e Sayfanin yazdirilmasi

e Sayfanin pdf, cvs, html, ¢esitli resim dosyasi formatlar1 gibi bir¢ok formatta
kaydedilmesi

e Dosyanin kaydedilen bu tiirlerinin elektronik posta ile gonderilmesi

e Dosyanin gorsel 6zelliklerinin degistirilmesi

e Dosyaya farkli gorsel islemler uygulanmasi
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Excel: Sonucun dogrudan Excel dosyasi olarak saklanmasini saglar. Bunun i¢in Excel
diigmesine basip kaydedilecek dosyanin adin1 yazip, yerini belirledikten sonra kaydet

komutunu vermek yeterlidir.

Rapor Yapilari: Bu boliim sistemde XML (Extensible Mark-Up Language) yapisinin
kullanildig1 alandir. Sekil 17 ¢ de gosterilen yapi ile alinan sonuglar iizerinde yapilan
filtreleme, siralama, gruplama islemlerine ait se¢imler esnek bir yapi icerisinde
kaydedilmektedir. Bu 6zellik ile kaydedilen, bilgiler degildir. Sadece bilginin gosterim
yapisi saklanmaktadir. Bu yapinin gelistirilmesinin sebebi belirli bir zamanda alinan bir
rapor ilerleyen zaman igerisinde yeni verilerle birlikte tekrar alinmak istenebilir. Bu
durumda kaydedilen rapor yapilarindan birini segcmek rapor yapisinin bilgiler iizerinde
uygulanmas1 i¢in yeterlidir. Sekil 17 ¢ de gosterilen ekran ile bu rapor yapilar
kaydedilmekte, iizerinde degisiklikler yapilabilmekte ya da mevcut bir yapi sistemden
silinebilmektedir. Ayni raporlarin eklenen yeni bilgiler ile birlikte alinmasini sagladigi

icin ¢ok kullanish bir uygulamadir.

Raporlar
Rapor ‘Yapes:
Rapor Adii  |[Pozisyana Gare Rapar | Ella |
| Rapor Yapsra Goncelle | | kaydet |
| =l |
Reapor Tird Rapor Adi
s sty
rihaiTaplamlarRapary Nt Puan Siralamasi
| rehaiToplamlarRapary Bagwury Fuanina Gtee Rapor

Sekil 17: Rapor Islemleri Ekram
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3.4.2. Adaylar Acisindan Sistemin Kullanimi

Isletmeye is icin bagvuracak olan adaylar 6ncelikle sisteme ulasmalidirlar. Sistem
internet tizerinden erisilebilir bir sekilde hazirlandig1 i¢in aday acisindan sisteme
ulagsmak ¢ok kolay olmaktadir. Aday herhangi bir web tarayici programini kullanarak
sistemin adresini yazarak sisteme erisir. Adayimn arabirimi kullanarak yapabilecegi
islemlerin: sisteme kayit olmak, sifre islemlerini gerceklestirmek ve bagvuruda bulunup
gerekli olan testleri yanitlamak oldugunu belirtmistik. Bu adimlar kullanilan ekranlar ile

birlikte agagida incelenmistir:

3.4.2.1. Sisteme Kayit Olma

Sisteme kayit olma islemi, sistemin acilis sayfasinda yer alan “Uye olmak
istiyorum” baglantis1 ile agilan arabirimden gercgeklestirilir. Bu modiilii kullanarak
kullanict sisteme adini, soyadini, kimlik numarasini, kullanici adin1 ve parolasini, e-mail
adresini, telefon numarasini, sifre hatirlama sorusunu ve cevabini girebilmektedir. Bu
bilgiler tanitict bilgiler olup degerlendirme icin herhangi bir sekilde kullanilmayacaktir.
Bilgiler girildikten sonra “Kaydet” diigmesi tiklanarak sisteme kayit islemi
gercgeklestirilir. Bu arabirim tasarlanirken kullanicinin yapabilecegi veri giris hatalarinin
Oniline ge¢mek icin verilerin tiplerine gore kontroller yapilmistir. Ayni zamanda bilgiler
tam olarak doldurulmadan kayit olma islemi gerceklestiriimemektedir. Bu modiiliin

ekran goriintiisii Sekil 18’de verilmistir.

3.4.2.2. Sifre Hatirlatma

Sifre hatirlatma ekrani ile sisteme daha onceden kayit olan ve herhangi bir sebepten
dolay1 sifresini unutan adaylara sisteme giris sifreleri hatirlatilmaktadir. Aday kullanici
adinm1 girip “Tamam” diigmesine bastiginda karsisina kayit olma sirasinda sisteme
girdigi sifre hatirlatma sorusu ¢ikmaktadir. Bu soruya dogru yanit verilmesi durumunda

kullaniciya sifresi hatirlatilir.
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9 Mozilla Firefox El @lEl

Dogya Digen  GorGndm  Gegris  Yer Imderi Arsglar  Yardm
@ - G 2 @ [ | bpenoz.iee.se.1zzfummansistemmebUyekavk.aspx 17 - | |[Gl] o P &

Uye Bilgleri

Yeni Uye Kaydi
ach Soyach
T Kimili: Mo

Sifre Hatrlatma Sorusu
Sifre Hatrlatrna Cevat

Kaydat

Tamam

Sekil 18: Sisteme Kayit Olma Ekrani

3.4.2.3. Sisteme Giris

Bu arabirimde aday, kullanici adin1 ve sifresini girer ve sisteme girig yapar.
Kullanic1 adinin sisteme kayitli olmasi ve sifrenin dogru girilmesi durumunda adayin
karsisina bagvuru ekrani gelecektir. Bilgilerin yanlis girilmesi durumunda hatali bilgi

giriginin yapildig1 kullaniciya belirtilmektedir.

3.4.2.4. Basvuru

Sekil 19 ve Sekil 20 *de gosterilen bagvuru boliimii, kullanict sisteme basarili girig
yaptiktan sonra ekrana gelir. Bu modiil ii¢ kisimdan olusmaktadir. Birincisi kullanicinin
secmis oldugu pozisyonlara gdre yanitlamasi gereken testlerin listesinin yer aldigi
alandir. Ikincisi ise secim islemini gergeklestirecek birimin girmis oldugu pozisyonlarin
yani isletmedeki acik pozisyonlarin yer aldigi alandir. Sisteme giren aday buradan hangi
pozisyonlara bagvurmak istiyor ise onu seger. Bu se¢im isleminde birden fazla pozisyon
icin bagvurmak miimkiindiir. Segilen her pozisyon i¢in sistem otomatik olarak bilgi

tabanindan o pozisyon i¢in gerekli olan testleri de listeye eklemektedir. Bu nedenle

90



secilen her pozisyon i¢in adaym yanitlamasi gereken test sayisi artmaktadir. Uciincii
kisimda ise genel 6zelliklere ait sorularin soruldugu basvuru testi yer almaktadir. Aday
hicbir pozisyon i¢in bagvuru yapmasa bile bu bagvuru testini yanitlamak zorundadir.
Sistem i¢in temel olarak nitelendirilebilen bagvuru testi yanitlandiktan sonra “Cevaplari
Kaydet” islemi ile yapilan cevaplamalar sisteme kaydedilir. Sistem tasarim asamasinda,
basvuru testinde yer alan sorulara ait cevaplarin bir aday i¢in zaman iginde degisiklik
gosterebilecegi diisliniilerek bu testte yer alan sorular sisteme her giriste yeniden
diizenlenebilecek sekilde adayin karsisina gelmektedir. Degisiklik yapabilme imkani
sadece bagvuru testinde miimkiindiir. Diger biitlin testlerde cevaplama islemi yapilip
kaydedilirse verilen cevaplar daha sonra kesinlikle degistirilemez. Kullanic1 ekraninda
yanitlanan testlere ait cevaplarin oldugu alanda kaydedilen cevaplar pasif bir sekilde

gosterilmektedir.

