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BiR URETIM iSLETMESINDE BIREYSEL PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMI
KURULUMU VE BiR KARAR DESTEK SISTEMi TASARIMI

Sezen OZTURK
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Endustri Muhendisligi Anabilim Dali

Surekli gelisimi hedefleyen, uygun geri besleme saglayan ve kariyer hedeflerine
yonlendiren bir performans degerleme sisteminin kurularak hayata gegciriimesi
firmanin daha verimli g¢alismasini saglayacaktir. Bu c¢alismada insan kaynaklari
yonetimi hakkinda kisa bilgiler verilerek performans degerlemenin tarihgesi, amaglari,
performans degerleme sureci, performans degerlemede kullanilan teknikler ve hata

kaynaklari hakkinda literattr taramasi yapiimigtir.

Bilgisayar ortaminda calistirilacak olan KDS ve diger sistemler, sorunlari insanlardan
daha kisa zamanda daha nesnel bigcimde tanimlayabilmekte ve ¢6zume
ulastirabilmektedir. Bu nedenle bu ¢alismada performans degerlemesi faaliyetleri igin
bir KDS geligtiriimigtir. Geligtirilen KDS, mevcut isgorenler igin belirlenen kriterlerin
agirliklandinimasina olanak vermektedir, isin yapilmasinda etkili olan faktorleri
kapsayacak sekilde istenildigi kadar artirip azaltilabilmektedir. Bu 0Ozellik sisteme
esneklik kazandirmaktadir. ileride terfi ve {icret politikalarinda kullanilabilecek olan
performans degerleme bu ¢alismanin kapsaminda olmadiklarindan ele alinmamisglar
ve geligtirilen sisteme dahil edilmemiglerdir. Gelistirilen KDS uygulamasi sonucunda
firmada; buro c¢alisanlarinin vyeterli, fabrika c¢alisanlarinin  normal, yonetici
pozisyonunda olanlarin ise ¢ok yeterli duzeyde oldugu bulunmustur. Bu bulgularin
sonucunda geri bildirim gergeklesmis, boylelikle g¢alisanlar, performanslarindaki
ustlnlikleri ve zayifliklari gorebilme ve buna uygun davraniglar gosterme egilimine

girmiglerdir.

ANAHTAR SOZCUKLER: insan kaynaklari yonetimi, performans, performans
degerleme, karar destek sistemi
Danisman: Yrd.Dog.Dr. Fatma PAKDIL, Baskent Universitesi, Endiistri Miihendisligi
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ABSTRACT

ESTABLISHMENT OF AN INDIVIDUAL PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM
IN A MANUFACTURING ENTERPRISE AND DESIGN OF DECISION SUPPORT
SYSTEMS

Sezen OZTURK

Bagkent Universitesi Institute of Science

Major Field of Industrial Enginnering

Developing a performance appraisal system which aims continuous development
supports adequate feedback and direct to career plans will provide a company with
more fugitive work. In this study, some basic information about human resource
management is given and the history of performance evaluation, the process of
performance evaluation, the error reasons in performance evaluation and the

technical point of view are examined literally.

KDS and other systems to be worked on computer systems, define the problems
more rationale and in a shorter time than people do, and solve these problems. For
this reason, in this study a KDS was built up for performance appraisal facilities. The
built-up KDS makes it possible to degree the predetermined criteria for present
employers, in a way that comprises the factors affective to do a work it can be
decreased or increased in desirable amounts. This feature provides the system with
flexibility. That performance appraisal which will in the future be used for promotion
and payment policies is not in the sphere of this study; it is not considered and is not
added to this built-up system. According to built-up system application results, in the
company, it has been discovered that bureau officers were adequate with 78 percent,
factory workers are normal with 57 percent and people in the management are very
adequate with 88, 67 percent. As a result of these findings, feedback came to occur,
and employers were able to see their strengths and weaknesses in their performance

and tend to show appropriate behaviors to these findings.

KEY WORDS: Human resource management, performance, performance appraisal,
decision support system

Adviser: Yrd.Doc.Dr. Fatma PAKDIL, Baskent University, Department of Industrial

Engineering
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1.GIRIS

GUnumuzde isletmelerin basarili olmasini saglayan en 6nemli unsurun, isgéren
oldugunu, iggorenin 6neminin isletmeye yon veren, onu basariya ya da basarisizliga
gbtiren temel olmasindan kaynaklandigi goriisi 6n plana gikmaktadir. isletmeler
teknik olarak birbirleriyle benzer hatta ayni Uretim sistemlerine ve is akis sureglerine
sahip olmakla birlikte basarilari birbirlerinden cok farkli olabilmektedir. Bu farklilik her
bir isletmenin sahip oldugu isgérenin kalitesi ve isletmede gdsterdidi performanstan
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle iggorenin performansinin duzenli olarak ol¢iimesi ve
geligtiriimesi son derece onemli bir faaliyet olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
anlamda; Performans degerleme, isletmede goérevi ne olursa olsun bireylerin
calismalarinin,  etkinliklerinin,  eksikliklerinin,  fazlaliklarinin,  yeterliliklerinin,

yetersizliklerinin butuin olarak tum yonleri ile gozden gegcirilmesidir

isgéren, performans degerlemesi ile kendi calismalarinin sonuglarini bir anlamda
ciktilarini gorur ve bireysel basarisini degerlendirir. Diger yandan isletme, isgoren ile
yaptigi is anlagmasinin kosullarinin ne oranda gerceklestigi, isgorenin ilgi ve
yeteneklerinin ise ne dizeyde yansidigi, isgbrenin is basarisi, gorev tanimindaki
standartlara ulasip ulagsmadigini performans degerleme ile belirlemis olacaktir. Bu
bilgiler sonucunda isgérenin terfi etmesine, Ucretinin arttirimasina, gdrevinin
degistiriimesine, isten ¢ikarilmasina, isinin zenginlestiriimesine ve benzeri kararlara

ulasilabilir.

Performans  deQerlemeleri  organizasyonlar i¢cin yasamsal ©Onem tasir.
Organizasyonlarin degisikliklere uyum saglayabilmesi ve toplumsal iglevini yerine
getirebilmesi, organizasyonda goérev alan g¢alisanlarin bir bitin olarak ele alinarak

surekli olarak degerlendirilip iyilestiriimelerine baghdir.

Degerleme; igletmelerde c¢esitli organizasyonel kararlarin alinabilmesinde sik sik
basvurulan bir suregtir. Cesitli amaglarla ve sik olarak kullanimi sirecin dinamik ve

surekli bir nitelik kazanmasina neden olmustur.

Performans de@erlemeleri, kagit Gzerinde yapilmasi zorunlu olan form doldurma
islemi halinden uzaklagsmistir. isletmeler bireysel is hedeflerini somut bir sekilde

ortaya koymaya ve cesitli yontemlerden vyararlanarak performans Olgiminde
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objektifligi tespit etmeye baslamiglardir. Yapilan performans degerleme calismalari
sadece ucret konusunda degil; terfi, egitim ve kariyer planlama uygulamalarinda

vazgegcilmez uygulama haline gelmisgtir.

Calismanin ilk bolimde, yapilan galismanin ikinci ve Uguncu bolumune kaynak

olusturmasi amaciyla performans degerlemesi hakkinda kisa bilgiler verilmistir.

ikinci bélimde, performans degerlemesi kavramsal olarak ele alinarak performans
degerlemenin geligsimi, tanimi, amaci ve onemine yer verilmistir. Daha sonra
performans degerlemenin yararlari, galismalarin tagimasi gereken 6zellikler, kullanim

alanlari, dezavantajlari, yapilan hatalar ve degerleme teknikleri anlatilmistir.

Calismamin uguncu boluminde ise performans degerleme sureci Uzerinde
durulmustur. Performans degerleme sureci uygulamada da temel olusturulmus ve bu

sureclerin Uzerinden giderek uygulama yapiimistir.

Dordinclu bolimde karar destek sistemlerinin 6zellikleri, kullanim alanlari, tirleri ve

bilesenleri hakkinda bilgi verilmistir.

Son olarak besinci bolumde performans degerleme sistemine sahip bir sirkette
toplam 37 alt kademe c¢alisaninin anket sorularina verdikleri cevaplar ve gozlem
sonucunda is analizleri ve is profilleri ortaya ¢ikmistir. Bu is analizi ve is profillerinin
analizleri sonucunda is tanimi olusturulmustur. is analizleri, performans degerleme
de temel teskil ettiginden énemli élciide Uzerinde durulmustur. is analizlerinin
sonucunda 6nem derecesine gore belirli kriterler ele alinarak performans degerleme

formlari olusturulmustur.

Firmanin hedefleri dogrultusunda gelistirilen performans degerleme formlari
elektronik ortama aktarilmak istendiginden; performans degerlemesi faaliyetlerinin
gerceklestiriimesinde yardimci bir goérev Ustlenmesi amaciyla bir Karar Destek
Sistemi (KDS) kurulmaya calisilacaktir. Bilgisayar ortamindaki bu sistem ile
yoneticilerin uzun zamanda yogun emek harcayarak gergeklestirecedi bu faaliyetlerin
hizlandirilmasi  ayrica tarafsiz bir sekilde yapilimasina katki saglamak

amaclanmaktadir.



2. PERFORMANS DEGERLEME
2.1. PD’nin tarihsel geligimi

Organizasyonlarda g¢alisan performansinin  sistematik ve bigcimsel olarak
degerlendiriimesinin ilk érnekleri 1900°’IU yillarin baglarinda A.B.D."de kamu hizmeti
veren kurumlarda gorulmektedir. Daha sonralari F. Taylor'un is 6lgimu uygulamalari
aracihgi ile c¢alisanlarin verimliliklerinin  dlgimlemesi sonucu, PD kavrami
organizasyonlarda bilimsel olarak kullaniimaya baslanmistir [5]. Sistematik PD
tekniklerinin ortaya ¢ikisi I. Dinya Savasi sonrasindadir [6]. 1950’lerin sonuna dogru
performans ve meslek amaglari arasinda bir iligki kurulmus olup 1960’larda davranisa
bagl kriter Olgekleri daha basarili olmustur ve 1970’li yillardan glinimuze kadar,
uzmanlarca, ustlerin kontrolindeki degerlemeler icin ¢ok yonlu kriterlerden olusan

degerleme yontemleri olusturulmustur [7].

Ulkemizde PD galisanlari ilk olarak 1948 yilinda Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda
ve daha sonra Simerbank, Makine ve Kimya Endustrisi ile Devlet Demir Yollari vb.
kamu kuruluglarinda, 1960 yilindan itibaren de bazi 6zel sektor kuruluslarinda

uygulama alani bulmustur [8].
2.2. PD’nin Tanimi

Performans bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir girisimcinin o isle amaclanan
hedefe yonelik olarak nereye varabildidini; baska bir deyisle neyi saglayabildigini

nicel ve nitel olarak anlatmaktir [9].

PD ile ilgili olarak bircok farkli kaynakta farkli sekillerdeki tanimlariyla karsilasmak
mumkundur. Basit bir sekilde PD “gergek basari ile istenen basari arasindaki
“acikligi” belirlemeye yarayan bir sire¢” olarak tanimlanabilir [10]. Diger bir
tanimlamayla PD “bir yoneticinin dnceden saptanmis standartlarla kargilastirma ve

Olgcme yoluyla, ¢alisanin isteki performansinin degerlenmesi surecidir [11].

PD kisinin yeteneklerini, potansiyelini, aligkanliklarini, davraniglarini, digerleriyle
kargilagtiran sistematik bir dlgimddr. PD kisinin galismalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini ve vyetersizliklerini bir batin olarak tim

yonleri ile gbzden gegirir [2].



2.3. PD’nin Yararlari

Performans degderlemesinden beklenen yararlarin elde edilebilmesi igin gelisi glzel
degerleme yerine sistemli bir degerlemenin gelistiriimesi ve belirli bir sidrecin
izlenmesi  gerekmektedir.  Planin, degerlendirmeden beklenen  amaglari
gerceklestirebilecek bigcimde duzenlenmesi ve yoneticilerin planin degerine

inanmalari bu konuda dnkosuldur.

Ayrica, Calisanin ig basarilari konusunda bilgilendiriimeye, geriye donusler (feed
back) almaya ihtiyaci vardir. Performans degerleme kisi duzeyinde bireysel psikolojik
bir ihtiya¢ oldugu halde kurum iginde insan kaynaklari yonetimi bakimindan g¢ok
onemli bir ihtiyactir. CUnklU kurumun calisanlarinin basarilarini ve basarisizliklarini
gormesi daha sonraki ¢aligmalarini duzenlemesi kadar calisanlarin motivasyonu

bakimindan da 6énemlidir.

Performans degerleme; degerlendiren (yoneticiler), degerlendirilen (astlar) ve

organizasyon icin ¢esitli yararlar saglar.

2.3.1. Yoneticiler agisindan yararlari

Her ne kadar PD kavraminin igletmelerde uygulanmasi bazi yoneticiler tarafindan ek
is, kulfet ve zaman kaybi olarak algilansa da, organizasyon yasaminda iyi isleyen bir
PD sisteminden en fazla yararlanacak olan kisiler de yoneticiler olacaktir. PD yolu ile

yoneticiler [12];

e Planlama ve kontrol iglevlerinde daha etkili olur, boylece astlarin ve birimlerin
performansi geligir,

o Astlari ile aralarindaki iletisim ve iligkiler daha olumlu hale donusdur,

e Astlarin glgli ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu
dogrultuda onlara yardimci olurlar,

o Astlarini degerlendirirken kendi guglu ve gugsuz yonlerini de tanirlar,

¢ Astlarini daha yakindan tanidikga yetki devri kolaylasir,

e Yonetsel Dbecerilerini gelisgtirirler ya da bu becerileri rahatlkla

uygulayabilecekleri kosullari elde ederler.



2.3.2. Astlar agisindan yararlari
PD sisteminin degerlendirilenler agisindan yararlari da su sekilde 6zetlenebilir:

¢ Kendi rolunu belirleme ve ona agiklik kazandirma,

e Calisma iligkilerinin iyilestiriimesi,

e isten elde edilen doyumun artmasiyla kendine giiven duygusunun
gelismesi ve kendindeki guglu yonleri 6grenme olanagi,

e Organizasyonun ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanagi,

e Saglanan egitimle ilgili olanaklar,

e Gelismeye iliskin planlarin olanagi,

e Calisanlarin daha yakindan taninmasina olanak hazirladigindan kariyer
yonetimine katkida bulunur,

e Calisanlarin kendilerini tanimlamalarina ve eksikliklerini gidermelerine
yardimci olur,

e Calisanlarin kendi eksik ve basarili Ozelliklerini gordukleri surece
kendilerini gelistirebileceklerini bildikleri igin sorumluluklari artar.

2.3.3. Organizasyona sagladigi yararlar

Yoneticiler ve calisanlar igin sagladigi yararlar, PD’nin organizasyon da olumlu

sonuglar yaratmasina neden olur. Bunlarin bazilari [12]:

Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru sekilde belirlenir,

IK’'nin planlanmasi igin gerekli bilgiler daha giivenilir bir bigimde elde edilir,

e Organizasyonun etkinligi ve karlihgi artar,
e Hizmet ve Uretimin kalitesi gelisir,
e Egitim ihtiyaci ve egitim butgesi daha kolay ve dogru bigcimde belirlenir,

e Kisa donemli beseri ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir.

Calisanlarla Ustleri arasinda bir iletigsimin kurulmasi ve gelistiriimesinde etkili olur. Bir
batin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Cunkd her bir ¢alisanin

performans dizeyi sonugta kurumun performansi igin belirleyici olacaktir.



2.4. PD’nin Amaglan

isletmelerde PD calismasi yapmanin en énemli amaci, ¢alisanin is davraniglarinin
saptanmasi, ¢alisanin bir nevi basari derecesinin saptanmasi ve bu konuda alinacak

onlemlere ve gerceklestirilecek galismalara kaynak olusturmasidir [13].
PD’nin amaglarini organizasyonel ve bireysel boyutta ele almak mimkandar [14].
Organizasyonel Amaglar:

Egitim eksiklerini (ihtiyaglarini) gidermek kariyer planlarini yapmak, ise yerlestirme,
adayllk donemindeki ¢alisanlarin gorevlerini  surdurup surduremeyecekleri,
yukseltme, Ucret artisi, 6zendirici Ucret sistemleri, 6dullendirme, cezalandirma ve yer
degistirme gibi cesitli g¢alisan islev ve uygulamalarina iliskin yonetsel kararlarin

alinmasinda gereksinme duyulacak bilgi ve nesnel dlgutleri saglamak,

Organizasyonun genel basari durumu ve sorunlarina iligkin bilgi toplamak ve

gelecekte ortaya gikabilecek olaylarin 6nceden kestiriimesine olanak saglamak,

Organizasyonun g¢esitli bolumlerini bagari durumlarinin  dlgilmesine olanak

saglayacak ortami hazirlamak,

Organizasyonun amacg¢ ve gereksinimleri ile organizasyon uyelerinin amag¢ ve
gereksinimlerinin butunlestirilebilmesi icin gerekli ortamin hazirlanmasina katkida

bulunmaktir.
Kisisel Amaglar:

Calisanlara basari duzeyleri hakkinda bilgi vermek ve Ustlerinin kendileri hakkinda ne

dusunduklerini bilmelerine olanak saglamak,

Kisisel amaglarin belirlenmesini, elde edilen basarilarin taninmasini ve yapilan igin
anlam kazanmasini saglamak ve dolayisiyla kiginin basari gereksinmesini
kargilamak, isten saglanan doyumu ve isteklendirmeyi arttirmak, yabancilagmayi
azaltmak ve Kiginin amaglari ile organizasyonun amaclari arasindaki geligkiyi ortadan

kaldirmak.



2.5. PD’nin Kullanim Alanlan

PD calisanlari, yoneticileri ve organizasyonun kendisini ilgilendiren bir sistemdir.
Ugiiniin de bu sistemin kullaniminda farkli amac ve beklentileri vardir. Genellikle
yonetimin arzusu ile kurulan sistemin galisanlar tarafindan kabulli ve benimsenmesi
icin igletmedeki tum kullanim alanlarinin ve bunlarin sonucunda degerlendiren ve
degerlendirilen i¢in ortaya gikacak olumlu sonuglarin agiklanmasi gereklidir. PD’nin
isletmelerde muhtemel kullanim alanlari su basliklar altinda toplanabilir: Egitim
ihtiyacinin belirlenmesi, kariyer geligtirme sistemi, Ucret ve maas yonetimi, stratejik
planlama, isten c¢ikarma kararlarinin belirlenmesi, c¢alismalarin koordinasyonuna
yardimci olmasi, g¢alisan envanterinin ¢ikarilmasi, ¢alisanlarin gucglu ve zayif
yanlarinin ortaya c¢ikarilmasi ve ast-Ust iletisiminin glglendiriimesi olarak sayilabilir.

Kullanim alanlarini kisaca su sekilde agiklamak mumkundur:
Ucret Yonetimi

PD sonuglarinin yaygin olarak kullanildidi baglica alanlardan biri Gcret dizeyinin
belirlenmesidir. Buradaki oOncelikli amag¢, yuksek performans ve yuksek basariyi

odullendirmek, basarisizliga degdil basariya odaklanmak olmalidir.
Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, kisinin kurum igindeki pozisyonu itibariyle yukselme olanaklarinin
belirlenmesi, uygun Kisilerin uygun pozisyonlara dogru yonlendirilmesi ve gerekli
hazirliklari yapmasini igerir. PD sonuglari, kisinin gelecekteki basarilarini tahmini

arac olarak kariyer planlamasi bakimindan da kullanabilir.
Stratejik Planlama

PD sistemi her kuruma o6zgl gelistirilerek uygulanir. Kurumlarin kendileri igin
geligtirdikleri ve yerlestirdikleri PD modelleri, uygulama esaslari, soru formlari ve yer

alan ifadeler vb. tim bunlar kurumun stratejilerinin bir uzantisidir.
Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

PD ile ulagilan veriler, tUm kurumdaki g¢alisanlarin basarilari kadar, eksik ve yetersiz

olduklari konular hakkinda da bilgi verir. Bu yetersiz alanlarin geligtiriimesi igin
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egitime ihtiya¢ vardir. Bu bakimdan PD sonuglari, egitim ihtiyacinin belirlenmesinde

onemli rol oynamaktadir.
isten Ayrilma Kararlarinin Belirlenmesi

Dusuk performans gosteren Kigiler ile galisiilmamasi her kurum tarafindan alinmasi
gereken, dogal bir karardir. Sadece PD’ye dayanan isten ¢ikarmalar saglikli olmasa
da degerleme sonuglari dikkate alinmalidir. PD sonuglari, sézlesme yenilemede de

belirleyici olabilir.
2.6. PD Sisteminin Dezavantajlari

PD’nin yararlari yaninda potansiyel zararlari da vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir:
¢ Adil bir PD sisteminin olmamasi, ¢alisanin motivasyonunu bozabilir,

e Degerleyiciler cogu kez kotl puan vermekten kaginmakta ve bu da énemli bir
sorun yaratmaktadir,

e Degerleme programlarinin uygulanmasi hem vakit almakta, hem de pahaliya
mal olmaktadir. Ayrica ¢ok mesgul olan yoneticilerin bu isleme yeterince ilgi
gOstermeye ikna edilmesi de zor olabilir,

e Eger Ucrete dayalh PD sistemi uygulaniyorsa ucretin adil bir sekilde

performansa dayandirilimasi da zor olabilir.

2.7. PD Sirasinda Yapilan Hatalar

insan kaynaklarina iliskin higbir uygulamanin milkkemmel olmasi diisiiniilemez. insan
s0z konusu oldugunda, ¢ok sayida ihtiya¢, duygu, deger ve tutumlarin olusturdugu
karmagik bir yapi ortaya g¢ikmaktadir. Yanlis ele alinan PD, kisisel sorunlari
performans sorunlariyla karigtirmaya egilim gosterir. Birgok sorun yonetici ve
degerlendirenlerin, ¢alisanlarin performansini nasil arttiracaklari konusunda egitimsiz

olmasindan kaynaklanmaktadir.

PD calismalari her zaman istenen sonucu vermeyebilir. Segilen yontem ve
uygulamaya bagli olarak ortaya ¢ikan degerleme sorunlari olacak ve bu sorunlar da

PD caligmalarinda yetersizlikleri doguracaktir. Yeterli bir PD c¢alismasinin



yapilabilmesi icin oncelikle ¢ok karsilasilan hatalari iyi bilmek ve gerekli dnlemleri

almak gerekir.
2.7.1. Hale etkisi

Hale etkisi degerlendiricinin degerlenenin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve
belirgin Ozellikler arasindaki farklihklari gérememesi ve bu dogrultuda hatal

degerleme yapmasi anlamina gelmektedir [12].

Kisinin hale etkisinin altinda kalmasinin ¢esitli nedenleri vardir. Bunlardan biri Kisinin
ilk izlenime gore hatali dederleme yapma egilimidir. ik kargilastirmada Kkisi
degerlendiriciyi olumlu ya da olumsuz etkilemistir ve degerlendirici de kisa bir sure

icinde edindigi bu ilk izlenime gore degerlemelerini stirdurecektir.

Hale etkisini agiklayan diger bir durum da, kisinin performansinin bir yéni/boyutunun
olaganustu iyi ya da kotu olmasi ve degerlendiricinin de bu 6zellikten etkilenerek tim

degerlemeyi bu dogrultuda yapmasidir [15].

Hale etkisinin onlenmesi ya da azaltiimasi yonunde pek c¢cok Oneri gelistirilmigtir.
Ozellikle bu hatanin bilingli olarak yapiimadigi varsayimiyla, verilecek egitimler yolu
ile degerlendiricilerin bilinglenebilecedi ve bu tur hatalari yapmaktan kaginacagi

dusunulmektedir.
2.7.2. Belirli puanlara yonelme

Bazi degerlendiriciler surekli olarak kisilere gergcek performanslarinin Ustiinde ya da
altinda puan verme ya da degerleme yapma egilimi gosterirler. Yiksek puan verme

veya belirli puanlara yonelme su nedenlerle ortaya cikar [5]:

e Astlarl tarafindan sevilme arzusu,

e Degerleme mulakatlarinda astlari ile gatismamak ve astin dusmanca hislere

kapilmasini dnlemek,

e Diger degerleme amirlerinin daha yuksek puan vereceklerini dusunerek,
onlarin astlarinin terfi, zam vb. olanaklardan daha fazla, kendi astlarinin da

daha az yararlanacaklari endigesi,



e Astlar yuksek puanlarla daha fazla motive etme, yetenek ve verimliliklerini

gelistirmelerine yardimci olma istedgi,

e Kendi astlarinin diger bolumlerdekilerden daha Ustun, kendisinin de daha iyi

bir yonetici oldugunu hissettirme istegidir.
2.7.3. Tek olgiit

Calisanin igi birgok gorevden olusur ve bunlar is tanimlarinda belirtilir. Bu nedenle
degerleyici tim degerlemesini tek bir 6lglite dayandirirsa, ortaya sorunlar ¢ikar. isin
basariyla tamamlanmasi igin butin godrevlerin yerine getiriimesi gerektigi halde,
degerleyici en goze carpan goreve iligkin tek bir ol¢utle yetinirse, elde edilen sonuglar
yaniltici olur. Boyle bir degerleme yapildigi durumda c¢alisan, isinin en 6nemli
parcasinin o gorev olduguna inanir ve isin icerigindeki diger gorevler dnemini yitirir.
Basari standartlarinin iyi tanimlanmamasi da sorunlara yol agar. Basari

standartlarinin iyi tanimlanamamasi durumunda degerleyiciler kugkuya kapilabilirler.
2.7.4. Kontrast hatalar

Degerlendiriciler kisa bir sure iginde birgok kigiyi degerlendiriyorlarsa, ard arda
yapilan bu degerlemelerde kisileri birbirleri ile karsilastirarak dederleme yapmalari
kaginilmaz olacaktir. Diger bir deyigle, her bir ast kendisinden dnce degerlendirilen
Kisinin aldigi puandan etkilenecektir. Bu tir kontrast hatalarinin énlenmesi igin
kisilerin basarili ya da basarisiz olarak gruplandirimadan, karisik bir siralama ile

degerlemeye tabi tutulmalari dnerilmektedir.
2.7.5. Kisisel onyargilar

Bazi kisiler gesitli konulardaki ényargilarini PD sistemlerine de yansitirlar. Ozellikle iki
kKisinin gecmisteki iliskilerine, yas, cinsiyet, din ve irka iliskin ¢esitli dnyargilari bu tur
kisisel onyargilara verilecek en tipik orneklerdir. PD bu dogrultuda yapilacak diger bir
hata ise organizasyonun bir birimi ya da galigsanlarin bir grubu igin onyargili
davranmaktir. Ust diizey pozisyonlarda bulunan Kisileri listenin (st siralarina,
organizasyon kademelerinin alt dizeylerinde yer alan pozisyonlardaki kigileri de alt
siralara yerlestirme egilimi gosterebilirler. Bu gibi durumlarda degerlendirici, kigilerin

bireysel performansina agirlik vererek bu tir hatalari dnleyebilir.
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2.7.6. Merkezi egilim

PD’de en sik karsilasilan sorunlardan birisi merkezi egilim (central tendency) ya da
orta yol degerlemedir. Merkezi egilim hatasi, degerleyicinin, ¢alisanin timund orta
derecede basarili olarak degerlemesi durumunda ortaya ¢ikar. Boylece gercekte
hicbir degerleme yapilmamig olur. Hi¢ kimse vyuksek basarili olarak
degerlendiriimedigi gibi basarisiz olarak da degerlendirimez. YoOnetici ya da
degerlendirici, ¢alisanlara yol gosterme ya da onerilerde bulunma gorevini yerine
getirmekten ve olumsuz bir degerleme yapmaktan kaginir. Bu tur bir degerlemenin ne
calisana, ne de organizasyona bir yarari vardir. Calisan de basarilari konusunda
gegerli bilgi almadigi igin, gelismelerine temel olacak verilerden yoksun kalir.
Organizasyon de kimin yukseltilip, kimin yerinin degistirilecedine ve kimin egitime
gereksinmesi olduguna iligkin gostergelerden yararlanamaz. Ancak zorunlu dagitim
yontemi gibi bazi bagsari degerleme yontemleri bu tlr hatalari giderme potansiyeline

sahiptir.
2.7.7. Yakin ge¢gmisteki olaylardan etkilenme

PD’nin tim bir ddnemi kapsamasi gerekmektedir. isletmelerde cogunlukla degerleme
doénemi bir yil olarak belirlendiginden, bu bir yillik sure iginde ydneticinin zihninde
taze olan bilgi ve olaylar, genellikle son bir ka¢ aylik doneme iligkin olacaktir. Bu hata,
degerlemenin surekliligi ilkesi ile gelismektedir. Yakin zaman etkisini gidermek igin

¢alisanin basarisinin tum donemler dikkate alinarak degerlendiriimesi gereklidir.

Bunu oOnlemenin bir yolu olarak yoOneticilere, donem boyunca astlarinin
performanslarina iligkin not tutmalari onerilmektedir. Bu yodntemle unutkanliktan
kaynaklanan hatalar bir 6lgude onlenebilmektedir, fakat yoneticiler bazen bu hatayi

bilingli olarak yaptiklarini ifade etmektedirler.

Bu yodneticiler dzellikle donem sonuna dogru giderek performansi yukselmekte olan
calisanin gecmisteki hatalarini hatirlatmanin, gelisme ve ilerleme stirecini yasayan bu
calisani olumsuz etkileyerek belki de bu gelisimi durduracagini dugunmektedirler.
Ancak burada, eger calisan her yil performansini donem sonuna dogru sadece
yoneticisini etkileyerek daha ylksek puan alabilmek igin yukseltiyor ve degerlemenin

ardindan vyine eski c¢alisma tempo ve dizeyine iniyorsa, bu gibi durumlarda
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yoneticiler ddnem basi ile sonundaki performans farkini mutlaka degerlemelerinde

g6z onunde bulundurmahdir [5].
2.8. Performans Degerleme Yontemleri

Calisanlarin performans duzeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan pek ¢ok
performans degerleme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar performans
degerlemenin ilk kullanilan geleneksel ydntemlerindendir. Bazilari ise geleneksel
yontemlerin eksik yonlerinin tespit edilmesinden sonra onlarin geligtiriimesiyle
olusmus modern yontemlerdir. En ¢ok kullanilan performans degerleme yontemleri

sunlardir:
2.8.1. ikili kargilagtirma

Uygulanmasi en kolay en az zaman alici ve en ucuz yontemdir. Az sayida galisanin
oldugu isletmede kullanilmasi daha uygundur. Karsilastirilacak kisi sayisinin fazla
olmasi karsilagtirma sayisini arttiracagindan, yontemin kalabalik gruplarda
uygulanmasi zaman alici olacaktir. O zaman kargilastirma sayisi 1 nolu formdl ile

hesaplanir.
Karsilagtirma Sayisi= N*(N-1) /2 ... (2.1)
n: Karsilastirilacak Kigi sayisi

Bu yontem calisanin bagka bir galisana gore UstUnliglinin 6zen, dogruluk, hiz,
igbirligi gibi kriterler acisindan yargi yoluyla olusturulmasini 6ngoérir. Daha once
belirlenen ciftlerin birbirleri ile karsilastirilmasi sonucunda basarili olan kisinin yanina
konan igaretler toplanir ve en ¢ok isaretli olandan en az olana dogru siralama yapilir.
ikili karsilastirma ydntemi ile gelistirilen bir degerleme formunun érnegi Cizelge 1’de

verilmistir.
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Ise Gore Degerleme
Karsilastirma A:Ali B:Veli C:Cem D:Volkan E:Efe
A:Ali - + - +
B:Veli - + - +
C:Cem + + - -
D:Volkan + - + -
E:Efe - + - +
Cem en iyi

Gizelge 1. ikili karsilagtirma yéntemi
2.8.2. Siralama yontemi

Astlarin, degerleme amiri tarafindan basarilarina gére siralandigi bu yontem, aslinda
kendi icinde de uygulanan siralama teknigine gore farkliliklar gosterir. Ornegin basit
siralama olarak adlandirilan yontemde de@erlendirici astlarini en iyiden/basarilidan

en kotlye/basarisiza dodru siralar.

ister basit, ister ikili karsilastirma yolu ile yapilsin, siralama yénteminin giinimuzdeki
kullanim alani oldukga sinirlidir. Clnkl bu yontemde genellikle kisinin genel durumu,
organizasyon igin tasidigr deger ya da organizasyona katkisi gibi ifadelerle belirtilen,

tek bir genel kriter dikkate alinarak karsilastirmalar yapilmaktadir.
2.8.3. Grafik degerleme yontemi

Bir bolimde veya kuguk bir igletmede calisanlar PD listesinde alt alta yazilir ve

” [ ” 13 ” “*

karsilarinda yer alan “cok yetersiz”, “yetersiz”, “normal”, “yeterli” ve “gok iyi” gibi bes
Olcekli degerleme tablosunda igaretlenir. Boylelikle toplu olarak tek tabloda kigilerin

bulunduklar performans noktalari goruliur ve digerleriyle kolaylikla kargilastirilabilir

2].

Bu yontemde degerlendirici, ¢alisanin kisilik ozellikleri, ise iliskin davraniglar ve
yaptigi isin ¢iktilari olmak Uzere g kriteri degerlemektedir. Calisani degerlendirirken,
calisma miktarini, guavenilirligini, is bilgisini, devamhhigini, c¢alisma titizligini ve
isbirligine egilimini dikkate alan bu ydntem, hem sayisal degerleri hem de yazil

tanimlamayi igcermektedir. Kolay dizenlendigi ve sonuglari puanlarla ifade edildidi icin

13



en fazla kullanilan yodntemlerdendir. Grafik degerleme yontemi ile gelistirilen bir

degerleme formunun 6rnegi Cizelge 2’de verilmistir.

Faktorler Is adi: Tarih:

Balim is Derece:
numarasi:

Derecelendirme

Faktorler Cok Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
yetersiz

Nitelik

Anlama
Kabiliyeti

ise devam

Ekipman
Koruma

Degderlendiren

Dustinceler

Tarih Imza:

Cizelge 2. Grafik degerleme yontemi

2.8.4. Derecelendirme ve puanlama yontemi

Derecelendirme yonteminde, her igin yapilig bigimini ve bireysel davranis 6zelliklerini

LT3

gosteren belirli sayida kriterler kullanilir. Ayrica her kriter “gok yetersiz”, “yetersiz”,

“‘normal”, “yeterli” ve “gok iyi” gibi bes dereceye ayrilir ve yonetici kendi takdirine gore

bu derecelerden birini secger ve isaretler [1].

Derecelendirme yonteminde kullanilan kriterlere drnek olarak sunlar gosterilebilir: igin
kalitesi, isin miktari, is bilgisi, inisiyatif, yargilama, devamlilik, insancil davranig, ise
baglilik, ise ve gevreye uyum, sorumluluk, liderlik, ve astlari yetistirme gibi. Ayni
sistem i¢inde daha 6nce s6zu edilen tum kriterleri degerlemede kullanilir ve sonugcta
elde edilen derecelerin sayisina gore ortalamasi ¢ikarilir. Derecelendirme yontemi ile

gelistirilen bir degerleme formunun 6rnegdi Cizelge 3’de verilmigtir.
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isgoérenin Adi Soyadi: Toplam Puan:

Boliimii: IIk Amiri:

Degerlemeyi yapan: Degerleme Tarihi:

Isin kisa tanimu:

Performans Puani

Basari Kriterleri Cok Yetersiz | Normal | Yeterli Cok
yetersiz yeterli

1. . IS BILGISI VE BECERISI:
Sahip oldugu teorik bilgilerin
yeterligi

2. KARAR VERME: Kararlarin
zamaninda ve etkin verilmesi

3. PLANLAMA-
ORGANIZASYON: Kendi isini
planlamasi ve duzenlemesi

4. KAYNAK KULLANIMI: Isgticl
ve araglarin dogru kullanimi

5. LIDERLIK: inisiyatif kullanma,
oncu olma.

6. SOZEL HABERLESME: ikna
edici olma, kendisini dinletme

7. . YAZILI HABERLESME: Acik
ve anlasilir yazi yazma

8. MESLEKI OZELLIKLER:
Giyim, tutum, isbirligi anlayisi

9. BESERI ILISKILER: Cevresi
ile uyum ve saygil davranis.

Cizelge 3. Derecelendirme tablosu

Derecelendirme ve puanlama yodntemi derecelendirme ydnteminin biraz daha
gelistiriimis modelidir. Her kriter'e gore ayrilan bes segeneklerden biri secilerek yerine
sayisal deger verilir. Daha sonra bu sayisal de@erler toplanarak toplam puan elde
edilir. Puanlandirma esasina gore s6z konusu derecelendirme ve degerleme

yontemi Cizelge 4’de verilen form Uzerinde izlenebilir:
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TARIH:

QA_\LISA[\HN ADI: BAGLI OLDU_GL_J BOLUM:
GOREVI: KATEGORISI:
KRITERLER DERECELER DEGERLEYENLER
1 2 3 4 5
s bilgisi (25) 5 10 15 20 25 1. Amir 2. Amir
Yaptidi isin kalitesi(20) | 4 8 1216 20
Arastirma ve 3 6 9 12 15
Yaraticilik(15)
ise ilgi ve 2 4 6 8 10
Devamlilik(10)
Musterilerle lligki(10) |2 4 6 8 10
Sorumluluk Alma(10) 2 4 6 8 10
Ustlerle ve 2 4 6 8 10
arkadaglariyla
iliskiler(10)
TOPLAM PUAN
DEGERLEYEN(1.Amir) | DEGERLEYEN(2.Amir) ONAYLAYAN
GENEL MUDUR

Cizelge 4. Derecelendirme ve puanlama yontemi formu

2.8.5. Kritik olay yontemi

Kritik olay yontemiyle galisanin degerlenmesinde, belirli bir donem iginde c¢alisan
tutum ve davraniglarinin izlenmesi s6z konusu oldugundan degerlemenin daha
objektif olmasi saglanir. Godzlemler sonucu elde edilen verilere gore olumsuz

davranig ve olaylar ilgili galisana iletilerek onun olumlu gelismesine ve egitimesine

yardimci olunur.

olabilirler. Bunun yani sira bu yontemle kisiler arasi performans farkliliklarini ortaya
¢lkarmak mUmkidn degildir. Bu yontemle kisinin karakteri degil gercek c¢alismasi,

eylem ve davraniglari degerlendirilir. Kritik olay yontemi ile gelistirilen bir degerleme

formunun 6rnegi Cizelge 5'de verilmistir
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Kritik olay yontemi zaman alici ve maliyetli bir yontemdir. Yontemin basarisi igin

degerleyicinin iyi analitik becerileri olmali ve duzgin ve durust tanimlar
yapabilmelidir. Ayrica kritik olarak nitelendirilecek olay ve davraniglarin sec¢imine de

dikkat edilmelidir.