) Mozilla Firefox

Dosya Dizen Gordndm  Gegmis  Yer Imberi  Araglsr  Yardim

@ > e 2 far I:-E:hup:ﬁl?z.l63.93.122,fuzmansistemmbj'aasvuu,aspx i_‘r x :v. gl

Bagvuru|

Bagyuru

Inglizce

Genel Yetensk ve Zeka Testi
Kigilk Testi

Yamhr Mlhendisi Bilgi Beceri Testi
LI ENC Operatiri

[ EMC Takam Licleri

[[] Dékiimantasyon Elemary

[ optik Tasanm Mihendis -
1 mali Uygudarnalar ve Projeler Uzmar
[ Teknoloji Gelistirrme Uzmarn

Y azirn Mihendisi

[ Tasanm Mihendisi

[ sistern Tasanm Miendii

[ Mekarik Tasanm Mihendisi

[[] Endistriyel Uyoulamalar Somumlusu
[ Uretirn Blarlama Mihendisi

[ Tedarik Plarlama Elzmar

[ Kalite Sorumiusu

[ Miister Teknil Destel Mihendisi
[ Metad Milhendisligi Sorurmiisu

[ Kaliphane Sorumlusu

[ ithalat Uzmnan

Tamam

Sekil 19: Aday Bagvuru Pozisyonu Se¢im Ekrani
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Sekil 19 ve Sekil 20 ‘de gosterilen ekranlar aslinda tek sayfadan olusmaktadir,
ekran goriintiilerinin alinabilmesi i¢in iki béliimde gosterilmistir. Sekil 19° da ekranin
iist boliimiinde sistemde tanimli olan pozisyonlar ve adayin sectigi pozisyona gore
yanitlamasi1 gereken testler yer almaktadir. Sekil 20 ¢ de ise her adaymn mutlaka
doldurmak zorunda oldugu basvuru testi yer almaktadir. Eger basvuru testinde yer alan
sorular degistirilirse ya da yeni sorular eklenirse yine kullanicinin ekraninda
gosterilecektir. Ornegin bir aday sorulari yanitladiktan sonra baska bir soru sisteme
eklendi bu soru adayin ekraninda goriilecektir. Fakat soru cevaplanmadigi i¢in cevap

kism1 bos goriinecektir.

2 Mozilla Firefox

Dosya Dizen Gordndm  Gegrig  Yer imder  Aragler  Yardim
@ > c o Y |Q Hp:.l'.l'_lgz.l63.93.lzzﬁumnsktemmbfﬁasvuu.aspm f_:T ™ n* soogle ,: l.?%
Not: Sectidiniz poziyon/pozisyonlara gore listede 2
yer alan testleri cevaplaymiz.
Soriicl belgeniz var mi? B -
Askerlk dururmunuz nedir? Yapildi -
Seyahat engeliniz var ri? Yok e
Sigara kullaneyor musunuz? Evet -
Bedensel engeliniz var mi? Hayr -
Eski hiik{imili mistintiz? Hayr -
Terdr maddury musunuz? Hayr -
Inglizce okuma diizeyi: Tyi -
Inglizce yazma dizeyi: Orta -
Ingiizce korwigma dizeyi: Orta -
Cinsiyetiniz; Bay -
Sabika kaydiniz var mi? i
Yardival cahgabilir misiniz? o
Gerektiginde fazla mesal vapar misiniz? o
Mezuniyet seviyeniz nedir? S
Mezun oldugunuz okul veya alan listedekierden hangisidir? W
Cevaplan Kaydet
Cllag Vap 3
Tamam

Sekil 20: Aday Basvuru Bilgileri Giris Ekrani
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3.5. ORNEK PERSONEL SECIiM CALISMASI

Gelistirilen programin kullanimini anlatmak ve anlasilmasini kolaylastirmak ig¢in
herhangi bir XYZ firmas1 tarafindan kullanildigi kabul edilmistir. XYZ firmasi
elektronik esya iiretimi yapan bir firmadir. Firma sistemi kullanmaya bagladiktan sonra

isletmeye yazilim miihendisi almaya karar vermistir.

Oncelikle yazilim miihendisligi pozisyonu i¢in hazirhk asamasinda is analizi
yapilmis ve isgoren profili olusturulmustur. Isin gerektirdigi 6zellikler belirlenmistir. Bu

belirlemeler neticesinde adaya su testlerin uygulanmasi uygun gorilmiistiir:

o Kisilik Testi
e Ingilizce Testi
e Qenel Yetenek ve Zeka Testi

e Yazilim Miihendisi Bilgi Beceri Testi

Bu testler “Testler” arabirimi ile olusturulmus ve “Sorular” arabirimi ile olusturulan
testlere ait sorular ve cevaplar girilmistir. Bu testlerden “Yazilim Miihendisi Bilgi
Beceri Testi” disindaki testler her pozisyon igin kullanilabilecek ortak testlerdir.
“Yazilim Miihendisi Bilgi Beceri Testi” igerisinde yer alan sorular bu pozisyona 6zgii

aranan nitelikleri belirtmektedir. Bu testte yer alan sorular sunlardir:

e C/C++ programlama dilleri bilgi seviyeniz nedir?
e Mikro islemciler konusunda bilginiz var mi1?
e (GOmiilii sistemler konusunda bilginiz var mi?

e Isletim sistemleri konusunda bilginiz var nmi?
“Pozisyonlar” ekran1 ile “Yazilim Miihendisligi” pozisyonu olusturulmus ve

uygulanmasi istenen testler se¢ilmistir. Testlerin se¢im islemlerinin ardindan testlerin

secim islemi i¢in agirliklar: belirlenmistir.

93



o Kisilik Testi: %15

e Ingilizce Testi: %20

e Genel Yetenek ve Zeka Testi: %15

e Yazilim Miihendisi Bilgi Beceri Testi: %35

e Bagvuru Testi: %15
“Bagvuru Puanlama” kullanilarak bagvuru testinde yer alan sorularin hangilerinin
degerlendirmede kullanilacagi, agirliklari, ek puanlari belirlenmistir. Bu 6zellikler ve

detaylar1 asagida tablolar halinde gdsterilmistir:

Tablo 4: Yazilim Miihendisi ingilizce Okuma Diizeyi (Agirlik: 1)

Cevap Puan Carpim Kural Dis1
Yok 0 0 X
Zay1f 0 0 X
Orta 0 1
Iyi 0 2
Cok iyi 1 2

Tablo 5: Yazilim Miihendisi ingilizce Yazma Diizeyi (Agirlik: 1)

Cevap Puan Carpim Kural Dis1
Yok 0 0 X
Zayif 0 0 X
Orta 0 1
Iyi 0 2
Cok iyi 1 2
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Tablo 6: Yazilim Miihendisi ingilizce Konusma Diizeyi (Agirlik: 1)

Cevap Puan Carpim Kural Dis1
Yok 0 0 X
Zayif 0 0 X
Orta 0 1
Iyi 0 2
Cok iyi 1 2
Tablo 7: Yazilim Miihendisi Sabika Kaydi (Agirlik: 1)
Cevap Puan Carpim Kural Dis1
Evet 0 0 X
Hayir 0 1
Tablo 8: Yazilim Miihendisi Fazla Mesai (Agirlik: 1)
Cevap Puan Carpim Kural Dis1
Evet 0 1
Hayir 0 0 X
Tablo 9: Yazilim Miihendisi Mezuniyet Seviyesi (Agirlik: 1)
Cevap Puan Carpim Kural Dis1
[kdgretim 0 0 X
Lise 0 0 X
Onlisans 0 0 X
Lisans 0 |
Yiiksek Lisans 0 2
Doktora 1 2
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Tablo 10: Yazilim Miihendisi Mezun Olunan Okul (Agirlik: 1)

Cevap Puan Carpim Kural Dis1

Bilgisayar Miihendisligi 0 1

Dis Ticaret 0 0 X
Elektrik-Elektronik Miih. 0 1

Elektronik Miihendisligi 0 1

Endiistri Miihendisligi 0 0 X
Fizik Bolimii 0 0 X
Fizik Miihendisligi 0 0 X
[IBF Iktisat Boliimii 0 0 X
IIBF Isletme Boliimii 0 0 X
[iBF Maliye Boliimii 0 0 X
Isletme 0 0 X
Ithalat-ihracat 0 0 X
Kimya Boliimi 0 0 X
Kimya Miihendisligi 0 0 X
Makine Miihendisligi 0 0 X
Meslek Lisesi 0 0 X
Teknik Meslek Y.Okulu 0 0 X
Uluslararasi Iligkiler 0 0 X
Diger 0 0 X

Bagvuru ozelliklerinin puanlanmasimin ardindan diger testler puanlanmaktadir.
“Yazilim Miihendisi Bilgi Beceri Testi” bu pozisyon icin kullanilan 6zel test oldugu

icin burada bu testin puanlamasi gosterilmektedir.

Tablo 11: C/C++ Programlama Dilleri Bilgi Seviyesi

Cevap Puan
Yok 0
Az 0
Orta 1
Iyi 2
Cok iyi 3
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Tablo 12: Mikro Islemciler Bilgi Seviyesi

Cevap Puan
Yok 0
Az 0
Orta 1
Iyi 2
Cok iyi 3

Tablo 13: Gomiilii sistemler Bilgi Seviyesi

Cevap Puan
Yok 0
Az 0
Orta 1
Iyi 2
Cok iyi 3

Tablo 14: Isletim sistemleri Bilgi Seviyesi

Cevap Puan
Yok 0
Az 0
Orta 1
Iyi 2
Cok iyi 3

Yapilan bu tanimlama islemlerinin ardindan bagvuru testi ve yazilim miihendisligi

bilgi beceri testi i¢in sistemin olusturdugu kural yapis1 asagida gosterilmistir.

Bagvuru testi i¢in kurallar;

RULE 1

Sayet “ingilizce Okuma Diizeyi” “Yok” ya da “Zayif’ ise o halde adayi segim disi birak
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Sayet “ingilizce Okuma Diizeyi” “Orta” seviye ise o halde “ingilizce Okuma Diizeyi” ézelliginin
agirhk degeri ile “Orta” seviye yanitinin ¢carpim degerini ¢arp, sonuca toplam degerini ekle.

Sonugta olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.

Sayet “ingilizce Okuma Diizeyi” “Iyi” seviyede ise o halde “ingilizce Okuma Diizeyi” 6zelliginin
agirlik degeri ile “lyi” seviye yanitinin garpim degerini carp, sonuca toplam degerini ekle.

Sonugta olusan degeri bagvuru puani degiskenine ekle.

Sayet “ingilizce Okuma Diizeyi” “Cok iyi” seviyede ise o halde “ingilizce Okuma Diizeyi”
Ozelliginin agirlik degeri ile “Cok iyi” seviye yanitinin ¢arpim degerini ¢arp, sonuca toplam

degerini ekle. Sonugta olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.

RULE 2

Sayet “ingilizce Yazma Diizeyi” “Yok” ya da “Zayif’ ise o halde adayi segim digi birak

Sayet “ingilizce Yazma Diizeyi” “Orta” seviyede ise o halde “ingilizce Yazma Diizeyi” ézelliginin
agirlik degeri ile “Orta” seviye yanitinin ¢arpim degerini ¢arp, sonuca toplam degerini ekle.

Sonugta olusan degeri bagvuru puani degiskenine ekle.

Sayet “ingilizce Yazma Diizeyi” “lyi” seviyede ise o halde “ingilizce Yazma Diizeyi” 6zelliginin
agirlik degeri ile “lyi” seviye yanitinin garpim degerini carp, sonuca toplam degerini ekle.

Sonugta olusan degeri bagvuru puani degiskenine ekle.

Sayet “ingilizce Yazma Diizeyi” “Cok iyi” seviyede ise o halde ‘“ingilizce Yazma Diizeyi”
Ozelliginin agirhk degeri ile “Cok iyi” seviye yanitinin ¢arpim de@erini ¢arp, sonuca toplam

degerini ekle. Sonugta olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.

RULE 3

Sayet “ingilizce Konusma Diizeyi” “Yok” ya da “Zayif’ ise o halde adayi secim disi birak.
Sayet “ingilizce Konusma Diizeyi” “Orta” seviyede ise o halde “ingilizce Konusma Diizeyi’

Ozelliginin agirlik degeri ile “Orta” seviye yanitinin ¢arpim degerini garp, sonuca toplam degerini

ekle. Sonugcta olusan dederi basvuru puani degiskenine ekle.
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Sayet “ingilizce Konugsma Diizeyi” “lyi” seviyede ise o halde “ingilizce Okuma Diizeyi” ézelliginin
agirhk degeri ile “lyi” seviye yanitinin carpim degerini carp, sonuca toplam degerini ekle.

Sonugta olusan degeri bagvuru puani degiskenine ekle.
Sayet “ingilizce Konusma Diizeyi” “Cok iyi” seviyede ise o halde “ingilizce Okuma Diizeyi’

Ozelliginin agirhk degeri ile “Cok iyi” seviye yanitinin ¢arpim degerini ¢arp, sonuca toplam

degerini ekle. Sonugcta olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.

RULE 4

Sayet adayin “Sabika Kaydi” varsa o halde adayi segim digi birak.
Sayet adayin “Sabika Kaydi” “Yok” ise o halde “Sabika Kaydi” 6zelliginin agirhk degeri ile

“Hayir” yanitinin ¢arpim degerini ¢arp, sonuca toplam degerini ekle. Sonugta olusan degeri

basvuru puani degiskenine ekle.

RULE §

Sayet aday fazla mesaiye kalabiliyorsa o halde “Fazla Mesai” 6zelliginin agirlik degeri ile “Evet”
yanitinin carpim degerini ¢arp, sonuca toplam degerini ekle. Sonugta olusan degeri basvuru

puani degiskenine ekle.

Sayet aday fazla mesaiye kalamiyorsa o halde adayi secim disi birak.

RULE 6

Sayet “Mezuniyet Seviyesi” ilkdgretim, lise ya da Onlisans ise o halde adayi se¢im disi birak

Sayet “Mezuniyet Seviyesi” lisans ise 0 halde “Mezuniyet Seviyesi” 6zelliginin agirlik degeri ile
“Lisans” yanitinin ¢arpim degerini ¢arp, sonuca toplam degerini ekle. Sonugta olusan degeri

basvuru puani degiskenine ekle.

degeri ile “YUksek Lisans” yanitinin ¢garpim degerini ¢garp, sonuca toplam degerini ekle. Sonugta

olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.
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Sayet “Mezuniyet Seviyesi” doktora ise o halde “Mezuniyet Seviyesi” 6zelliginin agirlik degeri ile
“Doktora” yanitinin ¢garpim degerini garp, sonuca toplam degerini ekle. Sonugta olusan degeri

basvuru puani degiskenine ekle.