Kritik olay, uygulamada genellikle asagidaki alanlarda toplanmigtir. Bu alanlar

sunlardir [2]:

o Fiziksel yeterlilik

e Ddugunsel yeterlilik

e s aliskanliklari ve tutumlari
o Kisisel ozellikler ve

e Karakter

Organizasyonel Sorunlara Duyarhhgi

a. Sorunlarin dogabilecegini 6nceden
sezebildi

a.Sorunlari géremedi

b. Sorunlarin nedenlerin 6nemsemedi b. Sorunlarin nedenleri Gzerinde dnemle

durdu
c. Sorunlarin kaynagina inemedi c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢ozim
aradi
Tarih: | Segenek | Olay Tarih Secgenek | Olay
12.4.08 | C Ozel bir 25.05.08 C Kisisel gcabalariyla
duyurunun firnda yangin
gecikmesine cikmasini onledi
neden oldu
Aciklama Aciklama
Cok 6nemli ve B yuksek
0zel bir duyuruyu finnindaki bir

zamaninda
ilgililere bildirmedi

arizay! herkesten
once gorup haber
verdi ve kendisini
tehlikeye atarak
yangin ¢gikmasini
onledi

Cizelge 5. Kritik olay yontemi

17




2.8.6. Kontrol listesi yontemi

Kritik olay yonteminin daha gelistiriimis bir modeli olarak bu yéntemde bir grup isi
tanimlamaya donuk olarak hazirlanan bir degerleme listesinin kontrol edilmesi
seklinde uygulanir. Degerlemeci bu listede yer alan ¢ok sayida hazir cimlelerden
kisiye uygun olanini igaretler. Bu yontemi ile gelistirilen bir degerleme formunun
drnegi Cizelge 6'de verilmistir. istenirse her ciimlenin ve kriterin dnemine gore belirli
agirlikh puanlar verilebilir. Puanlamanin disinda istenirse her cimlenin karsisinda
“her zaman” “bazen” ve “higbir zaman” gibi ayrigtiriimis tglu dereceler olusturulabilir.
Yontemin uygulanmasi kolay degildir. Her ig gruplari i¢in ayri ayri liste hazirlamak

oldukga zor ve zaman alicidir.

Kontrol Listesi Formu

Adi- Soyadi: Departman:

Degerlendirenin Adi: Tarih:

Asagidaki cumleleri okuyunuz ve degerlendiginiz kisinin davranis ve ¢alisma
durumuna en ¢ok uyan cumlelerin hizasina ¢izgi Uzerine X igareti koyunuz. Kiginin
calismasini ve davraniglarini tam planlayarak nitelemeyen cimlelerin kargisina
isaret koymayiniz.

Yapilacak is yoksa kendineigarar. | ...

Kendi isinin temek bilgilerini iyi bilir. |

Astlar onun yonetiminde iyi calisirlar. |

Kigiyi geligtirici iglere ilgi gosterir. s

Hos olmayan bir ¢galisma bigimivardir. |

Duzensiz sekilde ¢aligir.

Kendine yeni bir ig verildiginde o isin nasil yapilacaginin -~ | ...
aciklamasini istemez.

Cabuk 6grenir. .

Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez. | .........................

Calisirken kuglik hatalaryapar. |

Sorumlulugu tartismaksizin astlenir. |

Bagkalarinin guvenlidi icin ciddi olarak ugrasir. | L

Yaptigi ig yanda biraker,.

Arkadaglarinca genellikle taklit edilir.

Karmasik igleri yapmayi sever. | .

Anlatim gugligl ceker. e,

Matematiksel sorunlari ¢ok iyianlar.

Cizelge 6. Kontrol listesi formu

18



2.8.7. Zorunlu dagilim yontemi

Ustler, astlarin pek codunun basari dizeylerinin farkli olmadigini ya da
performanslarinda belirgin farkliliklar olmadigini belirterek yaptiklari degerlemelerde
belirli puan, derece ya da ifadelere yonelebilirler. Oysa PD sisteminin asil hareket
noktasi, bireyler arasindaki basari farkliliklarini hassas bir bicimde belirlenmesi
geregidir. Bu farkhliklari ortaya koyabilmek igin zorunlu dagiim ydntemi,
degerlendiricilere bazi sinirlamalar getirmektedir. Organizasyonlarda, bireylerin
kisisel 6zelliklerinde oldugu gibi, performans dizeylerinde de normal dagilim egrisine
uygun bir dagihm gostermeleri gerektigi varsayimindan hareketle bu yontemde
degerleme amiri, astlarini yontemin 6ngordugu bigcimde asagidaki gibi besli bir

skalaya yerlestirmek zorundadir [2]. Ornek zorunlu dagilim skalasi Cizelge 7’de

verilmistir
En Yiksek Yiksek Orta Dusuk Cok dusik
% 10 % 20 % 40 % 20 % 10

Cizelge 7. Zorunlu dagilim skalasi

Bu yontem Schneider ve Schimitt’e gore 6zellikle birden fazla degerleme amirinin
bulundugu ve degerlendirilen kisi sayisinin ¢gok oldugu durumlarda dizgun sonuglara

ulasiimasini saglayan oldukga yararli bir yontemdir.

2.8.8. Amaglara gore yonetim (AGY)

Calisanlar tarafindan standartlarin belirlendigi bireysel baglantilarin
degerlendiriimesini saglar. Amaglara gore yonetim degerlemesi kisisel amaclarin
olusturuldugu pozisyonlar i¢in ¢ok uygun bir yontemdir, yetenek ve zaman

gerektirmektedir.

AGY, calisan performansinin, yoneticilerle calisanlarin birlikte kararlastirdiklari,
hedeflere gore degerlendirildigi, basit ve mantiksal bir yontemdir. Saptanan hedefler
acik, olgulebilir ve belli bir zamanla sinirli olmalidir. Bu hedefler dizenli is gorevlerini
icerebilecedi gibi, problem ¢dzme ya da mesleki gelisim gibi daha kavramsal tipte

etkinlikleri de icerebilir. Bu hedefler calisanlarin performanslarinin o6lglisi olarak
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kullanilirlar. Degerlemede bir ¢alisanin bu amag ve hedefleri ne élgude tutturduguna
bakilir. AGY tekniginin kullaniimasinda 6nemli olan nokta, Olgulebilir amag ve

hedeflerin saptanmasinda yoneticilerle ¢caliganlarin igbirligi yapmasidir.

Performans amaglarinin olusturulmasinda kullanilan standartlarin farklilik yaratmasi
yontemin olumsuz yonudur. Amaglarin olglilemez olmasi durumunda degerleme

sonuglari 6znel ve hatali olabilir.

AGY sistemi, calisanlarin gelecekteki performanslari Gzerinde odaklanir. Yonetici ve
calisanlara performansin iyilestirimesi ve calisanlarin gelistiriimesinin saglanmasi
icin neler yapmak gerektigini tartigma firsati verir. Performans hedeflerini tartigmak,
olumlu bir yaklasim gerektirdiginden, yoOnetici gerektiginde bir yargic gibi
davranmadan caligsanlara onerilerde bulunabilir ve yol goésterebilir. Bu teknik, ekip

ruhuyla galismaya diger tekniklerden daha uygundur.

AGY tekniginin en uygun kullanim yeri, degerlemenin sik yapildidi ve igin kalitesine
Ozel bir dikkat géstermenin gerekli oldugu durumlardir. AGY, ¢alisanlarin degerleme
surecine Ozgurce Kkatilabildigi durumlarda daha etkili olur. Bu ozellikle Uretimle
dogrudan ilgili olmayan konularda gegcerlidir. Bu yontem ile gelistirilen bir degerleme

formunun 6rnegdi Cizelge 8'de verilmistir

Adi: Unvani:

Nezaretci: Unvani:

Degerleme dénemi:-------------

Performans Alanlari Oncelik Performans

is Hedefi Performans (1'den 5'e kadar)

Mesleki Gelisme Alanlarindaki Yorumlar

Nezaretgi:

Calisan:
Tarih :

Cizelge 8. AGY degerleme formu
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2.8.9. 360 derece yontemi

360 derece degerleme yontemi, karma degerlemenin yapildigi bir yaklagsimdir. 360
derece degerleme yaklasimi degerlemede c¢ok sayida insan ve Olgutlin

kullaniimasindan dolayi bu ismi almigtir [1].

Bu yaklasima gore birey, astlarindan, arkadaslarindan, ust ydneticilerinden,
amirinden, kendisinden, hatta mdusterilerden ve takim s6z konusu ise takim
uyelerinden kendisi hakkinda PD’si alir. Degerleme icin degerleme yapacak Kigilere
form verilmektedir. Bu form, ¢alisma davraniglarinin ve sonuglarina verilen puanlarin
derecelendirildigi bir formdur. Bu derecelerin ortalamasi alinir ve sonuglar kisisel
bazda degerlendirilerek degerlemesi yapilan c¢alisana verilir. Bu derecelerin

ortalamalari ve sonuglari kisisel degerlemeleri gosterir [20].

360 derece degerleme yaklasimi icinde kabul goren temel dislnce, 8 temel yetenek

alaninda c¢alisanin performansinin ¢ok yonll olarak izlenmesidir. Bu alanlar:

iletisim,

- Liderlik,

- Degisimlere Uyabilirlik,

- insanlarla iligkiler,

- Gorevin Yonetimi,

- Uretim ve is sonuclari,

- Baskalarinin Yetistiriimesi,

- Calisanin Gelistiriimesi vb alanlar olabilir.

Bu yontem sayesinde yonetici diger kisilerden de aldidi bilgilerle ¢alisanin PD objektif
olarak yapabilecek ve degerlemesi yapilan kisi degerlemenin guvenilir oldugunu
dusunebilecektir. Ayrica 360 derece degerleme, takim icindeki Gyelerin de goérusleri
alindigi igin, galisanlari icinde yer aldiklari takim ile birlikte degerlemekte, ¢alisanin
takim performansina, takimin g¢alisanin performansina yaptigi katkiyr ortaya

koyabilmektedir.
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Oncelikle degerleyici sayisi arttig icin degerleyicilerden kaynaklanan hatalarda da
artis olabilir. Degerleyici sayisinin artmasi ile PD surecinin maliyeti ve karmagikligi da
artabilir. Ayrica PD slreci sonunda elde edilen bilgilerin iglenmesi de daha fazla

zaman alabilir. Bu nedenler de yontemin dezavantaji olarak goértlmektedir.

2.8.10. BARS Davranigsal Temelli Degerleme Yontemi

BARS (Behaviourally Anchored Rating Scales), son yillarda 6zellikle Amerika'da
ortaya ¢cikmis bir PD yéntemidir. Bu yontem, genis capta kullanimi yayginlasmamis
olmasina ragmen, diger geleneksel yontemlere gore bir takim sorunlarin Ustesinden

gelme ozelligine sahiptir [21].

Davranigsal beklenti Olcekleri olarak da isimlendirilen bu yodntem, isin basariyla
yapilmasi igin gerekli davranislari degerlemek igin geligtiriimistir. Bu yontemin odagi
performans sonuglari degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel

davraniglardir [16].

isle ilgili davranislarin ve performans boyutlarinin érnekleri, her bir performans
boyutu ile ilgili katilimcilarin etkin olan/olmayan belirli érneklemelerde bulunmalari
istenerek ortaya c¢ikarilmaya calisilir. Daha sonra bu davranigsal ornekler dogru
performans boyutlarina gevrilir. Bu sureglerin sonuglari “beklentilere sahiptir, planlar,
uygular. Anlik ortaya cikan problemleri ¢ozer, emirleri yerine getirir, acil durumlarla

basa c¢ikar” gibi davranigsal tanimlamalardir [22].

Davranigsal olgeklerin geligtiriimesi ¢ok uzun zaman alan bir suregtir, bu sureg
kolaylikla bir ka¢ ay alabilir. Davranislari detayli olarak tanimlamak da bir takim
zorluklar yaratabilir. Davranigsal olgeklerde tanimlanan noktalar agik ve kesindir
ancak bu noktalar bir galisanin gosterebilecegi davraniglarin ancak kiguk bir kismini
kapsamaktadir. Calisanlar dlgeklerdeki davraniglardan bazilarini hi¢ gostermeyebilir,
bu da degerleme asamasinda sorunlar ¢gikmasina sebep olacaktir. Ayrica, igletme

icinde yasanacak buyuk degisiklikler 6lgceklerin gecerliligini yok edebilir.
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3. PERFORMANS DEGERLEME SURECI

PD, yoneticinin gelecekteki davraniglarini planlamasinda bir faktor, astlarin etkin

olarak degerlenmesi icin de bir tekniktir [13].

Performans degerleme sureci oncelikli olarak c¢alisanlarin is davraniglan ve

tutumlarini gézleme-izleme ve bu davraniglari sorgulamayi kapsamaktadir.

PD sistemini kurmak ve Ozellikler kurulan sistemi isletmek kolay degildir. Firmanin
yapisina ve kulturine en uygun sistemi segmek, kurmak ve igletmek bir uzmanhk
isidir. PD sisteminin kurulabilmesi i¢in dncelikle belirli bir sirecin baglatiimasi ve 6n
c¢alismalarin yapilmasi gerekir. Rastgele bir PD sistemi kurmak yerine hi¢ bu ise
girismemek belki de daha dogru olur [2]. Burada, degerlemenin Kkimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerleme periyotlarinin ne olacagi,
ne zaman gercgeklestirilecedi ve hangi dederleme yonteminin secilecegi gibi konularin

aclk ve anlasilir bicimde belirlenmesi s6z konusudur.

PD sistemi kurma slreci ana hatlariyla Sekil1’deki is akiginda gosterilen adimlardan

olusmaktadir. ilerleyen béliimlerde de bu adimlar detayli olarak ele alinmaktadir.

Is analizi, s Hedeflerin Kriterlerin Standartlarin
tanimlarinin 1 Belirlenmesi Belirlenmesi Belirlenmesi
Calisanlarin Degerleyicilerin Degerleyicilerin Periyotlarin
Bilgilendirilmesi Egitimi Belirlenmesi Belirlenmesi
Yontem ——> PD Goriismesi ——> Degerlemenin

Belirleme Yapilmasi

Sekil 1. PD siireci




3.1. is Analizi, is Tanimi ve is Profilleri

is analizi, bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarini cesitli ydntemlerle
arastiran bilimsel bir ¢alismadir. Organizasyonel gelisme ve degisime paralel olarak
gelecekte ortaya g¢ikacak yeni is yapisi ya da verimlilik gelistirme calismalari da is
analizlerinden gelecek bilgilere ihtiya¢c gdstermektedir [13]. Is analizi isgdérenler
tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bi¢imde

incelenmesini amaglar.

is analizinden elde edilen bilgi turleri sdyle siralanabilir; goérevler, sorumluluk,
kullanilan makineler, ekipmanlar, araglar ve materyaller, is Uzerindeki kontrol,
performans standartlari, digerleri ile iligkiler, organizasyonel iligkiler, is c¢evresi,

fiziksel faktorler, egitim, deneyim ve kisisel gereklerdir.

is analizinde gelistirilen yéntemler yukarda sayilan bilgi tiirlerinden bilgi toplamaya
yarayan yollardir. Amag tam ve dogru bilgilerin en saglkli bicimde elde edilmesidir. is
analizinde kullanilan yontemler; bilgi-belge toplama yontemi, anket yontemi, gdzlem

ve gorugme yontemi, bilesik yontemdir.
Bilgi-Belge Yontemi

Bu yontem daha 6nceden yapilmis olan is analizlerine iliskin dokiman, belge veya
raporlardan hizli bir sekilde bilgi edinilmesini saglar. Tum bilgilerin elde
edinilemeyecegi dusunulurse diger yontemlere destek saglamasi beklenmektedir.
Yontemin dezavantaji; daha once yapilan belge, dokiman ve raporlarin

dogrululugunun bilinememesidir.
Anket Yontemi

Yapilan isi daha detayli bir sekilde tanima agisindan analizi yapan kisi tarafindan
hazirlanmis olan sorulardan olugsan anket ¢alisanlara dagitilarak gerekli bilgi toplanir.
Bu asamada hazirlanan sorularin dnemi buyuktur, yapilan ig ile ilgili ve her kadronun
cevaplayabileceg@i sorular olmasi gerektigini analizi yapan kisi bilmelidir. Yontemin
dezavantaji; c¢alisanlar tarafindan ciddiye alinmamasidir. Bu nedenle anket

yapilmadan 6nce g¢alisana anketin dnemi anlatiimali ve ciddiye almasi saglanmalidir.
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Anket, analizi yapan Kkiginin gozetiminde yapilmasi anlagilamayan sorularin

cevaplanmasi agisindan ve anketin dogrulugu agisindan gereklidir.
Gozlem ve Gorisme Yontemi

Bir isin nasil yapildigini, ne gibi asamalardan gectigini, isin nitelik, incelik ve icerigini
anlamanin en iyi ve en etkili yolu o isi yapan kigiyle bizzat gérGsmek ve bu sirada
yakindan goézlem yoluyla izlemek ve tanimaktir [2]. Analizi yapan kisi tarafindan
gorusulecek kKisiyle yapilacak gorugsme icin onceden hazirlik yapilmasi zaman ve igi

anlama acgisindan 6nem tasimaktadir.
Bilesik Yontem

Bu yontem yukarda belirtilen g ayri yontemin birlikte uygulanmasini igermektedir.
Oncellikler ise iligkin bilgi- belge toplanir, isgérenlere soru formlari doldurttulur, daha
sonra bunlardan elde edilen bilgilerin dogrulugunu 6lgmek igin gozlem ve gorusme

yontemi uygulanir.

is tanimi, is analizi galismasinin uzantisidir. Bir isletmede is analiz galismasi yapilmis
ise, onu izleyen ikinci asama olarak mutlaka is tanimlarindan séz edilir. is analizi
iglerle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma, ig tanimi ise toplanan bu bilgileri

sistematik ve bilingli bicimde sunan bir teknik olarak agiklanabilir [2].

is profilleri de yapilmis olan anket, gdzlem ve gdriisme yéntemlerinin sonucunda is
tanimi ile ayni zamanda ortaya ¢ikmaktadir. is tanimlarini tamamlayan bir bélimddir.
PD yapilabilmesi igin isin ¢ok iyi ve net bir sekilde analiz edilmis olmasi
gerekmektedir. Degerlemede belirlenecek hedefler, standartlar ve yéntemler ise is

tanimina gore yapiimaktadir.
3.2. Hedeflerin Belirlenmesi

Hedeflerin belirlenmesinde ilk once ¢alisanlarin is tanimina bagvurulur. Hedeflerin
belirlenmesindeki en etkin yol, is taniminda agiklanmis olan gorev ve sorumluklardan
yola ¢ikmaktir. Fakat PD icin yapilan hedef belirleme, kisinin kendi hedeflerinden

farkli olacaktir.
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Hedeflerin konmasi, surekli bir arastirma ve karar verme surecini igerir. Birey ve Unite
bilgisi hedeflerin konmasinda bir baslangig noktasidir. Buatun gerekli Dbilgileri
topladiktan sonra, stratejik planlamanin temel ciktisi, vizyon ve misyon temelini
olusturan organizasyon hedeflerinin konmasidir. Bir hedef belirli bir periyotta uzun

donemli amagtir. Bu, belirli ve gergekgi olmalidir [17].

Hedeflerin de bazi Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bunlar; spesifik olmali,
motive edici olmali, Olgimlenebilir olmali, gerektiginde degistirilebilir olmali,

gercgeklestirme suresi belirtiimelidir.

Hedeflerin belirlenmesinde 2 adim izlenmektedir. Bunlar organizasyonel ve bireysel
hedeflerdir.

3.2.1. Organizasyonel hedeflerin belirlenmesi
Organizasyon hedeflerinin belirlenmesi ile saglanabilecek faydalar su sekildedir:

e Calisanlarin ihtiyaglarini belirlemek ve bunlari kargilamaya c¢alismak,

e Calisanlari organizasyonun nasil isledigi hakkinda bilgilendirmek,

e Dusuk maliyet yuksek kalite mantigiyla isi yapmak,

e Geri besleme saglayabilmek,

e Hangiislerin yapilacaginin agikliga kavusturulmasi,

e islerin nasil yapilacaginin calisanlarla birlikte planlanmasi,

e Terfi ve Ucret konularinda verilecek kararlara yardimci olmasi,

e Calisanlar igin geri besleme araci saglamak

o Egitim, gelistirme, c¢alisanlara yardim gibi ¢esgitli konularda verilecek

kararlar i¢in veri saglamak.
3.2.2. Bireysel hedeflerin belirlenmesi

Bireysel hedefler tum c¢alisanlar ayri ayri belirlenmelidir. Bdylece c¢aliganlar
kendilerinden bekleneni bilerek ve yapilacak PD’nin nasil yuridugunu bilerek
calisacaklardir. is tanimlarindan ve organizasyon hedeflerinden tiiretilen bu hedefler,
yapilan her iste performansla ilgili beklentileri saptar. Bodylece c¢alisanlar
kendilerinden ne beklendigini anlamis olurlar. Ayrica, ise iligskin acik secik hedefler,

calisanlarin kendileri hakkinda yapilacak degerlemenin hangi temelde yurutulecegini
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bilmesini saglar. Gelismelerini saglayan bir yonetim sistemi ve agik segik tanimlanmis
performans hedefleri sayesinde, calisanlar kendi kigisel gelisimlerinin kontrolinu
ellerinde tutabilirler, is beklentilerine bu sekilde yaklagsmak, c¢alisanlarin kendi
kendilerini egitmesini tesvik eder, onlari gayrete getirir, kigisel ve mesleki bakimdan

atihm yapmalari i¢in onlari cesaretlendirir ve 6zgutvenlerini artirir.

Yeni bir ¢alisan ise basladiginda, genellikle kendisine goérev ve sorumluluklarini
gOsteren bir is tanimi verilir. Etkili bir PD sistemi, o g¢alisana kendisinden ne
beklendigini ve karsisina ne gibi firsatlar ¢gikabilecegini gostererek, bireysel hedefleri

belirler.

Objektif olgitlerle olusturulmus bir PD sistemi kisilere kendilerini gelistirme ve
eksiklerini gidermede de yardimci olur. Performansin iyilestiriimesi icin yoneticilerle

calisanlarin igbirligi yapmasindan herkes yarar gorar.
3.3. Kriterlerin Belirlenmesi

PD sisteminin basariya ulasabilmesi igin oncelikle is analizinin yapilmis ve igin
tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra calisanlarin dlgimlenecekleri degerleme
boyutlari olan kriterlerin tanimlanmasi islemine gecilebilir. Kriterlerin se¢iminde goz

onunde bulundurulmasi gereken noktalar soyle siralanabilir:

* Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk dizeyine uygun olarak secilmelidir, en

azindan isgoren, biro ¢alisanlari ve yoneticiler icin farkl kriterler kullaniimahdir,

* Kriter segiminde sadece ig verimi degil, ayni zamanda g¢alisan davranislari da

g6z dnune alinmaldir,
* Kriterler agik ve anlasilir olmaldir,
* Kriter sayisi sinirlandiriimali ve 10'u gegmemelidir [2].

Genel c¢izgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir:
Calismanin temel nitelik ve niceligi, is bilgisi ve yetenegi, bireysel dzellikler ile bireyin

iliski ve davranislaridir.
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Bu temel kriterler kendi icinde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore degisik sayida
olur. Ornegin, bireyin dzellikleri temel kriterinin alt kriterleri alinacak olursa bunlar
sOyle siralanabilir: i§birligi, guvenirlilik, caligkanlik, uyabilirlik, davranis, Kkisilik,

yargilama, uygulama, énderlik, beceriklilik, yaritme, saglik, fiziksel gorinus vb. gibi.

Egder yapilan degerleme bir yoOnetici igin s6z konusu ise degerlenecek kriterlerin
nitelik ve niceligi degisik boyutlarda olacaktir. Ornegin, planlama, karar alma, astlarini
yetistirme, koordinasyon becerisi, denetim ve motivasyon yetenekleri gibi kriterler

segilebilir [2].
3.4. Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans standartlari, asil olarak is analizine ve is profillerine dayanir,
organizasyonun c¢alisanlara performanslari hakkinda bilgi vermesinin yontemini
olusturur. Ayrica calisanlarin igle ilgili gugli ve zayif yonlerinin sistematik bir sekilde

degerlendirilmesini saglar.

Performans 6lcumu igin oncellikle neyin olgulmesinin gerektigi, neyin bagari olarak
adlandirilacaginin belirlenmesi gerekir. Olglim énce gercekgi ve glvenilir olmali, ise
iliskin  Kigilik ozelliklerini gosterebilmelidir. Kigisel niteliklerin, o6zelliklerin ve
aliskanliklarin kisinin calismasina yansiyacagl ve onun basarisini etkileyecegi
varsayimiyla Kkisiligin degerlendiriimesine 6nem verilebilmektedir. Bazilarinda is
standartlari kolaylikla belirlenirken bazilarinda zor belirlenir. Bu nedenle bu tur iglerde

Kisinin gorevle ilgili davranisi degerlemeye alinir.

Diger yandan standartlar belirlenirken yoOneticilerin, c¢alisanlarin, mdusterilerin,
rakiplerin, ortaklarin, gorUglerine basvurulabilir. Bunlar gsirketin amacina gore

degisiklik gosterebilir.

Bazi kaynaklarda kriter ve standart kavramlari es anlamh olarak kullaniimaktadir.
Ancak iki terim farkl anlamlar icermektedir. Kisinin yaptigi isin miktar, sure, kalite,
maliyet vb. unsurlarina iligkin olarak kendisinden bekleneni belirleyen olguyu
performans standardi olarak tanimladigimizda, standardin kriterden farkh olarak bir

deger-0lgu icermesi gerektigi anlasiimaktadir.
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3.5. Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi

Cagdas organizasyonlari yonetenlerin zamani sinirlidir ve degerlidir [2]. PD resmi bir

degerlemedir ve belli bir takvime bagh olarak yapilir [18].

Degerleme periyotlari dlgum agisindan ve c¢alisanlarin dusunceleri agisindan ¢ok
onemlidir. Cok sik ve ¢ok aralikh yapilmasi durumunda g¢alisanlarin motivasyonun

dlismesine neden olabilir.

PD kullanilan yontem dikkate alinarak genellikle yilik veya 6 aylik periyotlarla
yapiimaktadir. Bu sure uUstler tarafindan belirlenebilecegi gibi astlarin ve Ustlerin ortak

alacagi kararlar ile de belirlenebilir.
3.6. Degerleyicilerin Belirlenmesi

PD’nin etkili olmasinda degerlemeyi yapanin roli de blyuk o6nem tasimaktadir.
Degerlemeyi yapacak kisinin, performansi degerlendirilecek kiginin is tanimini iyi

bilmesi gerekmektedir.

Degerlemeyi en yakin Ust veya IK yéneticisi, is arkadaslari ve astlar, degerlenen
kisinin kendisi, degerleme igin belirlenmis gruplar, misteriler ve K uzmanlari
yapabilirler. PD’nin kim ya da kimler tarafindan yapilacagi, organizasyonun yonetim

ve g¢alisan politikalarina badli olarak secilecek degerleme ydntemine gore belirlenir.
Yoneticilerce Degerleme

En genis uygulama, her calisanin bagli bulundugu vyoénetici tarafindan
degerlenmesidir. Boyle bir degerleme, sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bigimde
gelisir. Fakat astin bir yonetici tarafindan degerlendiriimesi yanlliga ve guvensizlige
sebep olabileceginden dolay! birkag yonetici tarafindan degerlendirilmesi daha uygun
olmaktadir. Eger puanlama teknigi kullaniliyor ise, puanlama yapilirken yoneticilerin
verdigi puanlarin ortalamasi alinarak sonu¢ bulunmaktadir. Burada birden c¢ok
yoneticinin kimlerden olugmasi gerektigi ve sayisi tartisilabilir. Cok sayida yonetici
degerlemeye katilacaksa bunlarin birbiriyle iletisim kurmadan bagimsiz degerleme

yapmalari dogru olur.
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Ozdegerleme

Kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir. Yonetici astina
kendi kendisini degerlemek Uzere bir degerleme formu verir ve kisi kendisini nasil

algiliyor ve goruyorsa o sekliyle degerlendirir [2].

Ancak kisinin kendi kendini degerlemesinin bazi sakincalari vardir; Calisan kendini
yoneticiler gibi degerlemeyebilir ve olduk¢a farkli standartlar kullanabilir. Bazi
arastirmalar c¢alisanlarin kendilerini degerlendirirken daha yumusak ve insafli

olduklarini géstermektedir [19].
Takim Arkadaslarinca Degerleme

Calisanlarin  birbirlerini  degerlendirdikleri sistemlerde birlikte c¢alisan Kisiler,
degerlendirilen arkadaslarinin performans duzeylerini daha iyi bilirler. Bu sistemin
calisabilmesi icin birbirlerini degerlendiren c¢alisanlarin Ucret artisi ve terfi igin
birbirleriyle rekabet ediyor olmalari yerine birbirlerine guveniyor olmalari gerekir. Bu
yaklasim c¢aligilan birimlerde yapilan igler geredi sik sik temasta bulunulmasi

durumlarinda daha faydali olmaktadir.

Ancak takim arkadaslarinca degerlendiriimenin de bazi guglukleri vardir. Takim
uyeleri birbirlerinin performanslari hakkinda yararli bilgilere sahip olsalar bile, bu
bilgileri paylasmamay: tercih edebilirler. Takim arkadaslarini haksiz olarak elestirip ya

da kolay yolu secerek dusunce ve duygularindan hi¢ bahsetmeyebilirler [2].
Astlarca Degerleme

Bu degerleme ¢ok yaygin olarak kullanilimamaktadir. Cunku Ustler, astlar tarafindan
degerlenmekten hoglanmazlar. Ayrica astlar tarafindan degerlendirilecekleri igin
astlar Uzerinde otorite kurmalari da zorlagir. Bu model diger metotlara gére daha ¢ok
PD’nin gelisimsel yonleri icin kullanilir. Astlarin yapmis olduklari degerlemeler
yoneticilerin performanslarinin daha az gézlemlenebilir olan organizasyon planlama
ve diger bazi yonlerinden ziyade liderlik ve gorevlendirme gibi “insana yonelik”

konular ile sinirlandiriimahdir [2].
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Miisterilerce Degerleme

Kisilerin ise ilgisi, musteriye yaklasim tarzi, isi yapma hizi ve is kalitesi musterinin
degerlemesine bir form araciligiyla sunulabilir [2]. Her ne kadar, musteri amaglari,
isletmenin amaglariyla tam olarak uyusmasa da, musterilerin sagladidi bilgiler terfi,

transfer ve egitim gibi iK kararlari icin dnemli bir girdi olabilir.
3.7. Degerleyicilerin Egitimi

Degerleyicilerin g¢alisanlari degerlendirebilmeleri ve onlari yonlendirebilmeleri igin
yeterince bilgi sahibi olmalari gerekmektedir. Bu nedenle dederlemeyi yapacak olan
Kisinin egitimi ¢ok onemlidir. Degerleyici gerekli bilgiyi sirket i¢i veya sirket disi

yapilan egitimler sayesinde alabilir.

S6z konusu egitimde PD’nin genel igleyisi, amaglari, kullanilacak degerleme
yontemlerine iliskin kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan kavramlar agiklanir,
degerleme formlarinin doldurulmasi ogretilir ve bir takim yararli 6gutler verilir. Bu
amacla egitici toplantilar duzenlenir ve Ozellikle degerleme sirasinda objektif
davranmalari, bazi pesin yargilara ve duygusal nedenlerle haksiz degerlemelere
gitmemeleri 6nerilir. Yapilan degerlemenin bir yandan galisanin denetimini saglarken,
ote yandan kendileri igin Ozdenetim (oto kontrol) niteligi tasidigi Dbelirtilir.
Degerlemecilerin egitiminde insancil iligkilere 6zel bir yer verilebilir. Degerlemeye tabi
tutulacak galiganlara kargi iyi davranmanin, onlarin gliven ve anlayisini saglamanin

onemi ve yontemleri 6gretilmeye calisilir [2].
3.8. Calisanlarin Bilgilendirilmesi

Calisanlarin yapilacak PD hakkinda en az de@erleyici kadar bilgi sahibi olmasi
gerekmektedir. Calisanlarinda kendi performansini arttirabilmesi ve Oneride
bulunabilmesi acgisindan bilgi sahibi olmasi 6nemlidir. Degerlemenin ne sik aralikla
yapilacagi, hangi kriterlerin kullanilacagi ve performansi yukseltebilmesi icin neler
yapabilecegi konusunda bilgi sahibi olmasi gerektiginden ¢aliganlarin bilgilendiriimesi

gerekmektedir.

Calisanlara yeterli bilgi verilimezse bazi primlerin kaldirilacagi, belli sayida isgdérenin

isinden cikarilacadi vb. kuskularla performans dusukligine neden olabilir. Bu
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nedenle, sistemin basariya ulagmasi isteniyorsa, isgorenlere gerekli bilgiler
verilmelidir. Caligsanlara varsa isletme gazeteleri araciigi ile yoksa brosur ve bazi
notlarla yazih olarak, toplantilarla s6zli olarak PD amaglari, kullanilan ydontemler ve
karsilasilan sorunlar agiklanmalidir. Bu ydnde yapilan her girisim PD basarisini

olumlu yonde etkileyeceqi gibi calisanin sisteme destegdini ve katkisini da saglar.
3.9. Yontem Belirleme

PD amacina yonelik gesitli yaklagimlar ve yontemler gelistirilmistir. Bunlardan bazilar
PD yontemlerinin ilk o6rneklerinden sayilan ve bugun klasik olarak nitelendirilen
yontemlerdir. Bazilari da uygulamada karsilasilan sorunlari ¢ézmek daha nesnel

degerlemeler yapabilmek igin gelistiriimis modern yontemlerdir.

Organizasyonlar, bu yontemler arasindan yapilarina, c¢alisanlarin niteliklerine,
amaglarina ve konuya verdikleri 6nem derecesine gore segim yaparak bazen de

birka¢ yontemi bir arada kullanarak PD yapabilirler.
3.10. Degerlemenin Yapilmasi

is tanimlari, kriterler, standartlar ve metotlarin belirlenmesinden sonra Ustler
tarafindan belirlenen sure zarfinda PD yapilmaktadir. Belirlenen yontem, degerleyici
kisilerce PD’de dikkat edilmesi gereken konular g6z O6nunde bulundurularak
uygulanir. Her bir birey ya da takima ait PD sonuglari kaydedilir ve bir sonraki adimda

kullaniimak tzere saklanir.
3.11. PD Gorligmesi

Performans degerlemenin bir amaci da, isgorenlere performanslarini arttirici bazi
bilgiler sunmaktir. Bu da en iyi sekilde geribildirimle olur. Geribildirimle, gelecekteki

performans degerleme calismalariyla da ilgili en iyi veriler elde edilecektir.

insanlar genellikle kendileri hakkinda égrenme istegine sahiptirler, kisisel imajlarini
onaylama ve Kkigisel guvenlerini yukseltme edilimindedirler.  Geribildirim
oryantasyonun da iyi olanlar kendilerini tanima, kendilerini onaylama ve Kigiliklerini
gelistirmek icin cabalarlarken, geribildirimin degerinin farkina varmahdirlar. Ayrica,

geribildirim, yeni tecrubelere agik olma ile de baglantilandiriimalidir.
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Calisanlar genellikle islerini iyi yapip yapmadiklarini bilmek isterler. Degderleme
yoluyla calisanlara bu bilgiyi saglamak yoneticilerin gorevleri arasindadir.
Calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesi ve geribildirim sureci aksatilmadan,
dizenli olarak yapiimahdir. Performans degerlemede geribildiim ¢ safhaya
ayrilabilir: Basglangicta geribildirimi bekleme, alma ve buna reaksiyon gosterme,

alinan geribildirimin islenmesi, geribildirimi kullanmak.

Organizasyon, ig, gorev ve sorumluluklari ile performans standartlarini net bir sekilde
ortaya koymayi basardigi takdirde yoneticinin PD gorusmesindeki igi kolaylagacak ve
yaptig1 degerleme daha objektif olacaktir. Calisanlara en yararli olacak geri besleme,
gercek performansin saptanan is standartlariyla karsilastirimasina dayanan geri

beslemedir.

Organizasyon isi, gorevleri, sorumluluklari ve standartlari ne kadar iyi tanimlamis
olursa olsun, PD gerceklestirmek yine de buylk bir dikkat ve 6zen gerektirir.
Yoéneticinin PD planlamaya ve gerceklestirmeye yodnelik c¢abasinin dogrulugu,
calisanlarla yapacagi gorusmedir. Hangi degerleme yontemi kullanilirsa kullanilsin,
yonetici ya da nezaret¢i yaptigi degerlemeyi calisanlara aktarmalidir. Bu da genellikle

PD gorusmesi seklinde olur [11].