RULE 7

Sayet “Mezun Olunan Alan” “Dis Ticaret”, “Endustri Mihendisligi”, “Fizik Bolumu”, “Fizik
Mihendisligi”, “iktisat”, “isletme”, “Maliye”, “ithalat-ihracat”, “Kimya”, “Kimya Mihendisligi”,
“Makine Mihendisligi”, “Meslek Lisesi”, “Teknik Meslek Yiiksekokulu”, “Uluslar arasi lligkiler” ya
da “Diger” ise o halde adayi sec¢im disi birak.

Sayet “Mezun Olunan Alan” “Bilgisayar Mihendisligi” ise o halde “Mezun Olunan Alan”

gy

ozelliginin agirhk degeri ile “Bilgisayar Mihendisligi” yanitinin ¢arpim degerini ¢arp, sonuca

toplam degerini ekle. Sonucta olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.
Sayet “Mezun Olunan Alan” “Elektrik-Elektronik Mihendislidi” ise o halde “Mezun Olunan Alan”

Ozelliginin agirhk dederi ile “Elektrik-Elektronik Muhendisligi” yanitinin ¢arpim degerini carp,

sonuca toplam degerini ekle. Sonugta olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.

Sayet “Mezun Olunan Alan” “Elektronik Muahendisligi” ise o halde “Mezun Olunan Alan”
Ozelliginin agirhk degeri ile “Elektronik Muhendisligi” yanitinin ¢arpim degerini ¢arp, sonuca

toplam degerini ekle. Sonugta olusan degeri basvuru puani degiskenine ekle.

Yazilim mithendisligi bilgi beceri testi i¢in kurallar;

RULE 8

Sayet C/C++ programlama dilleri bilgi seviyesi “Yok” ya da “Az” ise o halde aday icin herhangi

bir islem yapma.

Sayet C/C++ programlama dilleri bilgi seviyesi “Orta” ise o halde adayin test puanina “Orta”

yaniti i¢in sistemde tanimlanan puani ekle.

Sayet C/C++ programlama dilleri bilgi seviyesi “lyi” ise o halde adayin test puanina “lyi” yaniti

icin sistemde tanimlanan puani ekle.
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Sayet C/C++ programlama dilleri bilgi seviyesi “Cok iyi” ise o halde adayin test puanina “Cok iyi”

yaniti i¢in sistemde tanimlanan puani ekle.

RULE 9

Sayet mikro islemciler bilgi seviyesi “Yok” ya da “Az” ise o halde aday igin herhangi bir islem

yapma.

Sayet mikro iglemciler bilgi seviyesi “Orta” ise o halde adayin test puanina “Orta” yaniti igin

sistemde tanimlanan puani ekle.

Sayet mikro islemciler bilgi seviyesi “lyi” ise o halde adayin test puanina “lyi” yaniti igin sistemde

tanimlanan puani ekle.

Sayet mikro islemciler bilgi seviyesi “Cok iyi” ise o halde adayin test puanina “Cok iyi” yaniti igin

sistemde tanimlanan puani ekle.

RULE 10

Sayet gbmdilu sistemler bilgi seviyesi “Yok” ya da “Az” ise o halde aday igin herhangi bir islem

yapma.

Sayet gébmull sistemler bilgi seviyesi “Orta” ise o halde adayin test puanina “Orta” yaniti igin

sistemde tanimlanan puani ekle.

Sayet gémiili sistemler bilgi seviyesi “lyi” ise o halde adayin test puanina “lyi” yaniti igin

sistemde tanimlanan puani ekle.

Sayet gomiulu sistemler bilgi seviyesi “Cok iyi” ise o halde adayin test puanina “Cok iyi” yaniti

icin sistemde tanimlanan puani ekle.

RULE 11

Sayet isletim sistemleri bilgi seviyesi “Yok” ya da “Az” ise o halde aday i¢in herhangi bir islem

yapma.
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Sayet isletim sistemleri bilgi seviyesi “Orta” ise o halde adayin test puanina “Orta” yaniti i¢in

sistemde tanimlanan puani ekle.

Sayet isletim sistemleri bilgi seviyesi “lyi” ise o halde adayin test puanina “lyi” yaniti icin

sistemde tanimlanan puani ekle.

Sayet igletim sistemleri bilgi seviyesi “Cok iyi” ise o halde adayin test puanina “Cok iyi” yaniti

igin sistemde tanimlanan puani ekle.

Tanimlama islemlerinin ardindan internet iizerinden basvurular alinmustir. Ilgili
boliimlerden mezun olmus 9 (dokuz) gercek adayin bagvurusu alinmistir Adaylarin
basvuracaklar1 pozisyon olan “Yazilim Miihendisi”’ni se¢cmeleri istenmistir. Adaylar
se¢mis oldugu pozisyona ait cevaplanmasi gereken testleri yanitlamiglar ve cevaplarini
sisteme kaydetmislerdir. Adaylarin basvurularini yapip, sisteme bilgilerini girmelerinin

ardindan degerlendirme islemi gerceklestirilmistir.

Degerlendirme  isleminde adaym  sorulara  verdigi cevaplar, ¢ikarim
mekanizmasinda, hazirlik silirecinde se¢im calismasit sorumlusu veya sorumlular
tarafindan belirlenmis olan kurallarla karsilastirilir. Aday, verdigi cevaplarin iggéren
profilindeki karsiliklarina gore testlerden bir puan alir. Aday basvuru testinden
“Gegerli” almigsa basvurusu kabul edilecektir. Eger aday basvuru testinden “Kural
Dis1” almig ise basvurusu kesinlikle kabul edilmeyecektir. Cikarim mekanizmasi
tarafindan adayin bagvurdugu pozisyon ya da pozisyonlar i¢in aldig1 puanlar belirlenir.
Sistem tarafindan, basvuru testinden “Gegerli” not alan adaylar arasinda yiiksek puan
alandan diisiik puan alana dogru bir siralama yapilir ve bos pozisyon i¢in kag isgoren

gerekiyorsa o kadar sayida aday ise atanir.

Degerlendirme sonugclar1 ve detaylar1 Sekil 21 ve Sekil 22 ‘de gosterilmistir. Detayl
degerlendirme ekraninda bagvuran adaylarin yanitlamis olduklar testleri, bu testlerden
almis olduklar1 puanlari, nihai puanlar1 ve bagvurularinin gegerli olup olmadigi gibi
bilgileri gérmek miimkiindiir. Bu ekranda gerekli filtrelemeleri yapmak, herhangi bir
alana gore siralamak ya da herhangi bir degere gore bilgileri siizmek miimkiindiir.

Ayrica bu ekranda yonetici kendi filtresini de olusturabilir.
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Pusniamaler -
- BN B Pozisyon: Yazlim Mihendisi
Bagrru Pusriama | & AdiSoyadi Altay Memioghu
Tef P inglzce k) 20,00 185,20 12 15,00 1,60 Gecerd 51,75
Adary {gamnni =l | Genel Yebenes: ve ek Testi 40 15,00 00 Lz 15,00 1,50 Gagedd 41,7
| hiane | ke 15 15,00 18,75 12 15,00 1,50 Gegerh ||
Desfjestbendiemm s Mihendis Bl Becen Tedti L] 33,00 0,00 (4 L3,00 1,80 el 41,75
| = AdiSoyadi: Hilal Ates
Inglcce - 20,00 17,20 I 15,00 2,10 Gegerd 54,10
iGereel Yeberk v Teka Testi 50 15,00 13,50 14 15,00 2,10 Gegerd 4,10
Kiglk Tersti LEE 15,00 19,20 4 15,00 2,10 Gl 4,00
azim Mihandis Blgi Bacen Testi L] 35,00 2,10 4 15,00 2,00 Gagerd 54,00
2 AdiSoyadi Mehmet Ardal
Inghace 3 20,00 17,20 9 15,00 1,35 Gegerd 315
Garel Yebereh, v Teka Tosti 45 15,00 6,75 L LS00 1,35 Gegoil A5
Kigk: Teshi 7 15,00 11,40 9 15,00 1,75 Gegedd 9,15
‘azim Mihendis Blgi Bacen Testi 7 35,00 245 L] 15,00 1,35 Geged 39,15
= AdiSoyadi: Metin Krvang Muthy
Inglzce Ed 20,00 mz T L5, 00 1,05 Gegerd 3345
Giarel Yeberies: v Teka Tasti = 15,00 = 7 15,00 1,05 Gegel B3
| gk Teshi & 15,00 12,00 7 15,00 1,05 Gaged 3345
‘tazim Mishendis Blgi Bacen Testi & 35,00 2,1 7 15,00 1,05 Gegerd I3A45
B AdiSoyadi: Onuer Oedemis
Ingdizce = 20,00 750 T 15,00 1,05 Kural Dep 5,60
Giaree] Yaberh, v Jeka Testi 5 15,00 0,75 7 15,00 1,05 Kural Dep 25,60
Figlk Teski 2] 15,00 12,00 7 15,00 1,05 Fursl Dep 25,60
“amlem Mihendisi Blgi Bacer Testi 12 35,00 4,20 7 L5, 00 1,05 Kursl Dep 2580 5

14y Orizleme B, Excel Kolon Segicl | Fapoelamalar = Ropor Yogdan

Sekil 21: Detayli Degerlendirme Ekran

[ hiterpns [ Basvururusn Basvmﬁm [ MhsPusnicrga,.. | KuralDisi [ TestpusriTopiar | pabspuan a

Puandamals ~ | | E Porisyon: Yarmhon MMidherndisi
Bagaru Pusniamns | Crer Sedem 7 15,00 105 Kural Dep 24,58 5,60
Tesk Puanlesy “Yaren Horasan 7 15,00 L5 Gegerd 30,05 310
=5 e = | | mum 7 15,00 1,05 Gogerk 32,40 33,45
| Ardal 2 1500 L35 Gegerd 7.8 s
Al Aty Masttiod 1z 15,00 1,80 Gagerd 19,95 a7
Coymndee Tank (igek £l 15,00 1,35 Gegerd 41,15 42,50
Umut Candan 12 15,00 1,55 Kural Cep 41,50 43,85
Vil GZDEMIR (1] 1500 1,50 Gegerk 42,95 44,45

14 Gnidore By Excel Kolon Segid | Raporbamalar = Fapor Yapdan

Sekil 22: Ozet Degerlendirme Ekrani
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Sekil 22’ deki ekran, eger yonetici testlerin detaylarim1 gérmeden dogrudan ozet
bilgilerle se¢cim sonuglarin1 gérmek isterse kullanabilir. Bu ekranda yine gerekli
filtrelemeleri yapmak, herhangi bir alana gore siralamak ya da herhangi bir degere gore

bilgileri siizmek miimkiindiir.

Degerlendirme sonuglarina baktigimizda bagvuran dokuz adaydan “Umut Candan”
ve “Onur Ozdemir” isimli iki adaym basvurusu gecersiz olmustur. Basvurularmin
gegersiz olmasiin sebebi bagvuru testinin puanlamasi yapilirken Ozelliklerin bazi
yanitlarinin “Kural Dig1” olarak sec¢ilmesi ve adaylarin bu sorularin yanitlarini kural disi
secilen yanitlar1 se¢mesidir. Degerlendirme sonucunda ise alinacak olan aday en yiiksek

puani alan “Hilal Ates” isimli adaydir.

Sistemin kullanimini1 anlatan Ornek senaryoda yazilim miihendisligi pozisyonu
secilmistir. Fakat sistemde tanimli olan diger otuz pozisyondan biri de segilebilirdi.
Taniml1 olan bu otuz pozisyon i¢in test, soru, cevap ekleme, puanlama ve agirlik
belirleme iglemleri yapilmistir. Farkli pozisyonlar i¢in de 6rnek senaryolar uygulamak

mumkindiir.
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SONUC VE ONERILER

Personel secimi bir is icin basvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun
adayin sec¢ilmesi siirecidir. Bu siire¢ her isletme i¢in stratejik bir dneme sahiptir. Bu
sebeple siirecin bu konuda uzman kisiler tarafindan yapilmasi gerekmektedir.
Giiniimiizde bu siiregte basvurular alinmakta, 6n degerlendirmeler yapilmakta, adaylara
testler uygulanmakta, adaylar ile goriismeler yapilmaktadir. Bu gibi asamalarin ardindan
secim islemi yapilmaktadir. Bu tiir uzmanlik gerektiren alanlarda uzmanlarin isi
birakmasi ya da farkli sebeplerle ise gelmemesi, uzmanlarin maliyetinin yiiksek olmasi

gibi nedenlerden dolayi farkli uygulamalar ortaya konmalidir.

Uzman sistemler tip, insaat, miithendislik gibi bilginin kullanildig1 bir¢ok alanda
kullanilabilir. Yapilan c¢alismalar uzman sistemlerin personel se¢iminde de

kullanilabilecegini gostermektedir.

Bu caligmada uzman sistemler yardimi ile personel se¢iminin internet iizerinden
yapilmasi amaciyla bir sistem gelistirilmistir. Gergeklestirilen uzman sistem uzman
bilgisi ve tecriibesine dayalidir. Uzman bilgisi kriterlerin belirlenmesinde ve kurallarin
olusturulmasinda kullanilmaktadir. Sistemde uzman bilgisini gelistirme asamasinda
uzmandan alip dogrudan sisteme entegre etmek yerine bilginin uzman tarafindan
dinamik olarak aktarilmasini saglayan bir yap1 ortaya konmustur. Bu yap1 gelistirilen
programin en Onemli Ozelliklerinden birisidir. Uzman bilgileri bilgi tabaninda

saklanmakta ve yapilan islemler i¢in bu bilgiler kullanilmaktadir.