PD gorusmeleri her iki tarafta da olabilecek yanlis anlasiimalari giderebilir. Bu
gorusmelerde, yoneticiler yalnizca “iste bu goéstermis oldugun PD ve bu da sebebi”
demek yerine danigsma ve gelismeyi vurgulamalidir. Geligsimin Uzerine odaklaniimasi
her iki tarafa da calisanin performansini gézden gecirme ve gelisim icin var olan

potansiyeli ele alma sansi verir [2].

Degerleme goérusmeleri hem firsatlarin hem de bazi tehlikelerin ortaya ¢ikmasina
neden olabilir. Bu hem yoénetici icin hem de is¢i igin duygusal bir tecribedir. ClUnku
yonetici hem 6vgu hem de yapici elestiriyi calisana iletmek zorundadir. Yoneticilerin
dikkat etmesi gereken diger bir konu ise amacglanan gelismelerin nasil
gerceklestirilebileceginin  yollarini  tartisirken, ¢alisanin performansinin  olumlu

yonlerini nasil vurgulayabilecegidir.
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4. KARAR DESTEK SISTEMLERININ OZELLIKLERi VE TURLERI

4.1. Karar Destek Sistemleri (KDS)

Gunumuzde bilgisayar ve bilgisayar destekli bilgi sistemleri, gunluk hayatin bir
parcasi haline gelmislerdir. Eskiden saatler suren bir igin saniyelere sigdiriimasi, bu
teknoloji sayesinde mumkun olmaktadir. Benzer sekilde bilgisayar destekli bilgi
sistemleri, yonetim kararlarinda karsilasilan problemlerin ¢ézimuna kolaylastirmakta

ve zamani kisaltmaktadir.

Sauter’e gore KDS, degdisik kaynaklardan topladidi bilgileri dizenleyerek, karari
modelleyerek, bilgileri analiz ederek ve degerleme sonuglarini sunarak belirli
modeller kullanimi ile karar vericiye sec¢im sirasinda destek veren bilgisayar temelli

bir sistemdir.

Haag’a gore KDS, kararin yapisal olmadi§i durumlarda karar alma islemine yardimci

olmak igin tasarlanmis, esnek ve etkilesimli bilgi teknolojisi sistemleridir.

KDS’nin temelleri 1960’ yillarda atilmaya baslamistir. Bu konudaki ilk kavramlar
1971’de M. Scott Morton tarafindan “Management Decision Systems (Yo6netim Karar
Sistemleri)” baglikli bir yazida ele alinmigtir. Daha sonra gerek akademik, gerekse
endustriyel alanlarda arastirma-gelistrme ve uygulama c¢alismalari hizla

yayginlagmistir [23].

1980 yilinda Steven Alter doktora tezi c¢alismalarinin (1975-1977) sonuglarini
“Decision Support Systems:Current Practice and Continuing Challenge (KDS: Mevcut
Uygulama ve Devam Eden Miuicadele)” isimli bir kitap olarak yayinlamig, KDS
altyapisina ve uygulamalarina buyuk katkilar saglamistir. Bir bagska onemli adim
1982’de Ralph Sprague ve Eric Carlson’'un “Building Effective Decision Support
Systems (Etkili KDS Kurmak)” isimli kitaplaridir. Bu kaynakta KDS’nin veri tabanl ve
model tabanli gerceveleri derinlemesine ele alinmigtir.  Ayrica organizasyonlarin
KDS'’yi nasil kurmasi gerektigi ve nasil kurabilecegine iliskin pratik ve anlasilir bir

bakis acisi saglamigtir.
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KDS, karar verme surecinde yoneticilere yardim eden 6énemli bir aragtir. Bu sureg¢

Simon Modeli’'ne gore birbirini izleyen U¢ agamadan olusmaktadir [24].

1. Bilgilenme (Intelligence): Bu asamada problem veya firsatlar tanimlanir.
Calisanlari, musterileri ve yoéneticileri dinleme, isletmenin glcli ve zayif yonlerini
belirleme, mevcut ve gelecekteki kosullar arasinda ortaya c¢ikabilecek farkhliklarin
belirlenmesi gibi birgok faaliyet bu asamada gergeklestirilir. Problemin nedenleri ve

olasi ¢dzUmler bu asamada irdelenmez, bir sonraki asamaya birakilir.

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

veya tasarlanmasi agamasidir.

3. Segim (Choice): Bulunan alternatifler arasindan en uygunu veya en uygun
birlesimi belirleme agsamasidir. ‘En iyi'yi se¢ebilmek karar verme surecinin belki de en

zor agamasidir.

4.2. KDS’nin Ozellikleri ve Uygulama Alanlar

Bir karar destek sisteminin temel 6zellikleri sunlardir:

e Yari-yapisal ve yapisal olmayan kararlarda kullantlir,

e Karar verme surecinin tum asamalarini destekler,

e BUtin dluzeydeki yoneticiler igin, gerektiginde duzeyler arasi
entegrasyonu da dikkate alarak, karar verme destegi saglar,

e Birden fazla bagimsiz veya bagimli karar i¢in destek saglayabilir,

e Bireysel, grup tabanli karar verme destegi saglar,

e Karar verme sorununu modeller; ilgili verileri elde eder ve hazirlar;
modelleri galistirir; sonuglari yorumlar,

o Oznel ve/veya nesnel veri kullanabilir,

¢ Nicel ve nitel modeller kullanabilir,

e Finansal fonksiyonlar igerir,

e Risk analizleri yapar,

e Ne-Eger (What-If) analizleri yapar.
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Ozellikle kazandirdi§i zaman ve isgiicli bakimindan tercih edilen KDS bu 6zellikler
sayesinde birgok isletme fonksiyonuna yardimci olabilmektedir. Gunumuzde KDS
uretim, tarim, tip, uzay bilimleri gibi birgok farkli alanda faaliyet gosteren isletmeler
icin gelistiriimekte ve kullaniimaktadir. KDS’nin igletme i¢inde uygulama alanlari

Cizelge 9'daki gibi siralanabilir.

Gelir yonetimi Dagitim kanallari segimi
Portfdy yonetimi Envanter yonetimi
Yatirnim kararlari Proje yonetimi

Butge planlama Satis analizi

Yeni urtn kararlari Tahmin

Uretim cizelgeleme isbirligi/uzlasma

Uretim planlama Hizmet dagitimi

isglicti planlamasi Cop yonetimi

isyeri diizenleme Ucret Yonetimi

Cizelge 9. KDS’nin igletme icinde uygulama alanlari

4.3. KDS Kategorileri ve Turleri

KDS'leri temel olarak iki ana kategoriye ayirabilir. Bunlar: Kurumsal KDS ve tek
kullanicill KDS’lerdir.

Kurumsal KDS: Cok basit sistemlerden, ¢ok karmasik veri yogunlugu olan ve
karmasik analitik iglemler yapabilen sistemlere kadar degisik ¢esitleri vardir. En basit
anlatimiyla bir KDS, verilere kolay ulasimi saglayan bir aractir. En karmagik kurumsal
KDS’ler birgok karar destek odakli veritabani ve veri ambarlarina, Onceden

hazirlanmis modellere ve grafiklere ulagimi saglayan etkilesimli sistemlerdir.

Tek kullanicih KDS: Microsoft Access veya Excel ile yapilmig muhasebe ve finans

modelleri bir yoneticinin bilgisayarinda yUkllu olabilir. Bazi igletmelerde analizciler
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kendi olanaklariyla finansal analizler hazirlar ve sonuglarini sirketin i¢ aginda

yayinlayabilirler.

Baska bir KDS araci olan simulasyon genelde tek kullanicili paketler halinde satilir.
Ancak bazi durumlarla KDS optimizasyon modelleri yerel ag yardimiyla cekilen
gercek verilerle hesaplanmak durumunda olabilir. Diger bir yaklasimla KDS'yi iki tip

olarak siniflandirilabilir. Bunlar: model tabanli ve veri tabanli KDS’lerdir [25].

4.3.1. Model tabanli KDS

“‘Eger... olursa (What... if)” ve diger farkh analizlerin yapilmasi icin bazi modeller
kullanan, kurulus bazinda bilgi sistemlerinden bagimsiz ve tek bagina sistemlerdir.
Bu sistemler genellikle merkezi bilgi sistemi kontrolu altinda olmayan, son kullanici

bolumler ya da gruplar tarafindan kullanilirlar.

Sistemin analiz yetenekleri, modelin kullanimini kolaylastiracak iyi bir kullanici ara
yuzlyle birlestiriimesine baghdir. Daha c¢ok finans, istatistik, optimizasyon ve
simulasyon modellerinin islenmesinde kullanilan bu sistemler igin genis veri tabanlari

gerekli degildir.

4.3.2.Veri tabanli KDS

Blyuk kurumsal sistemlerde bulunan buyuk veri havuzlarini analiz eden sistemlerdir.
Bu sistemler, daha dnceden buyuk miktarlardaki verilerde sakli kalan faydal bilgilerin
¢ikarilarak, kullanicilara karar verme destegi saglanir. Veri igleme sistemlerinden
elde edilen veriler, bu amag icin genellikle veri deposunda veya veri ambarlarinda
toplanir [28].
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4.4. KDS’nin Bilesenleri

KDS’nin ana bilesenleri, KDS veritabani, KDS vyazilim sistemi ve kullanici
arayuzudir. KDS veritabani, bir kisisel bilgisayara yerlestirilecek kadar kuglk bir
veritabani ya da ¢ok buyUk veri deposu seklinde olabilir. Bir KDS’nin bilesenleri Sekil

2'de verilmektedir.

[| Veri isleme Dis veriler

sistemleri -

KDS
Veritaban

Kullanici
Araylizi

KDS Yazilim Sistemi Modeller
Cevrimici Analitik isleme araglari
Veri madenciligi araglari

Kisisel Veriler

Kullanici

Sekil 2. KDS’lerinin temel bilegenleri

KDS veritabani: Birgok uygulamadan ya da gruptan elde edilen gegcmis ve mevcut

verilerin bir araya gelmesinden olusmaktadir.

KDS yazilimi: Veri analizi i¢in kullanilan yazilim araglarini kapsar. Bu sistem, KDS
kullanicisinin kolayca erisebilecegi gesitli cevrimici analitik isleme araglarindan, veri
madenciligi aracglarindan ya da matematiksel ve analitik modellerin bir araya

gelmesinden olusmaktadir.

Kullanici arayuzi: Karar vericilerin, KDS’lerine erisimini saglar. Kullanici arayuzu,
diyalog yoneticisi olarak da adlandirilir. Kullanici, arayuz yardimiyla KDS'yi

yonlendirmektedir. Kullanici, karar problemi Gzerine karar verici pozisyondadir.
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5. BiR URETIM iSLETMESINDE BiREYSEL PD SISTEMi KURULUMU

Bu boélimde, teorik kisimda anlatilanlar 1s1dinda bir tretim igletmesinde PD sisteminin
KDS ile olusturulmasi ve igletiimesi amaciyla yapilan ¢alismalar hakkinda detayh

bilgiler verilmektedir.
5.1. GULHAN Yedek Parca imalat San. ve Ticaret Ltd. Sti Hakkinda Bilgi

1978'de kurulan GULHAN Yedek Parca imalat San. ve Ticaret Ltd. Sti, 2000 m?lik
kapali alana sahip tesislerinde is ve ingaat makineleri sektorine kauguk agirlikh
yedek parcalar Ureten lokomotif firmalardan biridir. Ayrica firmada plastik ve
politretan keceler ile siparis Uzerine yedek parca dizayni ve imalati yapiimaktadir.
Gulhan c¢eyrek asiri askin tecribesi ile sektore lokomotif kurulus olarak hizmet
vermektedir. Urtinleri Tlrkiye genelinde kullaniimakta olup; Almanya agirlikli olmak
Uzere ispanya, Rusya, Suudi Arabistan gibi dinyanin cesitli Ulkelerine de ihrag
edilmektedir. Yurticinde 6zellikle ingaat sektérinde taninan ve iyi bir imaja sahip
GULHAN Yedek Parca imalat San. ve Ticaret Ltd. Sti, yurtdisinda da ayni giiveni
saglamak igin titiz bir calisma siirdiirmektedir. GULHAN Yedek Parga imalat San. ve
Ticaret Ltd. S$ti, kalite ve musteri memnuniyetinden 6din vermeyen, calisanlarinin
saghgini ve egitimini 6n planda tutan, guvenli ve dinamik bir galisma ortami igerisinde
verimliligi ve hedeflenen kaliteyi yakalamak igin daima kendisini gelistirmeyi ilke

edinmis bir kalite politikasina sahiptir.
5.2. Bir Uretim isletmesinde Bireysel PD Sistemi Kurulumu

Firmanin hedefleri dogrultusunda gelistirilen PD formlar elektronik ortama aktariimak
istendiginden; PD faaliyetlerinin gerceklestiriimesinde yardimci bir gorev Gstlenmesi
amacliyla bir Karar Destek Sistemi (KDS) kurulmaya calisilacaktir. Bilgisayar
ortamindaki bu sistem ile yoneticilerin uzun zamanda yogun emek harcayarak
gerceklestirecegi bu faaliyetlerin  hizlandirilmasi ayrica tarafsiz bir sekilde
yapillmasina katki saglamak amaglanmaktadir. PD formunun hazirlanmasi igin

gereken asamalar izlenmigtir. PD asamalarini hatirlanacak olursa;
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1. Is Analizi, is Tanimi ve is Profilleri'nin ¢ikarilmasi
2. Degerleme Kriterlerin Belirlenmesi

3. Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi

4. Hedeflerin Belirlenmesi

5. Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi

6. Degerlemecilerin Belirlenme Modelleri

7. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi seklindedir.

Bu asamalara ek olarak Degerleyicilerin egitimi, Degerlemenin Yapiimasi,
Performans Degerleme Gorusmeleri de vardir. Fakat firmada bu asamalar

uygulanmadigi i¢in diger agsamalar Uzerinde durulmustur.

is Analizi, is Tanimi ve Is Profilleri’nin ¢ikarilmasi asamasinin en dnemli PD asamasi
oldugunu teorik kisimda belirtilmistir. is Analizi, is Tanimi ve is Profillerinin dogru
olmasi PD formunun da dogrulugunu buyuk 6l¢ude etkileyecektir. Buna gore ilk 6nce
is analizinin yapilabilmesi icin firmanin ne is yaptigi, nasil calistigi, isleyisi
incelenmistir. Organizasyon semasinda kadrolar ¢ikariimis ve bu kadrolarin her
birinin yaptigi is ayrintili olarak incelenmistir. Firmanin organizasyon semasinin
uzerinden gidilmis fakat incelemeler sonucunda firmanin karmasik yapisindan dolayi
organizasyon semasinda farkliliklar goériimustir. Dlzenlenen organizasyon semasi
EK 1’de verilmigtir. Bu inceleme yontemi is analizi agamasinda teorik kisimda
anlatilmis olan gozlem yontemidir. Bu yontemde ulagilan bilgiler yazili olarak
toplanmistir.  Diger bir yontem ise, anket yontemidir. Anket yonteminde firmanin
yaptigi is gbz 6nune alinarak sorular hazirlanmis ve bu sorular galisanlara tek tek

sorulmustur. isletmede uygulanmis olan is Analizi Soru Formu EK 2’de verilmistir.

is analizi yontemlerinden bilgi- belge toplama yéntemi ve bilesik ydntem
kullaniimamigtir. Firmanin gelismekte olan ve kuglk bir firma olmasindan dolayi
dokiman, rapor vb materyalleri az bulunmaktadir ve dogrulugu bilinmemektedir.
Bilgi- belge yoOnteminin  kullanilmamasindan dolayr  bilesik  yontemde

kullanilamamaktadir.
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Daha once belirtildigi gibi bilesik yontem butun yontemleri kapsamaktadir. Kullanilan
gozlem ve anket yontemlerinin sonucunda toplanan bilgiler incelenerek is tanimlari
cikarilmistir. Gelistirilmis olan érnek is Tanimi EK 3, EK 4 ve EK 5'de verilmistir. is
tanimlarinin ve is profillerinin dogrulugu acisindan firmayla beraber gdzden
gecirilerek onaylatiimistir. Firma i¢inde gelecek agisindan kadro bazinda 6nem

tasidigindan bu asama zaman almistir.

ikinci asama olan degerleme kriterleri is tanimi ve profillerinden olusturulmustur.
Yapilan anket sonucunda hangi kriterin hangi kadro i¢in dnemli oldugu belirlenmis ve
is taniminda belirtilmigtir. Buna goére dnem derecesi yuksek olan kriterler segilmistir.
Ucglincli asama olan degerleme standartlarinin belirlenmesi kriterlere baglidr.
Birbirine yakin olan kriterlerin ayni grupta toplanarak tek bir konu haline getiriimesi
standardi olusturmaktadir. Kriterlerin ¢ok sayida olmasi PD’nin daha iyi yapilacagi
anlamina gelmez. Her kriter ayri ayri yazilmasi yerine yakin kriterlerin tek bir standart
altinda toplanarak olgimlenmesi c¢alisanin her alanda degerlenebilmesine olanak

sagdlar. Kriterlerden yola ¢ikarak standartlar belirlenmisgtir.

Firmanin hedefleri belirlenen kriter ve standartlarla paralel olmaktadir. Firmanin
hedeflerine uyan kriterleri ve standartlar secilmelidir. Calisanlarin ve firmanin
hedefleri teorik kisimda da anlatildigi gibi ayrihlk géstermektedir. Uygulamada
belirlenen kriterlerin ve standartlarin firmanin hedeflerine uyup uymadigi gértusulmus

ve gerekli olanlar eklenmis gerekli olmayan kriter ve standartlar ¢ikariimigtir.

Degerleme periyotlari genellikle yillik ve 6 aylik periyotlarla yapilmaktadir. Firmanin
gelisimini gorebilmesi acgisindan firma ile birlikte 6 aylik periyotlarla PD yapilmasi

gerektigi kararlastiriimistir.

Degerlemecilerin belirlenme modelinde firmanin yapisina, amacina ve goruslerine
uyan; Ustlerce degerleme, Ozdegerleme ve musterilerce degerleme yontemleri
secilmigtir. Astlarca modelinin  Ustleri olumsuz yonde etkileyecedi, takim
arkadaglarinca degerleme modelinde calisanlari olumsuz yonde etkileyeceqgi
dusundlerek secgilmemistir. Secilmis olan modellerden 6zdegerleme ve Ustlerce
degerleme modelleri elektronik ortamda uygulanacak olup, musterilerce degerleme
modeli musterilerin diger firmalar olmasi nedeni ile yazili olarak yapilmasina karar

verilmistir. Ozdegerleme modelinin kullaniimasina karar vermedeki amag kisinin
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hangi Standard ve kriterlere gore degerlenecegini goérebilmesi, acgiklik olmasinin
saglanmasi ve kendini gelistirebilecegi yonlerini diginebilmesidir.  Ustlerce
degerleme modelinde c¢alisanlarin bagli oldugu kadronun degerlemeyi yapmasina
karar verilmigtir. Bunun nedeni; galisanlari en iyi taniyan ve yaptigi isi en iyi bilen
kisinin bagh oldugu kadro oldugu distncesidir. Ozellikle fabrika ortaminda calisan
isgorenin bagli oldugu kadro sorumlusu ile galistigi goz 6nune alinirsa, ustlerce
degerleme modelinin segilmesi gerektigi desteklenir. Musterilerce degerleme
modelinde galisanlarin performansi dlguleceginden ona goére sorular hazirlanmis ve
bazi musterilere fax cekilerek geri bildirimi alinmigtir. Fakat firmalarin birbirlerini
yakindan tanimasi ve beraber c¢alismalari nedeni ile guvenirligi tartisilabilir.
Gelistirilmis olan mugterilerce degerleme modeli 6rnegi ve sonuglari EK 6 ve EK 7°de

verilmistir.