Gelistirilen sistemin asagida belirtilen avantajlari sagladigi gorilmiistiir.

e Gelistirilen sistem bilgi teknolojileri kullanimin1 gerektirdigi i¢in isletmenin bu
konuda gelismesine katkida bulunmaktadir.

e Sistemin kullanilmasi durumunda her pozisyon i¢in ise ve isletmeye uygun olan
isgoren profilleri olugturulmus olmaktadir.

e PSUS ile personel secimi konusunda uzmanm gerekliligi minimuma
indirilmistir. Uzmanin, bilgi tabanina pozisyon i¢in kurallar1 girdikten sonra

yapmast gereken sadece degerlendirmeyi gergeklestirmektir.
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e PSUS’un kullanilmasi ile internet sayesinde hem adaylar hem de isletme
acisindan maliyet diisiiriilebilmekte ve se¢im siirecine hiz verilebilmektedir.

e Bagvuran adaylar hem bireysel Ozellikler hem de aranan Ozellikler igin
olusturulan testler ile degerlendirilmektedir. Bu sayede adayin ise ve isletmeye
uygun olup olmadig: yiiksek oranda dogruluk ile belirlenecektir.

e Aday tarafindan sisteme girilen bilgiler veritabaninda kaydedilmektedir. Bu
bilgileri daha sonra aday i¢in farklt amaglar dogrultusunda kullanmak
miimkiindiir.

e Degerlendirme olgiitlerinin her pozisyona bagvuran adaylar i¢in ayn1 olmasi ile
yanlis ve tarafli degerlendirmelerin Oniine gecilmektedir. Degerlendirmeler
tamamen objektif olarak gerceklestirilmektedir.

e Bir aday1 gerekli testleri yanitlamasi kosulu ile birden fazla pozisyon i¢in

degerlendirmek miimkiindiir.

Calismanin kisit1 ise sistemin gilivenilirliginin ve gecerliliginin belirlenmesidir.
Bunun i¢in sistemin gercek bir isletmede uygulanmasi, gergek verilerle test edilmesi
gerekmektedir. Boyle bir sistemin bir isletmede uygulanabilmesi i¢in yararlarinin ¢ok
1yi aktarilmasi, kullaniminin gosterilmesi ve kullanimi konusunda karar vericilerin ikna
edilmesi gerekir. Sistemde 6rnek olarak alian basvurular ile degerlendirme yapilmistir
fakat bir uzmanin verdigi karar ile PSUS’un verdigi karar arasinda bir benzerlik olup
olmadigi ortaya konamamistir. Bunun nedenleri giiniimiizde yasanan ekonomik kriz,
artan igsizlik oranlar1 ve isletmelerin isgoren almak yerine iggéren c¢ikarmalari olarak
gosterilebilir. Ayrica insanlarin bilgisayarlarin verecekleri kararlar konusunda her

zaman endisesi bulunmaktadir.

Yapilan arastirmalarda personel se¢iminde goriisme yonteminin ¢ok yaygin olarak
kullanildig1 goriilmiistiir. Bu ac¢idan bakildiginda gelistirilen sistemde miilakat ile ilgili
bir bolimiin olmadig1 ortadadir. Sistemin gelistirilmesi ve kullanimi konusunda
insanlar1 ikna edip yayginlagmasini saglamak icin sisteme miilakat modiilii eklenmesi
gelecek planlan iginde diisliniilebilir. Bu modiiliin kullanimi i¢in bagvuru testi gecerli
olan her aday isletmeye goriismeye cagrilmalidir. Bu modiiliin gelistirilmesi i¢in bazi

adimlar1 belirtebiliriz. Pozisyonlar modiiliinde miilakat i¢in agirlik belirleme
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eklenmelidir. Ayrica sisteme “Miilakat” modiilii eklenmelidir. Bu modiilde goriismeye
gelen her aday i¢in miilakattaki degerlendirme kriterlerinin yer aldigi bir ekran
kullanilabilir. Fakat bu gelisim sistemin web tabanli olmasinin 6niinde bir engel

olacaktir. Cilinkii aday mutlaka goriisme i¢in isletmeye gelmek zorundadir.

Yapilabilecek diger bir ¢alisma ise degerlendirme asamasinin dinamik olmasindan
dolay1 her seferinde degerlendirmenin yapilmasidir. Bu durum az sayida pozisyon ve
aday i¢in sorun teskil etmezken, pozisyon sayisinin ve bagvuran adaylarin artmasi ile bu
islem sistemi zorlayan bir siire¢ olabilir. Degerlendirme islemi i¢in alternatif bir ¢6ziim
bulunabilir. Kurallar ile aday cevaplarinin karsilastirilmas: i¢in farkli yontemler
diisiiniilebilir. Sistemin kullanmis oldugu donanimi gelistirmek de bir alternatif ¢6ziim

olarak diisiiniilebilir.

Sistemin gelistirilmesi i¢in atilabilecek diger bir adim ise bagsvurularin
degerlendirilmesi sonucunda “Kural Dis1” olarak nitelenen adaylar i¢in neden bu sonuca

varildiginin gosterilmesidir.

Gelecek caligsmalar1 i¢in farkli test tipleri kullanarak sistemin gelistirilmesi
saglanabilir. Coktan se¢cmeli testler yerine farkli sekilde etkilesimin saglandigi testler
eklenebilir. Aymi sekilde degerlendirme sonrasinda olusturulan rapor cesitleri

arttirtlabilir.
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HACETTEPE KiSILIK ENVANTERI (HKE)
(Takim A)
(IKINCI REVIZYON)
Prof. Dr. ibrahim Ethem OZGUVEN

ACIKLAMA:

Envanter i¢in EVET ya da HAYIR seklinde cevaplandirabilecek sorular vardir. Bu
sorular ¢esitli durumlarda sizin genellikle ne diislindiigiiniiz, nasil duygulandiginiz ve ne

sekilde davranista bulundugunuz ile ilgilidir.

Her soruya cevaplandirirken Once sizin i¢in cevabin Evet mi yoksa Haywr mi
oldugunu kararlastiriniz, sonra da cevap kagidinda uygun yeri karalayarak isaretleyiniz.

Cevaplandirmanin nasil yapacagini gérmek i¢in asagida iki rnek verilmistir.

ORNEKLER:

EVET HAYIR
1. Geceleri sik sik riiya goriir miisiiniiz? /] '
2. Arkadaslarinizdan memnun musunuz? ' //

Eger sik sik riiya gormiiyorsaniz HAYIR, arkadaglarinizdan memnunsaniz EVET

cevabini, yukaridaki 6rnekte oldugu gibi isaretlersiniz.

Aciklamanmn tamamini okuduktan sonra cevaplandirmaya baslayimiz. Envanter
lizerine higbir sey yazmayiiz, cevaplarimzi CEVAP KAGIDI iizerine isaretleyiniz.
Cevaplandirirken bir kisi olarak sadece kendi ger¢ek durumumuzu ifade ediniz. Bir soru
iizerinde fazla zaman harcamaymiz. ilk akliniza gelen cevabr isaretleyiniz. Atlamadan

sorularin hepsini cevaplandiriniz.
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Baskalar sizinle tartismaya kalkinca hemen rahatsiz olur musunuz?

Z1t goriiste olanlara ragmen planinizi genellikle uygulayabilir misiniz?
Yaptiklariniza iiziildiigiiniiz zamanlar ¢ok oluyor mu?

Bazi1 anlamsiz diisilinceler zihninizi mesgul edip sizi rahatsiz eder mi?

Bir sanssizliga ugrayacaginizdan korkuyor musunuz?

Oturdugunuz yerde duramaz hale geldiginiz zamanlar olur mu?

Sik sik 6nemsiz seyleri kendinize dert edinir misiniz?

Diger insanlarla tanigmakta zorluk ¢eker misiniz?

Cozemediginiz ve cesaretinizi kiran sorunlariniz ve sorumluluklariniz var mi1?
Bazen hi¢ kimsenin size iyi anlayamadigini diistindiigiiniiz olur mu?

Arkadaslarmizla disarida ¢ok fazla zaman harcadiginizi i¢in aileniz sizden sikayet
ettigi olur mu?

Aile iginde kararlar alinirken sizin de fikirlerinizi alirlar m1?

Insanlar1 birbirleri ile tanistirmak size kolay gelir mi?