Son olarak PD asamalarinda degerleme yontemlerinin segilmesi asamasinda;
firmanin yaptidi ise ve yapisina uygunlugu 6nem tagimaktadir. PD yontemlerinden
derecelendirme ve puanlama yontemi segilmistir. Bu ydntem sonucunda ¢alisanlarin
puan durumunda gore siralanabilmesinden dolayi siralama yontemi ek olarak
secilmemistir. Kargilastirma yonteminin firmanin yapisina uymadigindan dolayi
secilmemistir. Cunku firmada ayni isi yapan igsgorenler az bulunmaktadir. Diger
yontemlerden grafik degerleme ydonteminin sonucunda elde edilecek grafik bilgilerinin
firma icin ekstra oldugu ve puanlama yonteminin ihtiyaclarini karsilayacagi
kararlastiriimigtir. Kontrol Listesi, zorunlu dagilim yontemi, amaclara gore yonetim,
360 derece yonetim ve bars davranigsal temelli degerleme yontemlerinin de firmanin
yapisina uymadigi ve gerek olmadigi firma ile yapilan gorismeler sonucunda
belirlenmistir. Secilen ydontem ve modellerin sonucunda derecelendirme ve puanlama
yontemi 6zdegerleme ve Ustlerce degerleme modeline gore dizenlenmis ve KDS igin
uygun form haline getirilmigtir. Gelistiriimis PD formu EK 8, EK 9 ve EK 10'da

verilmistir.

Buna gore gelistirilen PD formunda sorularin toplam puani 300°dur ve ¢alisan toplam
puan Uzerinden degerlendirilir. Bunun nedeni her sorunun agirliginin farkl olmasidir.
Olusturulan 3 formda her sorunun puani farklidir. Sorularin agirliklari 6nem
derecesine gore belirlenmistir. Buna goére puanlamada c¢alisanlar su degerlere gore

degerlendirilecektir;

42



0-20 Cok yetersiz
21-40 Yetersiz
41-60 Normal
61-80 Yeterli
81-100 Cok iyi

Cizelge 10. Performans degerleme duzeyleri
5.3. Gelistirilen Karar Destek Sistemi

KDS, veri tabani ve model tabanini bir yazilim sistemi yardimiyla igleyerek, ilgili karar
verme probleminin ¢ozumu amaciyla kullanici isteklerine gore alternatif ¢ézimlerin
olusturulmasini saglar. Olusturulan bu alternatif ¢ézumler dogrultusunda son karar
kullaniciya aittir. Karar destek sistemlerinin ana bilesenlerini veritabani, yazilim
sistemi ve kullanici arayuzi olusturur. Veritabani, bir kisisel bilgisayara yerlestirilecek
kadar kuguk olabildigi gibi, ¢cok buyuk bir veri deposu seklinde de olabilir. Veritabani,
bircok uygulamadan elde edilen ge¢gmisteki ve mevcutta bulunan verilerin bir araya
gelmesinden olugsmaktadir. Yazilim sistemi, veri analizi igin kullanilan yazilim
araclarini kapsar. Gelistirilen programda veri tabanl bir KDS olup, delphi 2007 ile
yazilmistir. Delphi programlama dili'nin, temeli Pascal dilidir. Ozellikle nesne
yonelimli programlama anlayisiyla yapilandiriilmis Turbo Pascal dilinin gorsel surumu

denilebilir.

Bilesen olarak “dev express”, veri tabani olarak “interbase” ve veri tabani iletisim

sunucusu olarak da “firebird” kullaniimistir.

Gelistirilen KDS icinde yoOnetici ve galisan girisi olmak Uzere iki kisim bulunmaktadir.
Kendi kendini dederleme yapacak olan c¢alisanlar; kendi c¢alistigi bolum kismindan
giris yapacak, astlarinin degerlemesini yapacak olan yoneticiler ise astlarin caligtigi

kisma giris yapacak ve formu dolduracaktir.
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Calisanin kendi kendini de degerleyeceginden yonetici kismina girememeleri

agisindan yonetici girisine sifre konulmustur. Ana giris Sekil 3'de gosterilmektedir.

(7 performans Degerlendirme |ZJ E| E|

Tarurnlar

Qrg Yanekici Girigi Q% Calizan Girigi

Mok: ¥anetici Girisi icin ¥arsayilan Sifre "Admin"

Sekil 3. PD ana giris

Yoénetici girisinde yonetici PD formu ve sorgu kismi bulunmaktadir. Yonetici girisi

Sekil 4’de gosterilmektedir.

(i Yonetici Giris Formu

5) Yinetici Performans Dederleme

. Kayit Eul
/ Y

E‘ aeri

Sekil 4. Yonetici girigi

Yodnetici klasmaninda olan galisanin degerlemesi bu kisimda yapilacaktir. Bu formu
sadece en Ust duzey yonetici (Genel Mudur) astlarinin degerlemesini yapacak ve
yonetici klasmaninda olan galigan kendi kendini degerleyecektir. Yonetici PD formu

Sekil 5de verilmistir. YoOnetici olan kisiler tanimlamadan yodnetici olarak
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tanimlanabilecek ve formun degerlemesi sonunda gruplama yapilabilecek.

Tanimlama ve gruplama kismi ilerleyen bolumlerde anlatiimaktadir.

0¥ Yinetici Formu

AdiSoyadi | )
Degetlemesi Yapilan Kiginin Adi Soyadi | bl
Tarih v
KRITERLER Cok Yetersiz Yetersiz  Normal  Yeterli Cok Yeterli
A
1, 15 BILGISE: Yaphiiis icin gerekl bearlk ve prati bilglerin yeterllibi ) 0) 0) 0 0
2. ZAMAN EULLANIMI: Tsi 2amaninda yapma ve zamantiyvi kllanma .
: R ; 0 O i () 0
3, SINIRLERINE HaKIM OLMA: Stresli ve yofun tempoda sabirl olabime
yetenedi 0 0 O 0 0
4, GERENME VE GELISTIRME: Arasting, gelistiricl ve yaratic bir ritelide .
sahip olma, girisken olma, Kendini gelistirme 0 O O O O
5, I5INE BAGLILIK: Sir saklama, Diriist ve givenili clma, Yanetini =
destekleme ve yardime olma U 0 O O O 7

GOBE'I.I' F'OZISH‘ONUNDAKI GRENEL BAZARI DEGERLENDTRILENIN GELISMEST GEREKEN DEGERLENDIRILENIN GELISMEST 1IN ORNERILER
DEGERLENDIRMEST YOMLERT

‘ @Geri H / Hesapla

¥ ‘

Sekil 5. Yonetici PD formu

Ayni zamanda yonetici klasmaninda olan g¢alisan, daha 6nce degerlemesi yapilimig
olan galisanin puan durumuna ve siralamasina bakabilecedi gibi kendi performans
puanina ve siralamasina da bakabilmektedir. BOylece yonetici klasmaninda olan

calisanlarin gorugsmesi ve geri bildirimi en Ust duzey yonetici tarafindan ayr
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yapilacaktir. Astlarin geri bildirimi ve gérusmesi de bir ustu ile yapilacaktir. Boylelikle

firma hiyerarsi yonetimini kullanmis bulunacaktir.

Sorgu kisminda bdlime goére siralama yapilabilir. Sekil 6’da boélime gére sorgulama

gosterilmistir.

Degerlenen Degerlendiren Tarih Puan Bolumu -~
Adife SEZDEMIR Ermrah DESIRMEMCI 10,05, Z00s F& Buro

Serdar TASKIRAN  Emrah DEGIRMENC]
Bealk it 10.0 105 Fabrika
Mahilllez  Emeeh DEGIRMEWCI  io.s.zoos  Gerebka
Keom AU Gongor DEMIROELL  imds.zeee  corabika
FratozcaN  medrvae  ooszoes  corebka

Sekil 6. Bolume gore sorgulama

Degerlemesi yapilmig kisilerin puan durumuna gore siralamasi da yapilabilir. Puana

g6re sorgulama Sekil 7°de gosterilmigtir.
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rlendiren

it 0. =

x| vigit 1 <=
Fur=kbim SR DT PACSICIrn  E T IR v o

Kasm Al Guneor DEMIROSLL  aooe.zoes  eo Febeka

alp DUR MO E Halil DESIRMERICT 10.056. 2005 S5 Yornekici

Sekil 7. Puana gore sorgulama

Calisanlar kismi da buro ortaminda galisanlar ve fabrika ortaminda galisanlar olmak
Uzere ikiye ayriimistir. Calisan calistigi ortama goére degerlemesini yaptiktan sonra
hesapla kismindan kendi puanini goérebilecek fakat yoneticinin yaptigi degerleme
puanini  goremeyecek. Diger yandan Ustlerde astlarinin  performansini
degerlendirecekleri zaman bu giristen girip astin bélimine gore formu dolduracak.

Calisan Girigi Sekil 8'de gdsterilmigtir.

i Calbisan Giris Formu

g Baro alsanlar Performans Dedgerlemes Formu

& Fabrika Cahsanlar Performans Dederleme Faormu

b Eeri

Sekil 8. Calisan girisi
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Blro calisanlari ve fabrika c¢alisanlarinin kriterleri ve puanlamalari farkh oldugundan
formlarda farkhidir. Buro ortaminda cgalisan formu $ekil 9'da Fabrika ortaminda

¢alisan formu da Sekil 10’da gosterilmigtir.

Biiro Cahsanlar: Formu

Adi Soyads | o
Degerlemesi Yapilan Kisinin Adi Soyadh | s
Tarih | |
KRITERLER Cok Yetersiz Yetersiz Mormal Yeterli Cok Yeterli
-~
1. 15 BILGISI: Yaphidi is icin gerekll teorik ve pratik bilgilerin yeterlilidgi 3 > £ 3 - @
2. ZAMAN KULLAMIMI: Isi zamaninda yapma ve zamani ivi kullanma
O O @ O O
3. SINIRLERIME HAKIM CLMA: Stresli ve wodun Fempoda sabirh alabilme
vekenedi @) O @ @ @)
4, OEREMME YE GELISTIRME: Arashinc, gelistivici ve yarahic bir nitelide
sahip alma, ¥eni programlara adapte olma, girisken olma, Kendini @ O L @ @
geligtirme
5, ISIME BAGLILIK: S saklama, Dairist we givenilir olma @ » ‘@ @) '®)
= ~
GOREY POZISYOMUNDAKT GEMEL BASARL DEGERLEMDIRILEMIN GELISMEST GEREKERN DEGERLEMDIRILENIN GELISMEST ICIN ONERILER
DEGERLEMDIRMEST FOMLERT
% Geri ] [ / Hesapla ] [ x Sil

Sekil 9. Biiro ortaminda ¢alisan formu

Fabrika Cahganlart Formu

Adi Soyads 7- |
Degerlemesi Yapilan Kisinin Adi Soyadh | e
Tarih =
KRITERLER Cok Yetersiz Yetersiz Mormal Yeterl Cok Yeterli
e
11. KARAR YERME: Acil durumlarda bzl karar werme, disunsel cabukluk L 3 @ T @ -
12, KURUMUM GELTSIMI ICIM GMERIDE BULUMMA: Sorunlar
tespit edip, cozlm getirme ) @ @ CJ @)
13, KAYMAE KULLAMIMI: Arac +e gereclerin dodru kullanilmas: ‘» ) ) » )
14, SOZEL HABERLESME: Ikna edici olma, sozli iFade didzginligi e ' 'S - -
15, SORUMLULUE: Teknik islerin verimli wapilmasin sadlama =
sorurnluludu, kontrol sorumlulugu, arac gerec sorumlulugu ®) @ @) @ @ e
GOREY POZISYOMUMNDAETD GEMEL BASART DEGERLEMDIRILEMIN GELISMEST GEREKEMN DEGERLEMDIRILEMIN GELISMEST ICin OMNERILER
DEGERLEMDIRMEST WOMLERT
[ LF% Geri ] l T Hesapla l P sl

Sekil 10. Fabrika ortaminda galisan formu
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Formlarda Adi Soyadi ve Degerlemesi Yapilan kiginin Adi Soyadi kisimlarinda
degerlemeyi yapacak olan kisinin bu bolumleri segebilmesi igin tanimlar kismindan
ad soyad bolum ve gorev kisminin tanimlanmasi gerekmektedir. Kullanici tanimlari

bdlimu Sekil 11°de gdsterilmistir.

_
|F‘ersu:une| Bdlamler |Gu:urev|er

ADI GOREYI BOLUMU YOMNETICI
Fabrika bdlidiirii hAiidliir
st dekadyesomd Meakaye (]
wd
AdMeOEMK samAmasm  samAm (]
N e =

(<] ]

L
L
e
wd
T
wd
T
udl
e
udl
e
wd
e
wd
e
L
e
L
e
T
wd
T
wd
e
udl
e
udl

Sekil 11. Kullanici tanimlari
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Uygulanan performans degerlemesi sonucunda, fabrika, blro ve ydnetici bazinda

farkliliklar géstermistir. Ustlerce yapilan degerleme sonucunda;

Calisanlarin %12 sini olugturan ydneticilerin puanlarinin ortalamasi alinmig ve 88,67
olarak belirlenmistir. Bu degerin calismada ongorulen aralida denk gelmis so6zlu

anlatimi ¢ok yeterli dizeyde ¢ikmistir.

Calisanlarin %9’unu olusturan blro ¢alisanlarinin puanlarinin ortalamasi alinmig ve
78 olarak belirlenmistir. Bu degerin ¢alismada ongorulen araliga denk gelmis sozlu

anlatimi ise yeterli dizeyde ¢ikmistir.

Calisanlarin %79’ini olusturan fabrika ¢alisanlarinin puanlarinin ortalamasi alinmis ve
57 olarak belirlenmigtir. Bu degerin ¢alismada ongorulen araliga denk gelmis duzeyi

ise normal dizeyde ¢ikmistir.

m Blurocahisanlan
W Fabrikacahsanlan

Yoneaeticiler

Sekil 12. Calisanlarin dagilimi

Yodneticiler Blro calisanlari | Fabrika Calisanlari
Calisan sayisi 3 4 30
Ortalama
Performans % 88,67 % 78 % 57
(%100)
Duzeyi Cok yeterli Yeterli Normal

Cizelge 11. Caligsanlar performans gostergeleri
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Fabrika c¢alisanlarinin uygulanan performans degerleme formu sonucunda elde

edilen puanlarin incelenmesi sonucunda;

Performans Cok yetersiz Yetersiz | Normal Yeterli | Cok yeterli
Duzeyleri
(% 100) - % 4 % 46 % 50 -

Cizelge 12. Fabrika galisanlari performans duzeyleri

Degerleme sonucunda, ¢ok yetersiz ve ¢ok yeterli dizeylerinde fabrika c¢alisani
gorulmemigtir. Cok yetersiz ¢alisan olmamasinin igletmeye zarari olmayacak fakat
cok yeterli duzeyde igsgdren bulunmamasinin igletmeyi olumsuz yonde etkileyecektir.
Yapilan uygulama ve geribildirimde yetersiz, normal ve yeterli duzeyde bulunan
isgorenlerin ¢ok vyeterli duzeye gelebilmeleri icin gorismeler yapildi. Belirlenen
performans dizeyinin igletmenin su anda bulunan performansina da 1sik tutmaktadir.
isgéren performansinin isletmeyi ©onemli &lciide etkiledigi ve bu vyiizden de
performans degerlemenin énemi vurgulanmaktadir. isletmenin énemli bir kismini
kapsayan fabrika galiganlari ile yapilan geribildirim siresinde isgorenlerinde egitim
dizeyleri g6z 6nunde bulundurularak, anlasilir ve rahat bir ortamda yapilmasina

O0zen gosterildi.

m yetersiz
50% m normal

yeterli

Sekil 13. Fabrika galigsanlarn diizeyleri dilimi

Bu degerlemenin sonucunda bireysel bazda bakildiginda fabrika calisanlarinin
geligtiriimesi gereken yonlerini geri bildirim ile gergeklestirilmistir. Bir sonraki
degerlemenin sonucunda aradaki farklara bakilarak tekrar dnlemler alinarak firmanin

ve Kigilerin daha verimli hale gelmesi saglanacaktir.
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6. SONUG

PD’yi kurmakta temel amag¢ insan kaynagindan daha etkin ve verimli olarak
yaralanmak igin, galisanlarin igteki basarilarinin ve verimliliklerinin degerlendiriimesi
konusunda bir sistemin olusturulmasi, ¢aligsan is tatmini ile birlikte kuruma baglihgini
artirmay1 ve kendini gelistirmeyi saglayacak bir yapiy1 kurmaktir. PD her yil belirli
araliklarla, isletmenin tlrine goére uygun yontemle, dogru gdézlem yapabilecek
degerleyicilerle yapiimalidir. Bu degerleme sirasinda klasik, kagit ortaminda
yapilacak degerlemeler yerine elektronik ortamda yapilan degerlemelerin gerek
degerleyiciler, gerekse isletmeler agisindan pek ¢ok yarari gorulmektedir. Bu amagla
isletmelerin kullanabilecekleri amaclardan biride isletmelerin ihtiyaglarina uygun
olarak olusturulacak KDS olmaktadir. Sonu¢ olarak bu c¢alisma dahilinde,
performans degerlemesi icin temel bir KDS modeli gelistiriimistir. Sistem mevcut
isgorenlerin  performanslarinin  kaydedilmesi ve izlenmesi iglevlerini yerine

getirmektedir.

Geligtirilen ve uygulanan performans degerleme formu sonucunda isletmede 3
yonetici, 4 buro calisani ve 30 fabrika calisaninin ortalama puanlari hesaplanip,
yoneticilerin ¢ok yeterli, buro ¢alisanlarinin yeterli ve fabrika ¢alisanlarinin normal

duzeyde oldugu belirlenmistir.

Bireysel anlamda degerlemenin sonucunda; fabrika calisanlarinin % 4’U yetersiz,
%46’s1 normal, %50’si yeterli, baro galisanlarinin %67’si yeterli, %33’'U ¢ok yeterli ve
yoneticilerin %100’0 c¢ok yeterli duzeyinde c¢ikmistir. Bu performans duzeylerinin
belirlenmesinden sonra c¢alisanlara bilgi verilmesi ve gelecek ile ilgili plan yapiimasi
gerektiginden toplanti duzenlenerek geri bildirim yapilmigtir. Geri bildirimin ve PD
sonuglarinin ne kadar yararl oldugu bir sonraki yapilacak olan PD’nin sonuglariyla

kargilastirilarak belirlenecektir.