Olabildigince kalabaliktan uzak kalmak egiliminiz var n1?
Arkadaslariiz sosyal iligkilerinizi istenilen diizeyde bulurlar mi1?
Tanismadiginiz yeni birisine de dostca davranmak gerekir mi?

Yasalara uymayan davranislari i¢in insanlar hakli goriilebilir mi?
Bagkalarina sir vermek size gii¢ gelir mi?

Saygisiz oluglarindan dolay1 genglerden 6¢ almak istediginiz zamanlar oluyor mu?
(Cogu zaman yanlig veya kotii bir sey yapacaginizdan kaygilanir misiniz?
Size kotli davrandiklari i¢in 6¢ almayi isteginiz kisiler oldu mu?
Fikirlerinizi bagkalarina kabul ettirmenin gii¢ oldugu kanisinda misiniz?

(Cogu zaman bagkalarinin ayn1 konuda ne karar verdiklerini 6grenme zorunlulugu
duyar misiniz?

Hos olmadig: i¢in sizi uzun zamandir {izen bir yasantiniz var mi1?
Duygularinizi kontrol altinda tutabiliyor musunuz?

Gii¢ bir durumla karsilasacaginiz diisiince heyecanlanir ve terler misiniz?
Gorme giicliniizdeki bozukluklardan sik sik yakinir misiniz?

Aileniz bireyleri ile sik sik tartismalariniz olur mu?

Beklentinizin {istiinde dostluk gosteren insanlara karsi dikkatli olmaya ¢aligir
misiniz?

Dikkatinizi bir konu lizerinizde toplamada ¢ok gii¢liik ¢eker misiniz?

(Cogu zaman tiim viicudunuzda bir kiriklik, halsizlik hisseder misiniz?
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Aileniz, onlara kars1 diistinceli davrandiginiz kanisinda midir?

Aileniz bireyleri genellikle birbirine kars1 sakin davranirlar m1?

Birbiri ile sakalagan kimseler arasinda olmak ister misiniz?

Diger insanlarla iliski kurmada sizi yetenekli bulurlar m1?

Genellikle kars1 cinsten birisi ile ¢galigmaktan hoglanir misiniz?

Sahibine haber vermeden bazi seyleri 6diing almak dogru sayilabilir mi?
Kisinin toplumdaki adet ve geleneklere uymasi sizce 6nemli midir?

Kendini begenmis olduklar1 i¢in ¢evrenizdeki ¢ogu kisileri uyarmak zorunda
kaldiginiz oluyor mu?

Hakkinizda dedikodu yapacaklarindan kurtulmak size kolay gelir mi?

Zararsiz yalanlar sdyleyerek zor durumlardan kurtulmak size kolay gelir mi?
Arkadaslarimiz sizi, “egriye egri dogruya dogru”, diyen bir kisi olarak mu bilirler?
Cevrenizdeki kisiler dnemli konularda sizin goriisiinlizii de 6grenmek isterler mi?
Cevrenizde ki kisiler 6nemli konularda sizin goriisiiniizii de 6grenmek isterler mi?
Cevrenizdeki kisilerden kolayca hastalik kapan bir yaradilista misiniz?
“Bagsaramadigim” gibi bir duygudan rahatsiz misiniz?

Sagliginiza ¢ok dikkat etmek ihtiyacinda misiniz?

I¢inde bulundugunuz kosullardan dolayi sik sik sinitlendiginiz olur mu?

Belli etmeseniz bile ¢evrenizdekilere sik sik darildiginiz olur mu?

Moralinizin bozuldugu ve bundan kurtulmanin ¢ok zor oldugu zamanlar oluyor
mu?

Cevrenizdeki kisilerin cogu ile arkadaslik etmek yerine yalniz olmayi tercih eder
misiniz?

Tanidiklarinin bulunmadig: bir ¢evrede sikilganlik ¢eker misiniz?

Ailenizdeki kisilerin bazilari size karsi ¢ok cimri davrantyor mu?

Aileniz ¢cogu kez her seye itaat etmenizi beklemeleri sizi kizdirir mi1?

Mutlu olacaginiz sayida ve nitelikte arkadaslariniz var mi?

Giirtltiilii eglencelere katilmaktan hoslanir misiniz?

Sosyal etkinlikler sirasinda bagskalarini eglendirmek size zor gelir mi?

Is ve sorumluluklardan kagmak her zaman hatali midir?

Insan verdigi sozii her zaman yerine getirmeli midir?

Kapilarin acik birakan kisilerin esyalarinin ¢alismasin1 hak ettikleri goriisiine
katilir misiniz?

Karsit cinsten birisi ile birlikte olunca genellikle onun cinsiyeti ile ilgili seyler mi
disiiniirsiiniiz?
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Bulundugunuz ¢evrede ¢ok fazla konu-komsu dedikodular1 yapiliyor mu?
Insan iliskilerinde utangag bir kisi misiniz?

Kisileri birbirine tanistirmak ve baskalarina tanigtirilmak size kolay gelir mi?
Baskalar sizi yetenekli ve cesur bulur mu?

Alingan bir kisi misiniz?

Fiziki goriiniisiinden dolay1 goriislerinizin esnek oldugu kanisinda misiniz?

Duygulariniza olan giliveninizden dolay1 goriislerinizin esnek oldugu kanisinda
misiniz?

Sik sik kabizliktan ve mide agrilarindan sikayetiniz olur mu?
Ara sira zihninizin agir isledigini hisseden misiniz?
Bagkalariin mutlulugunu kiskandiginiz zamanlar oluyor mu?

Basarmay1 arzu ettiiniz seyleri diisiinmek, onlar1 yapmaktan daha ¢ok haz
veriyor mu?

Size acik olan avantajli durumlardan baz kisilerin yararlanma ¢abasinda olduklar1
kanisinda misiniz?

Istekli oldugunuz toplant: veya etkinliklere katilmaniz genellikle engellenir mi?
En az anlay1s gordiigliniiz yerin aileniz oldugunu diisiindiiniiz oluyor mu?
Kosulsuz olarak her insana yardim eder misiniz?

Soniik gecmekte olan bir toplantiya onciililk edip canlandirmak size kolay gelir
mi?

Cabuk arkadas edinen bir kisi misiniz?

Ortaya cikan firsatlarda otobiise iicret 6demeden binmek bir serefsizlik midir?
Islerinizi diize ¢ikarmak i¢in pek ¢ok kisinin yalan sdyledigi kanisinda misiniz?
Sosyal kurallardan olduk¢a bagimsiz bir yasanti icinde misiniz?

Cevrenizdeki ¢ogu kisilerin politik goriisleri sizinkine ters diiser mi?
Bagkalarinin safligin1 kendi ¢ikarlarina kullanan kimseleri ayiplar misiniz?
Aileniz, sizin basarili oldugunuz kanisinda midir?

Istediginiz bir ise veya meslege girmenizin engellendigi oldu mu?

Onemli olmayan konular yiiziinden sik sik elestirildiginiz olur mu?
Yaptiginiz bir yanlisi kabul etmek size zor gelir mi?

Ailenizin disilindiigii gibi olmama duygusu sizi rahatsiz ediyor mu?

Belirli bir nedeni olmadan duygulariniz kolayca neseden iiziintiiye, iiziintiiden
neseye donlislir mi?

Cevrenizdeki insanlara gercegi kabul ettirmenin gii¢ oldugu zamanlar olur mu?