Uygulanan ve gelistirlen KDS’nin  iggorenler ve c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesinden sonra isgoren alimi, ise son verme, terfi ve Ucret sistemi gibi
konularda gelistirilebilir. Teknolojik altyapi gerektiren bu sistemlerin maliyetleri

azaldikca isletmeler tarafindan daha ¢ok kullanilmaya baglayacagi dusunulmektedir.

52



KAYNAKLAR LISTESI

[1] ALDEMIR, C., ATAOL, A., BUDAK, G., insan Kaynaklari Yénetimi, Baris
Yayinlari, 4. Baski, izmir, 2001, s:63

[2] SABUNCUOGLU, Z., | insan Kaynaklari Yénetimi, Ezgi Yayini, Bursa, 2000, s:60-
160

[3] YUKSEL O, AYKAC B, “Frederick Taylor’un Gérglerinin Degerlendiriimesinde
Yeni bir Yaklasim”, Amme idaresi Dergisi, Aralik 1994, s: 83-96

[4] AKGEMCI, T., Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi agisindan Performans
Degerleme Ydntemlerinin incelenmesi, GUVEN SIGORTA T.A.S. icin Karsilastirmali
Bir Model, Konya 2006

[5] UYARGIL, C., isletmelerde Performans Yénetim Sistemi.: i.U isletme Fakiiltesi
isletme Iktisadi Enstitiisti Yayinlari, istanbul, 1994; s:76-79

[6] BEACH, D. S., Personnel, The Management of People at Work, 4th Edition,
Macmillan Publishing Co., Inc, London, 1980, s: 289

[71 CARTER, C. C., Human Resources Management and the Total Quality
Imperative, AMACOM, USA, 1994, s: 132

[8] BINGOL, S., Tirkiye'de is Degerleme Calismalarinin incelenmesi, Milli
Produktivite Merkezi Yayinlari: 516, Ankara, 1993, s: 21

[9] YOZGAT O, Verimlilik ve Olcme ve Degerlemenin Stratejik Yénetim Siirecine
Katkilar, M. U. S.B.E. Yayinlanmamis Doktora Tezi, istanbul, 1997, s: 341

[10]JAKMUT,O.,Proje Planlama ve Kontrol Yéntemleri, Atatiirk Universitesi Yayinlari;
s: 364

[11] PALMER, M.J, Performans Degerlemesi, Rota Yayini, istanbul, 2000, s: 9

[12] KAYNAK, T., insan Kaynaklari Yénetimi, I.U. isletme Fakiiltesi Yayin No:276,

Donence Basim ve Yayin Hizmetleri, istanbul, 1998, s: 208

53



[13] ERDOGAN, I., isletmelerde Calisan Secimi ve Basari Degerleme Teknikleri,
Kire Yayini, istanbul, 1991

[14] CANITEZ, A. B. ve SOLMUS, T., Performans Degerlemesi, Tlrk Psikoloji
Bllteni, Sayi: 16-17, Mart-Haziran, 2000, s: 108-109

[15] FINDIKCI, i., insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yayini, Bursa, 2001
[16] BARUTCUGIL, i., Performans Yénetimi, Kariyer Yayini, istanbul, 2002

[17] OZDEMIR, E., Hedeflere Gére PD Ydéntemi, ISGUC.ORG, Endistri iliskileri ve
insan Kaynaklari Dergisi (e-dergi), Cilt: 4, Sayi: 21, 2002

[18] SCHEMEL, R., Yonetim EQitimi Arastirmalari, Kurumdan Uygulamaya, Cev:
Nedret Oztan ve Ugur Coruh, Tirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, Ankara, 1997, s:
132

[19] MATHIS, R. L. and JACKSON, J. H., Human Resource Management, Eighth
Edition, West Publishing Company, U.S.A., 1997, s: 350

[20] ARLAN, A., 360 Derece Degerleme Bireysel Performanstan Kurumsal
Performansa Gegiste Etkili Bir Arag, Kalder Forum, Yil: 2, Say!: 6, s: 15

[21] ORUCU, E. ve KOSEOGLU, M.A.isletmelerde isgéren Performansinin
Degerleme, Ankara: Gazi Kitapevi, 2003; s:53

[22] DECENZO, D. A. and ROBBINS, S. T., Human Resource Management, Sixth
Edition, John Wiley & Sons, Inc. U.S.A, 1999, s: 298

[23] KURUUZUM A., Karar Destek Sistemlerinde Cok Amagli Yéntemler, Akdeniz

Universitesi Basimevi, Antalya, 1998, s:12

[24] SIMON, H.A., The New Science of Management Decision, Harper and Brothers,
New York, 1960, s: 40-43

[25] POWER, D. J., “Supporting Business Decision-Making”, 24 Eylal 2000, s:12- 14

54



EKLER LISTESI

Sayfa
EK 1. Giilhan Yedek Parga imalat San. Ve Ticaret Ltd. Organizasyon Semasi ..56
EK 2. is @nalizi SOTU fOIrMU.......coeeueeeeieeceresese e ssessessessessessessessessessesssssesssssssssens 57
EK 3. Satin alma sorumlusu i$ tanimi.............cooiiiiiiicccc s 60
EK 4. Uretim ve kalite sistemleri miidiirii is tanimi .........ccceeeeeeeeeeececeeeceeenne 64
EK 5. Hamurcu i$ tanimi ... s s 69
EK 6. Misterilerce degerleme formu ... 72
EK 7. Musterilerce degerleme SONUGIAr .........ccoooiiiiieemecccciis e e 73
EK 8. Biiro ortaminda ¢alisanlari PD formu ... eeeeeeeees 75
EK 9. Fabrika ortaminda galisanlar PD formu.........cc.uuuuiiiiiiiiiiieccccceeee e 76
EK 10. Yoneticiler PD fOrmu........ccccciiiiiiiiniinnrss s ssssssssssnes 77

55



EK 1. GULHAN Yedek Parga imalat San. ve Ticaret Ltd. Organizasyon Semasi

56

Pres Oretim
Sorumlusu

Kumlama

lNlaglama

Son Kentrol

Pressi

fekanlk &téilye
Sorumlusu

CHC Sorumlusu

| Teknik Ressam

Tomaa

Uretim ve Kalite

Sistemleri
Miidiirii

Girls Kalite
Kontrel ve Lak.
Sorumlusu

Banbury Oretim
Serumlusu

Hamurcu

Genel
Muadur

Fabrika Miidiirii

Sakrater .

Oretim Planlama
Sorumlusu

Kalite Déikilman
Sorumlusu

Mali 'I;Ier ve Satl_;s ve
Satin alma Pazarlama
Miidiirii Miidiirii
Satin &lma D Ticarst
Sorumlusu Sorumlusu
fuhassbe fdamul Depo
Sorumlusu Sorumlusu
Softir



EK 2. is analizi soru formu

SORU 1. Kisinin adi soyadi/unvani?

SORU 2. Yapilan igin adi, Bagh oldugu bolim:

SORU 3. Isin amacini kisaca yaziniz:

SORU 4. isi kimden aliyor, yaptiktan sonra kime aktariyorsunuz?

SORU 5. isin nerede yapildigi, siresi:

SORU 6. Sorumlu olunan kadro, Gozetiminizde bulunan kadrolar:

SORU 7. Haftalik, aylik gibi ddonemsel gorevleriniz varsa nelerdir, agiklayiniz.
SORU 8. g sirasinda duraklamalar oluyor mu? Evet, hayir

SORU 9. is slirekli calistirmay! gerektiriyor mu? Evet, hayir

SORU 10. Kullanilan makine ve araglari agiklayiniz?

SORU 11. Igin yapilmasinda hassasiyet gerektiren islemler nelerdir ve bunlarin siklig
nedir?

SORU 12. isinizle ilgili olabilecek hatalar nelerdir? Bu hatalar ne tiir sorun ya da
zararlara yol acgabilir?

SORU 13. Gorevin yapilabilmesini gerektiren egitim intiyaci nedir? Universite, Lise-
Meslek Lisesi, Ortaokul, llkokul, Ogrenime gerek yok

SORU 14. Yeni bir ¢alisanin bu igin sorumluluklarini yerine getirebilmesi igin gegmis
deneyimlerinin ne olmasi gerekir ne kadar deneyimli olmasi gerekir?

SORU 15. iglerinizle ilgili kullandiginiz yetkileriniz nelerdir? is verme, Temsil
yonlendirme, Cezalandirma, Kontrol etme, Duzeltme, Is degistirme, Odullendirme, Sicil
verme, Egitim verme v.b.

SORU 16. Yapmakta oldugunuz isle ilgili olmasi gereken deneyim suresi sizce nedir?

SORU 17. Yapmakta oldugunuz isten sonra goreceginiz ilave egitimle hangi Ust
gorevlere gegebilirsiniz?

SORU 18. isinizin en zor ve yorucu yoni nedir?

SORU 19. iginizde sahip oldugunuz para, makine, donanim, malzeme, givenlik,
raporlar vb. sorumluluklariniz nelerdir?

SORU 20. isin yapilmasi icin gerekli yetenekler nelerdir?
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SORU 21. Fiziksel 6zelliklerin hangisine, ne kadar ihtiya¢ duyulmaktadir?

1 2 3 4 5

isitme

Konusma

Koklama

Dokunma

Tatma

El-G6z Uyumu

Dayanikhlik

Saglik

Girigkenlik

Yaraticilik

Karar Verme

Kalite

Dikkat

Okuma

SORU 22. Normal is temposunda gereken fiziksel ¢aba;

Oturarak

Ayakta

Yurayerek

Agir kas gruplarini

kullanarak

Hareket ederek

SORU 23. isin yapilmasi sirasinda ve isin bitimini izleyen saatlerde ortaya ¢ikan
yorgunluklar nelerdir? (Bedensel, Goz yorgunlugu, Sinirsel YUkleme v.b)

SORU 24. is glvenligi kurallarina uyulmasina ragmen, isinizin yapisindan
kaynaklanabilecek muhtemel kazalar, hastaliklar ve tehlikeler nelerdir? (Ezikler,
Kiriklar, Cizikler, Siyrik ve basit yaniklar, agir yaniklar, derince kesikler, dusme)

SORU 25. is nasll bir caligma ortaminda gergeklesiyor?

58




1 2 HE 4 5

Sicak

Rutubetli(nemli)

Kuru hava

Tozlu kirli

Garulta

Isik

Zehirleyici cisimler

|
|
|
|
|
Koku | |
|
|
|
|

Hava sirkilasyonu

SORU 26. isin geregi olarak iletisimde bulundugunuz kisiler kimlerdir?

KURUM iCli: a)Yalniz kendi yéneticinizle, b)Kendi bolimanuzdeki calisan ile, c)Diger
bdlimlerdeki ¢alisan ile, d)Diger bolimlerdeki yoneticiler ile, e)Ust dizey yoneticiler ile

KURUM DISI: a)Kurum digi ¢alisanle, b)Kurum disi Ust duzey yoneticilerle,
c)Musgteriler ile

SORU 27. Yoklugunuzda yerinize vekalet eden kiginin unvan/unvanlari nelerdir?
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EK 3. Satin alma sorumlusu is tanimi

BOLUM Satin Alma

iS UNVANI Satin Alma Sorumlusu

BAGLI OLDUGU KADRO Mali isler ve Satin Aima Miduiri

ISIN OZETI: Tiim celik ve kauguk hammaddenin talepler dogrultusunda piyasa
arastirmasinin yapilmasi, teklifler alinmasi, degerlendirilmesi, satin almasinin
yapilmasi. Mevcut tedarikgilerle iligki saglanmasi

GOREVLER:
e TUm malzemelerin talepler dogrultusunda piyasa arastirmasini yapmak,
teklifler almak, degerlemek, bunlarla ilgili Fabrika Mudurini bilgilendirmek
ve onayini almak

e Yilda 2 kez Tedarikgi Degerleme Formunu doldurmak

e Gelen faturalarin dogrulugunu, siparis ve girdi Grtn bilgileri ile
karsilastirarak, kontrol etmek, onay vererek muhasebeyi bilgilendirmek

e Tedarikci firmadan alinan teklifleri dogru degerlemek, yapilacak hatalari
onlemek, musteri memnuniyetini saglamak

e Sdurekli gelisme konusunda Onerilerde bulunmak, veri tretmek, uygulamaya
almak ve sonug hakkinda bilgi vermek

e isyerinde meydana gelen is ve cevre kazalarini, olabilecek riskleri bildirmek

 Ustlerinin kendisine verecegi her tirlii operasyonel gorevleri yerine
getirmek.

e Toplantilarina katiimak, gindem belirlenmesine katkida bulunmak;
bolumauyle ilgili alinan kararlari uygulamak ve uygulamalar konusunda bilgi
vermek

e Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde toplantiya katiimak ve bolumu ile ilgili
konularda gorus bildirmek.

Kullanilan Ara¢ Geregler Bulro araglari, bilgisayar, telefon, fax, fotokopi
makinesi

Kullanilan Malzemeler Kirtasiye malzemeleri

Gozetim Gozetim altinda galisan yok
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SORUMLULUK GEREKLERI

Malzeme — Makine
Sorumlulugu

e Satin alma faaliyetleriyle ve Tedarikgi
Firma ile ilgili dokimanlari muhafaza etmek
e isverenince saglanan is glvenligi koruyucu
malzemelerini duzgun, zarar vermeden ve
yerinde kullanmak

Mali Sorumluluk

Tekliflerin yanhs degerlendiriimesi sonucu
olabilecek mali kayiplarin kargilanmasi gereklidir.

Hizmetin Surekliligi
Sorumlulugu

Yapilan igin surekliligini saglamak

is Guvenligi
Sorumlulugu

Stresten uzak durmak, saglikli kalmak

IS GEREKLERI

| 1. BECERI GEREKLERI

Egitim

En az 4 yillik Gniversite mezunu olmak

Deneyim

Benzer pozisyonda en az 2 yil deneyimli olmak

Gerekli Sertifika ve Belge

| 1l. BILGI GEREKLERI

Satin alma konusunda bilgi sahibi olmak

Muhasebe paket programlarindan birini bilmek

Dikkatli ve disiplinli calismak

MS Office programlarina hakim

Bilgisayar egitimi almig olmak

ll. YETENEK GEREKLERI

Fiziksel yetenekler

Fiziksel gabukluk

Duyarli gorme

Duyarli igitme

Ses ayrimi yapabilme

Uyarilara ¢abuk reaksiyon

El - kol ve ayak — bacak kullanma

Yapilan is g6z — el — ayak koordinasyonu

El becerisi

Normal Ofis kosullarinin gerektirdigi hareketlilik

Kisisel yetenekler
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Yazili talimati anlama

Zamani iyi kullanabilme

iletisim yetenegi

So6zlG ve yazil ifade dizguanlugu

Cevresi ile uyum

Sinirsel denge

Cevresini etkileyebilme

Olumlu tartisma

Basit plan ve programlar yapabilme

Yalniz basina galisabilme

Dusunsel — fiziksel hareket koordinasyonu

Sozunu dinletme

Surekli dikkat gosterme

Karmasik iglemler yapabilme

Zor ve gug¢ kosullarda galisabilme

Konsantre

Yeni makine, arag ve gereclere adapte olabilme

Uzunca bir sure hizli tempo ve ustun dikkatle
calisabilme

Hacim tahmin edebilme

Sinirsel ayirimi yapabilme

Duyarlilik

Gordugu modellerden yararlanarak yeni modeller
tasarlayabilme

Amirlerini ve arkadaslarini ikna edebilme

isbirligi ve insancil iligkiler kurabilme

Arasgtirici, gelistirici ve yaratici bir nitelige sahip
olma

Yaratici olma

Girisken olma
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Zihinsel yetenekler

El-g6z koordinasyonu

Sayisal bilgileri anlama

Hafiza

Kavrama

Dusunsel cabukluk

Yeni ydntemleri anlama

Guc¢ cevre kosullarinda duslnsel gaba harcama

SozIlu talimati hatirlama

Cisimlerin ayrintilarini hatirlayabilme

Renk ayrimi yapabilme

IV. CABA GEREKLERI

Diigiinsel Caba

Basit isler yapmak

Analitik dislinme

insiyatif gerektiren kararlar vermek

Yaplilan ig basit talimatlari okuyarak karar vermek

Bedensel Caba

Oturarak

Ayakta

Yirlyerek

Agir kas gruplarini kullanarak

Hareket ederek

CALISMA KOSULLARI

Sicak

Rutubetli(nemli)

Kuru hava

Tozlu Kirli

Koku

Guralta

Isik

Zehirleyici cisimler

Hava sirkllasyonu

is Cevresi s biiro ortaminda yapilmaktadir

is Riski -
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EK 4. Uretim ve kalite sistemleri miidiirii is tanimi

BOLUM

Uretim

iS UNVANI

Uretim ve Kalite Sistemleri Midirii

BAGLI OLDUGU KADRO

Fabrika Muduru

ISIN OZETI: Tim retim ve kalite sistemleri uygulamalarinin planlanmasi ve kontrol edilmesi,
mevcut musterilerle iliski saglanmasi, kendine bagl ¢alisanlarin yénetilmesi

GOREVLER:

e Uretim Planlama Sorumlusu ile (iretimin faaliyetinin genel yonetimini gerceklestirmek

e Yapilmakta olan ¢alismalari denetlemek, koordine ve kontrol etmek

o Kalite sistem galismalarina destek vermek

e Birimler arasi koordinasyonun devamhligini saglamak

e s sirasinda olan gereksiz duraklamalari énlemek

e Uretimde calisan tiim ¢alisanin verimli calismasini saglamak

e Uretimde calisan elemanlarin devamliligini saglamak

e Yapilan toplantilar sonucunda alinan kararlari ve verilen gérevleri zamaninda uygulamak/
uygulattirmak, kontrol etmek ve sonuglarini Fabrika Maduri’ne bildirmek

e Yanhs kararlarin alinmamasi igin gereken dikkati gbstermek, incelemeleri ve gdzlemleri

yapmak

e s yerinde meydana gelen is ve gevre kazalarini ve olabilecek riskleri Fabrika Miidiiri'ne

bildirmek.

Kullanilan Arag Geregler

Bilgisayar

Kullanilan Malzemeler

Uretim Planlama Sorumlusu, Pres Uretim Sorumlusu,

Gozetim Mekanik Atdlye Sorumlusu, Girig Kalite Kontrol ve Lab.
Sorumlusu
is verme, temsil, yonlendirme, cezalandirma, kontrol
Yetki etme, duzeltme, is degistirme, 6dullendirme, sicil verme

ve egitim verme
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SORUMLULUK GEREKLERI

Malzeme — Makine Sorumlulugu

e Uretimde kullanilan tiim makine, donanim,
malzemenin guvenligi sorumlulugu

Kontrol Sorumlulugu

o Teknik hizmetleri kontrol sorumlulugu

e Astlarinin sorumlulugunu tam olarak verme
sorumlulugu

e Baskalarinin igini gelistirme sorumlulugu

e Calisan arasi uyumu sorumlulugu

Hizmetin Sirekliligi Sorumlulugu

Yapilan isin strekliligini saglamak

is Guivenligi Sorumlulugu

Stresten uzak durmak, saglikli kalmak

iS GEREKLERI

I. BECERI GEREKLERI

Egitim

En az 4 yillik Universite mezunu olmak

Deneyim

Benzer pozisyonda en az 10 yil deneyimli olmak

Gerekli Sertifika ve Belge

Il. BILGI GEREKLERI

Uretim konusunda bilgi sahibi olmak

MS Office programlarina hakim

Bilgisayar egitimi almis olmak

lll. YETENEK GEREKLERI

Fiziksel yetenekler

Dinamik olma

Acil durumlarda hizli hareket edebilme

Duyarli gérme

Duyarli isitme
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Kisisel yetenekler

Isletmenin Gretim politikasini uygulama

Durust ve guvenilir olma

isine baglilik ve isbirligi

Sorunlar tespit edip, ¢6zim getirme

Ekip ¢calismasini duzenleyip yurutebilme

Sinirlerine hakim olma

Diger bolumlerle koordinasyon saglama

Astlarini kontrol etme

Yapilacak isleri dncelik sirasina koyabilme

Yogun is ortaminda performans dizeyi

Kendine guven duyma

Yonetimi destekleme ve yardimci olma

Planl, programli ve hedefli galisma

Kendini geligtirme

Zamani iyi kullanabilme

iletisim yetenegi

So6zlU ve yazil ifade dlizgunlugu

Cevresini etkileyebilme

Olumlu tartisma

Yalniz basina ¢aligsabilme

Sozunu dinletme

Karmasik iglemler yapabilme

Zor ve gug¢ kosullarda galisabilme

Yeni makine, arag ve gereglere adapte olabilme
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Amirlerini ve arkadaslarini ikna edebilme

insancil iligkiler kurabilme

Arastirici, gelistirici ve yaratici bir nitelige sahip
olma

Girisken olma

Zihinsel yetenekler

El-g6z koordinasyonu

Dikkat

Yazili talimati anlama

Sayisal bilgileri anlama

Hafiza

Kavrama

Dusunsel cabukluk

Yeni yontemleri anlama

SozIU talimati hatirlama

IV. CABA GEREKLERI

Dusunsel Caba

Basit isler yapmak

Analitik disinme

insiyatif gerektiren kararlar vermek

Bedensel Caba

Oturarak

Ayakta

Yuruyerek

Agir kas gruplarini kullanarak

Hareket ederek
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CALISMA KOSULLARI

Sicak

Rutubetli(nemli)

Kuru hava

Tozlu kirli

Koku

Garalta

Isik

Zehirleyici cisimler

Hava sirkulasyonu

Is Cevresi

is fabrika ortaminda yapilmaktadir

is Riski

Dusme, Akciger Hastaliklar
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EK 5. Hamurcu is tanimi

BOLUM Uretim
iS UNVANI Hamurcu
BAGLI OLDUGU KADRO Kalite Kontrol ve Lab. Sorumlusu

ISIN OZETI: Kauguk ve dolgu maddelerinin tartilip hazirlanmasi

GOREVLER:

Receteye gore kauguk ve dolgu maddelerini tartip hazirlamak

Kalite kontrol ve laboratuar sorumlusunun gozetiminde hamur
hazirlayip yapmak

Hamur makinesinin ve ekstrizyon makinesinin temizligini yapmak
Kauguk ve kauguk dolgu maddelerinin depolanmasi

Yapilan hamurlari kullanima temiz ve kolayca sunacak sekilde
depolamak

Preshanenin istedine gére hamurlari tazelemek, gerekirse ekstlrizyon
cekmek

is yerinde meydana gelen is ve gevre kazalarini, olabilecek riskleri
Fabrika Mudurd’ne bildirmek

Kullanilan Ara¢ Geregler Vols, banbury

Kullanilan Malzemeler Kauguk kimyasallari
Gozetim Gozetim altinda galisan yok
Yetki -

SORUMLULUK GEREKLERI

e Hamurhanede kullanilan tim makine, donanim ve malzemenin guvenligi
sorumlulugu

iS GEREKLERI

| 1. BECERI GEREKLERI

Egitim

En az ilkdgretim mezunu olmak

Deneyim

Benzer pozisyonda en az 1 yil deneyimli olmak

Gerekli Sertifika ve Belge
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| 1l. BILGIi GEREKLERI

| Hamurhane béliimii hakkinda bilgi sahibi olmak

ll. YETENEK GEREKLERI

Fiziksel yetenekler

Dinamik, is bitirici, Uretici olma

Acil durumlarda hizli hareket edebilme

Duyarli gérme

Duyarli igitme

El - kol ve ayak — bacak kullanma

El becerisi

Kisisel yetenekler

Durust ve guvenilir olma

Isine baglilik ve isbirligi

Sorunlari tespit edip, ¢ozum getirme

Kendine guven duyma

Sinirlerine hakim olma

Verilen hedefleri gergeklestirme

Diger bolumlerle koordinasyon saglama

Yogun is ortaminda performans duzeyi

Bilgilerini kullanma yetenegi

x| X| X| X

Zamani iyi kullanabilme

Yalniz basina ¢alisabilme

Sozunu dinletme

Karmasik iglemler yapabilme

Zor ve gug kosullarda ¢aligsabilme

Yeni makine, arag ve gereglere adapte olabilme

Hacim tahmin edebilme

isbirligi ve insancil iligkiler kurabilme
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Zihinsel yetenekler

El-g6z koordinasyonu X
Dikkat

Uzunca bir sure hizli tempo ve ustun dikkatle X

calisabilme

Yazili talimati anlama X

Yeni yontemleri anlama X

So6zIu talimati hatirlama X
Cisimlerin ayrintilarini hatirlayabilme X

IV. CABA GEREKLERI

Diislinsel Caba

Basit isler yapmak X
Analitik distinmek X
insiyatif gerektiren kararlar vermek X

Bedensel Caba

Oturarak X

Ayakta X

Yuruyerek X

Agir kas gruplarini kullanarak X

Hareket ederek X

CALISMA KOSULLARI

X|

Sicak

Rutubetli(nemli) X

Kuru hava X

Tozlu Kirli X

Koku X

Garalta X

Isik X

Zehirleyici cisimler X

Hava sirkllasyonu X

Is Cevresi s fabrika ortaminda yapilmaktadir

Is Riski El kesigi, makinalarin guvenli kullanilmamasi
sonucu vucut tahribatlari
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EK 6. Musterilerce degerleme formu

Firma Unvani:

Anketi Dolduran / Unvani:
Degerleme Tarihi:

Firma Adresi :
Telefon/Fax

E-Posta
Performans Puani
Kriterler Hi¢ Memnun Dahaiyi | Memnu Cok
memnun | degilim olabilir num memnunum
degilim

1. Aradiginiz Calisanimizi
Kolay Bulabiliyor
musunuz?10

2. imalat niteligi agisindan
calisanimizin yeterliligi?30

3. Caliganimizin size
gOsterdiqi ilgi ve
iletisimi?10

4. isteklerinizi calisanimiz
dogru algilayabiliyor mu?10

5. Sipariglerinizi zamaninda
teslim ediliyor mu? 30

6. Sikayetlerinizle ilgili olarak
¢alisanimiz geri donup bilgi
veriyor mu?10

Toplam puan:

Oneri ve isteklerinizi belirtiniz:
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EK 7. Musterilerce degerleme sonuglari

1. Aradidimz Personelimizi Kofay
Bulablliyor musunyz?

2. Imalat  nitelldi  agsmdan
personelimizin yeteriilidiy

3. Personelimizin size gBsterdidi ¢

_ligt ve iletigim? f*j”

4. Isteklerinizi  personsiimiz i

dodry algiayabilivor mu? Qu‘c/

5. Siparisieriniz  zamaninds ]

testir ediliyor mu? Qq@f

6. Sikdyetlerinizie flgili olarak
personelimiz gerl déndp bligi éZJ J
Veriyor my?

Toplam prag: )

Oneri ve isteklerinizi belirtiniz:

YAPILAN AMKET BILGE AMACLIDIR, BASKA BIR YORUMLILUGH YORTUR.

ANKET SORULARIMIZI CEVAPLAYARAK TARAFIMIZA IVEDI OLARAK FAKSLANMASINI RiCA
LDERIZ

Biinase. DEmizo@aru

Fax | O 212 3sy 2 6%
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GUYEN MAKINA LTD.ST).  Fax +40-212-3852240 My 208 37 pone

1 Arad@mz Persanelimiz) Ko?ay
Bulabiliyor musunyz?

2. Imatat  nikelipi aq;smdan
personalimizin yetertilig?

3. Personetimizin size glsterdldi
gl ve Hatigim?

4.  Isteklerinizi perscnehmxz

¢ daéru aigﬂayabi!iyor mu? .

5. Siparislednlz  zamanmda

testirn ediliyor mu?

6. 3:5&&yeﬂanmz!a Hgili  olarak
personeitmrz gerl dbndip bitgt
vedyor mu? ' ; |

Toplam puax: )

Oneri v istelderinizi belirtiniz:

Y&?{LAN ANKET BILG] AMACLIDIR, BASKA BIR YOKOMLGLOBO YOKTUR.
ANK}:'E SORULARM CEVAPLAYARAK TARAFTM 1ZA IVED) GLARAK FARSLANMASINIRICA

EDERLZ
€, S
. o SRR PERGA AL S
] xR SR Saduy Sitenr 37 R "wir\’v'?”"'
ENDUsTRI I . L70.§7 .. f e
Tl Sokofl ! 118 fafim ANk ARy
B8 3T2VI50 TR g 3852240

Qa!im V. 4 023 50 Anede. DEmizodad

Fax. . cﬁ A2 Asl 3 6%
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EK 8. Buiro ortaminda g¢alisanlari PD formu

Ad Soyad: Degerlemesi Yapilan Kiginin Adi Soyadi:

Boliimii:

Bagl oldugu kadro:

isin kisa tanim:

Performans Puani

Kriterler Cok Yetersiz | Normal | Yeterli Cok
yetersiz yeterli
1. 1S BILGISI: Yaptigi is igin gerekli teorik ve pratik
bilgilerin yeterliligi (30) -6 12 L8 24 130
2. ZAMAN KULLANIMI: Isi zamaninda yapma ve
zamani iyi kullanma(20) 4 -8 iz e 020
3. SINIRLERINE HAKIM OLMA: Stresli ve yodun — 4 6 8 10
tempoda sabirli olabilme yetenegi (10)
4. BGRENME VE GELISTIRME: Arastirici, gelistirici ve
yaratici bir nitelie sahip olma, Yeni programlara 4 (8 (12 (16 (D20
adapte olma, girisken olma, Kendini gelistirme(20)
5. ISINE BAGLILIK: Sir saklama, Diiriist ve giivenilir 4 8 12 16 120
olma(20)
6. KOORDINASYON: Diger bélimlerle koordinasyon 2 4 6 8 710
saglama yetenegi, cevresi ile uyum(10)
7. ZIHINSEL YETENEK: Dikkat, El-gdz koordinasyonu,
kavrama, sayisal bilgileri anlama, s6zlu talimati (2 4 e (8 (10
hatirlama(10)
8. KISISEL YETENEK: Kendine gliven duyma, Kendi
hatalarini gabuk fark etme(20) 4 8 £n2 16 120
9. MALIYETLERI ONEMSEME: Zaman ve maliyet
duyarhhgi ile galisma(30) -6 12 £18 24 130
10. PLANLAMA, ORGANIZASYON: Basit plan ve
program yapabilme, Yapilacak isleri 6ncelik (6 (12 (18 (24 (30
sirasina koyabilme(30)
11. HEDEF: Verilen hedefi gerceklestirme(20) (4 (8 (12 ()16 (D20
12. KARAR VERME: Acil durumlarda hizl karar verme,
disunsel gabukluk(10) L2 L4 -6 -8 10
13.KURUMUN GELISIMI ICIN ONERIDE BULUNMA:
Sorunlari tespit edip, ¢6ziim getirme(10) L2 4 -6 -8 10
14. KAYNAK KULLANIMI: Arag ve gereglerin dogru 2 4 6 8 10
kullaniimasi(10)
15. SOZEL I-%I?ERLESME: lkna edici olma, s6zli ifade 2 4 6 8 10
dizginligu(10)
16. YAZILI HABERLESME: Yazili ifade dizglnlugi(10) 2 4 6 (8 10
17. SORUMLULUK: Resmi islemleri
zamaninda yerine getirme sorumlulugu, Ustlerine karsi 6 12 18 )24 30

rapor verme sorumlulugu(30)

Toplam puan: X/300
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EK 9. Fabrika ortaminda ¢alisanlar PD formu

Ad Soyad: Degerlemesi Yapilan Kiginin Adi Soyadi:

Boliimii:

Bagl oldugu kadro:

isin kisa tanim:

Performans Puani

Kriterler Cok Yetersiz | Normal | Yeterli Cok
- . yetersiz yeterli
1.. !S BILGIS_I V!E BEQERISI:.\.(Ve_aptlgl is |g:|_n_gerekll 12 24 136 48 960
teorik ve pratik bilgilerin ygterllllgl, el becerisi (60)
2. ZAI\/!A_N KULLANIMI: Isi zamaninda yapma ve 8 16 24 32 40
zamani iyi kullanma (40)
3. SABIRLI OLMA: ?tresll ve yogun tempoda sabirli 4 8 12 16 120
olabilme yetenegi(20)
4. OGRENME VE GELISTIRME: Arastirici, gelistirici
ve yaratici bir nitelige sahip olma, Yepl_maklne, 4 8 12 16 20
arag ve gereglere adapte olma, Kendini
_ geli$tirmg(20)
5. I%lwni(lﬁg)GLlLlK: Sir saklama, Dirist ve guvenilir 2 4 6 8 10
6. KOQRDINASYOI\JE Diger b.éi.IUmIerIe koordinasyon 2 a4 6 8 10
saglama yetenegi, cevresi ile uyum (10)
7. . BEDENSEL YETENEK: Dinamik olma, El - kol ve
ayak — bacak kullanma, hizli hareket edebilme(10) L2 4 6 -8 10
8. ZIHINSEL YETENEK: Dikkat, Yeni yéntemleri
anlama, El-g6z koordinasyonu, kavrama, sayisal 4 (8 (012 (16 (20
bilgileri anlama, s6zl{ talimati hatirlama(20)
9. PLANLAMA, ORGANIZASYON: Basit plan ve
program yapabilme, Yapilacak isleri 6ncelik 2 4 (6 (8 (10
sirasina koyabilme(10)
10. HEDEF: Verilen hedefi gerceklestirme (10) (2 (4 (6 ()8 (10
11. KAF\.’.AR VERME: Acil durumlarda hizli karar verme, 4 8 12 16 920
dislnsel gabukl_uk_(ZQ) - _
12. KURUMUN GE'LISI.MI IQIN ONE.RIDE BULUNMA: 4 8 12 16 120
Sorunlari tespit edip, ¢6zliim getirme(20)
13. KAYNAK KULLANIMI: Arag ve gereglerin dogru 4 8 12 16 20
ku_]lamlmam (20) _
14. .SOZEL"HA_BE"RiI___E$ME: lkna edici olma, s6zli 2 4 6 8 10
ifade diizginliga(10)
15. SORUMLULUK: Teknik iglerin verimli yapiimasini
saglama sorumlulugu, kontrol sorumluludu, ara¢ 4 (8 (12 (16 (J20

gere¢ sorumlulugu(20)

Toplam puan: X/300
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EK 10. Yoneticiler PD formu

Ad Soyad:

Degerlemesi Yapilan Kisinin Adi Soyadi:

Boliimu:

Bagl oldugu kadro:

Isin kisa tanimi;

Performans Puani

Kriterler Cok Yetersiz | Normal | Yeterli Cok
yetersiz yeterli
1. I§ BILGISI: Yaptl'g|.|$ icin gere'lflul'teorlk ve 4 8 12 16 20
pratik bilgilerin yeterliligi(20)
2. ZAMA[\I KULLANIMI: Isi zamaninda yapma ve 4 8 12 16 20
zamanli iyi kullanma(20)
3. SINIRLERINE HAKIM QLMA. Stre§_ll ve yogun 2 4 6 8 10
tempoda sabirli olabilme yetenegi(10)
4. OGRENME VE GELISTIRME: Arastirici,
gelistirici ve yaratici bir nitelige sahip olma, (4 (8 (12 (16 (20
girisken olma, Kendini gelistirme(20)
5. ISINE BAGLILIK: Sir saklama, Diiriist ve
glvenilir olma, Yoénetimi destekleme ve 4 8 (012 (16 (020
yardimci olma(20)
6. KOORDINASYON: Diger bélimlerle
koordinasyon saglama yetenegi, gevresi ile (2 (4 (6 (8 (10
uyum(10)
7. KISISEL YETENEK: Isletmeyi temsil
edebilecek yapida olma, Kendine glven (6 (12 (18 (124 (J30
duyma, Kendi hatalarini gabuk fark etme(30)
8. BEDENSEL YETENEK: Dinamik olma (10) 2 4 (6 (8 10
9. ZIHINS!.EL"YE'I_'ENEK. Dikkat, Yeni ydntemleri 2 4 6 8 10
anlama, s6zIu talimati hatirlama(10)
10. MAL'IYETLERI OUNI.EMSEME. Zaman ve 4 8 12 16 120
maliyet duyarlhgi ile calisma(20)
11. PLANLAMA, ORGANIZASYON: Planli,
programli ve hedefli calisma, Ekip
gal|$masm.| du.z?nleyl_p yurutebilme, . 6 12 18 24 130
Yapilacak isleri dncelik sirasina koyabilme,
Plani uygulama ve sonug alma, isletmenin
Uretim politikasini uygulama(30)
12. HEDEF: Verilen hedefi gergeklestirme(10) (2 (4 (6 (08 (10
13. KARAR VERME: Acil durumlarda hizli karar
verme, distnsel gcabukluk, insiyatif 4 ()8 (12 (16 (120
gerektiren kararlar vermek(20)
14. KURUMUN GELISIMI iGIN
ONERIDBULUNMA: Sorunlari tespit edip, 02 D4 06 (08 (310
¢6zUm getirme(10)
15. KAYNAK KULLANIMI: Is glict ve araglarin 2 4 6 8 10
dogru kullaniimasi(10)
16. SOZELHABER!_ESME Ilfng edici olma, sozli 2 a4 6 8 10
ifade diizginligi, s6zinl dinletme(10)
17. YAZIL"I HAI%ERLE$ME. Yazili ifade 2 4 6 8 10
diizgnlGgi(10)
18. SORUMLULUK: Astlarinin sorumlulugunu
Ustlenme, Calisani denetleme sorumlulugu,
Calisan arasi uyumu sorumlulugu, teknik iglerin 6 12 (18 (24 (30

verimli yapiimasini saglama sorumlulugu, kontrol
sorumlulugu, arag¢ gereg sorumlulugu(30)

Toplam puan: X/300
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