Zihninizi dolduran tiirlii diistinceler uykunuzu kagirir misiniz?
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Genellikle sakin ve meseleleri sogukkanli olarak ele alan bir kisi misiniz?
Zaman zaman aleyhinize c¢aligsan insanlarin varligindan siiphelendiginiz olur mu?
Insanlarin iginde iken bile kendinizi yalniz hisseder misiniz?

Aileniz yeterli diizeyde basarili oldugunuz kanisinda midir?

Aksamlari eve doniis sizi kaygilandirir m1?

Ailenizdeki kisilerden bazilarimin yakinlik ve sevginize yeterince karsilik
vermedigi oluyor mu?

Yeni tanistiginiz bir kimse ile konugsmaktan ¢ekinir misiniz?
Cevrenizdeki insanlar ¢cogu zaman sizi hayal kirikligina ugratirlar mi1?
Sizce gecinilmesi gii¢ kisilere de nazik davranilmali midir?
Davranisinizin ¢evresindekilere aykir1 diismesi sizi rahatsiz eder mi?

S6z dinlemeyip kendisini problemin i¢ine atmakta israr eden kisiler cezalarim
¢ekmeli midir?

Bazi1 konularda kendi kendinizle kavga i¢inde misiniz?

Inatg1 kisilere biraz zor kullanmanin onlara ikna etmede yararli olacag: kanisinda
misiniz?

Bagkalarinin mutlulugunu kiskandiginiz zamanlar oluyor mu?

Baskalarinin sizden hoslandig1 duygusu i¢inde misiniz?

Yeteneginizi kiiclimseyip basladiginiz bazi isleri yarim biraktiginiz olur mu?
Kafesleri i¢inde olsa da vahsi hayvan gérmekten heyecanlanir misiniz?

Sizi elestirdikleri zaman sakin kalabiliyor musunuz?

Kendinizi sinirli bir kisi olarak m1 goriirsiiniiz?

Uziintiilii ve heyecanli oldugunuz zaman konusmanizda kekemelik olur mu?
Sonradan pisman olacaginiz ¢ok sey yaptiginiz oluyor mu?

Kaslariizda bazen asabi hareketler veya tikler olur mu?

Belirli bir neden yokken kendinizi son derece neseli veya iiziintiilii hissettiginiz
zaman olur mu?

Yasi sizden kiiciik olanlarin daha rahat bir yasam siirdiirdiikleri kanisinda misiniz?

Hoslanmadiklar1 i¢in ailenizin evde misafir etmek istemedikleri arkadaslariniz var
mi1?

Ailenizle aranizdaki deger yargilar1 ve inang farklar1 nedeniyle dnemli sorunlarla
karsilastiginiz oluyor mu?

Aileniz sizden ¢ok fazla seyler mi bekliyor?
Kiz ve erkeklerin birlikte bulundugu durumlarda kendinizi rahat hisseder misiniz?
Insan iliskilerinde utangag bir kisi misiniz?

Cikarlarin1 korumak i¢in pek dogru olmayan yollara sapanlari ayiplar misiniz?
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Bir seyi bulan kisiye onu saklama hakk1 verilmeli midir?

Insanlarin inanglarinda kusur etmeleri, bir digerine bunu baskalarina yayma hakki
verir mi?

Yaptiginiz seylerin yanlis anlasilacagi kaygisi i¢in de misiniz?

Insanlarin kosulsuz olarak serbest davranmalarina izin verilirse toplumun daha iyi
olacagi kanisinda misiniz?

I¢inde bulundugumuz kosullardan dolay: sik sik sinirlendiginiz olur mu?

Arkadaslariiz istemediginiz bir davranista bulundugu zaman, ¢ogunlukla bunu,
¢ekinmeden kendisine sOyleyebilir misiniz?

Gergek yeteneklerinizi gosterebildiginiz kanisinda misiniz?

Kendinize 6zgii bir plan yapmaktansa arkadaslarinizin 6nerilerini uygulamak size
daha kolay gelir mi?

Aclik hissi duymadan yemek yediginiz zamanlar oluyor mu?
Aksama dogru ya da sabahlar1 kendinizi ¢ok yorgun hisseder misiniz?

Ne okudugunuzun farkinda olmadan bir siire okuyup sonra dikkatinizi
topladiginiz olur mu?

Cogu zaman kendinizi yorgun ve halsiz hisseder misiniz?
Elestirilmek sizi ¢ok kirar mi1?

Hoslanmadiginiz birisi ile karsilasmamak i¢in yolunuzu sik sik degistirdiginiz
oluyor mu?

Cinsel konularda kendinizi rahat hisseder misiniz?

Bagka bir aile veya grubun {iyesi olmay1 istediginiz zamanlar olur mu?

Aile bireylerinin kisisel meselelerinizi bilmek istemelerinden sikayet¢i misiniz?
Aileniz kars1 cinsten olan arkadaslarinizi genellikle reddeder mi?
Bulundugunuz ¢evrede halk tarafindan sevilmeyen ¢ok kisi var mi1?

Topluluk i¢inde tanigtiginiz insanlarla ¢abucak kaynayabiliyor musunuz?
Uzlagma kabul etmeyen kisilere nazik davranir misiniz?

Arkadaslariiz sizi, egriye egri dogruya dogru diyen bir kisi olarak m1 bilirler?
Saygisizlik gosterenlere ayn1 sekilde cevap verir misiniz?

Onlara aldirmamak yerine 6¢ almanin daha iyi oldugu kanisinda misiniz?

Yasalara aykir1 davranmadan yasanin bir ac¢igindan yararlanmada bir sakinca
goriir miisiintiz?

Duygularinizi kontrol altinda tutabiliyor musunuz?
Arkadas edinmede zorluk ¢ekiyor musunuz?
Dogru yargilarinizi bile, degerli bulmadiklar1 olur mu?

Cesaret verilmedigi zaman ¢abuk heyecanlanan bir kisi misiniz?
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Heyecanli olaylar sizi karamsarliktan kurtarir mi1?

Isler kotii gittigi zaman ¢abuk heyecanlanan bir kisi misiniz?
Bazen i¢inizden insanlara kiifretmek gelir mi?

Sik sik baginiz agrir mi?

Ayrintili konugmadiklart i¢in sik sik kisilerin sozlerini tekrarlatmak zorunda kalir
misiniz?

Bazen sevdiginiz kisiyi kirmaktan hoslandiginiz olur mu?

Sizden gelen bir neden yokken islerinizin ters gittigi zamanlar oluyor mu?
Evden kagip baska bir yere gitmeyi diisiindiigiiniiz zamanlar oluyor mu?
Aileniz bireylerinin hepsini denk odlgiiler i¢inde seviyor musunuz?

Evde sakin olmak i¢in ya susmak ya da digsar1 ¢ikmak zorunda oldugumuz
zamanlar olur mu?

Tasidiginiz sorumluluklarin agirlig sizi fazlaca hareketsiz hale getiriyor mu?
Neseli arkadaglar arasina katilinca iizilintiilerinizi unutabiliyor musunuz?
Sikisik durumlardan kurtulmak igin gercegi sdylemediginiz zamanlar olur mu?
Bulunmus olan bir esyay1 her zaman iade etmek gerekli midir?

Yagamanin bir doneminde her insanin bir seyler calmis olabilecegi goriisiine
katilir misiniz?

Bazi insanlarin mal ve miilklerini tahrip etmeyi hak kisiler oldu mu?
Size kot davrandiklari i¢in 6¢ almayi istediginiz kisiler oldu mu?

Bagkalar sizinle tartigsmaya kalkinca hemen rahatsiz olur musunuz?
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