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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

KENTICi TOPLU TASIMADA PERFORMANS TABANLI PERSONEL i$
ATAMA MODELI; iETT ORNEGI

Ahmet Fuat Tasdemir

istanbul Ticaret Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii
Endiistri Miihendisligi Anabilim Dal

Damisman: Prof. Dr. ismail Ekmekgi

2017, 94 sayfa

Insan ve trafik niifusunun hizla arttigi biiyiik sehirlerde kent ici kaliteli toplu
tagimacilik hizmeti sunmak bagli basina incelenmesi gereken bir konudur. Toplu
tagimacilik faaliyeti siirdiiren isletmelerde kalite, bircok parametrenin toplami sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Parametrelerin icerisinde sliphesiz insan kaynagi en 6nemli yeri
tutmaktadir. Isletmelerin stratejik amag ve hedeflerini yerine getirebilmeleri, calisan
performansi ve memnuniyeti ile dogru orantilidir.

Bu c¢alismada Istanbul kent i¢i toplu tasimacilik faaliyeti gosteren IETT Genel
Miidiirliigii’niin mevcut “sofér personel is atama siireci” incelenerek yenilik¢i
yaklagimla performans tabanli, is dagitimindaki adaleti saglamayi esas alan, yeni bir
1$ atama modeli ortaya konulmaya calisilmistir. Modelde, operasyon siirecindeki
gerceklesme verileri kullanilarak performans kriterleri belirlenmis ve bu dogrultuda
sofor personel yetkinlik puanlar1 olusturulmustur. Esit ve adil is dagitimi i¢in yetkinlik
puanlarina bagl olarak sofor personellerin ¢alisacaklar1 routerlar kendilerinin tercih
yapmasina olanak saglayacak algoritmalarla yeni bir yazilim gelistirilmistir.

[k defa “kendi isini kendin se¢” mantigiyla olusturulan yeni model igin 184 sofor
personel, 22 hat ve 135 otobiisten olusan IETT Genel Miidiirliigii Sarigazi Garaji pilot
bolge olarak secilmistir.

Anahtar Kelimeler: Degisim, IETT, motivasyon, odiillendirme, performans
degerlendirme, personel ¢izelgeleme, tercih
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The need to provide quality public transportation service in metropolitan cities due to
the increased population of people and resulting traffic is a topic that needs to be
examined. The quality in companies, which provide public transportation, results from
a collection of many parameters. Of course, the human resource holds the most
important place among the parameters. Fulfilling the strategic aims and objectives of
management is proportional to employee performance and satisfaction.

This study has been conducted to include a performance-based new job assignment
model from an innovative approach and to review current "driver job assignment
process"” of IETT General Directorate operating for the urban public transportation in
Istanbul. In this model, a performance criterion was established by using the real-time
date from active operations, and driver competence points have been determined as a
result. For equal and just distribution of job assignments, algorithms have been put
into equation to determine which routes to assign drivers based on their qualifying
points providing them with the opportunity to make choices on routes they would
prefer. By using the model developed from a “Pick your own assignment” mentality
for the first time, IETT General Directorate’s Sarigazi Terminal has been chosen as a

pilot area that will be comprised of 22 routes, 135 public buses, and 184 drivers.

Keywords: Award, changing, choice, IETT, motivation, , performance evolution,

personnel scheduling,
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1. GIRIS

Istanbul, 15 milyona yakin niifusu, 28 milyon yolcu hareketliligi ile Avrupa’nin en
kalabalik sehri olarak ticaretin ve dolayisiyla da ulagimin 6nemli merkezlerinden
biridir. Son yillarda, yasam alanlarinin sehrin u¢ noktalarina dogru genislemesi ve
mevcut sehir i¢i ulasim aglariin yetersiz kalmasi ile kent i¢i kaliteli toplu tasimacilik
hizmeti sunmak bagl basina incelenmesi gereken bir konu haline gelmistir. Toplu
tagimacilik faaliyeti siirdiiren isletmelerde hizmet kalitesi ¢ok dnemli bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmakta ve bu olgu birgok parametrenin toplamindan olusmaktadir.
Parametrelerin igerisinde siiphesiz insan kaynagi ve yOnetimi en Onemli yeri

tutmaktadir.

Insan kaynagmin yonetimi anlayisi, son yillarda ¢ok farkli noktalara gelmistir.
Isletmeler, drgiitiin basarili olmasi, rekabet piyasasinda ayakta kalabilmelerinin hatta
bir adim 6ne ¢ikmalarini saglayacak faktoriin kaliteli insan kaynagina sahip olmalari
gerekliliginin bilincine varmislardir. Insanin (¢alisan) basaris1 ve performansi,
isletmeleri vizyonlarina tagimaktadir. Gilinlimiizde bir¢ok kurum, calisanlarinin
memnuniyetlerini artirmak i¢in biiyiilk miktarlarda biitce ayirmaktadirlar. Bunun
nedeni, memnuniyet seviyesinin artmasi ile birlikte c¢aliganlarin motivasyonunu,

verimliligini ve orgiite bagliliklarini artiracag: diisiincesidir.

Calisan memnuniyetinin ve performansinin artirilmasi, kisinin is huzurunun
saglanmasi ile miimkiin hale gelir. Is huzurunun saglanmasi ise oldukca zor ve
mesakkatli bir yonetim performansi gerektirmektedir. Cagdas ve yenilik¢i isletmeler
calisan memnuniyetini ve performansini artirmak ic¢in performans tabanli yonetim
sistemleri uygulamaktadirlar. Performans tabanli yonetim sistemleri; orgiit icerisinde
adil rekabet ortamlar1 olusturarak c¢alisanlarin kendilerini gézden gecirmelerini
saglamakta, iyilestirmeye ve gelisime acik yonlerini ortaya ¢ikararak bu eksikliklerini
giderecek aksiyonlar1 olusturmaktadir. Performans tabanli yonetim sistemleri ayni
zamanda performans degerlendirmeleri neticesinde performanst yiliksek olan
calisanlar1 ¢esitli sekillerde Odiillendirilmesine imkan saglar. Performans

odiillendirme genellikle ¢alisanlarin ticretleri tizerinde yapilmaktadir.



Bu ¢alismada performans ddiillendirmeye farkli bir yaklagim getirilerek “kendi isini
kendin se¢” mantigiyla c¢alisanlarin aylik performanslari iizerinden ¢alisacaklari igleri
tercih edebilecekleri yeni bir model ortaya konmustur. Calisma, Istanbul kent i¢i toplu
tasmacilik faaliyeti gdsteren IETT Genel Miidiirliigii’'nii kapsamaktadir. IETT nin
mevcut “sofor personel i atama siireci” incelenerek yenilik¢i yaklagimla performans
tabanli, is dagitimindaki adaleti saglamay1 esas alan yeni model, 184 sofor personel,
22 hat ve 135 otobiisten olusan IETT Genel Miidiirliigii’nde Sarigazi Garaj1 pilot bolge

olarak se¢ilmis ve uygulanmaistir.

Calismanin amact Istanbul genelindeki lastik tekerlekli toplu tasimaciligin en énemli
unsurlarindan biri olan IETT’ de hizmet veren sofor personelin is verimliligini,
memnuniyetini ve gelisimini saglayarak IETT Isletmeleri Genel Miidiirliigii “Hizmet
Kalitesini Gelistirmek” ve “Calisanlarin Motivasyon, Memnuniyet ve Bilgi

Birikimlerini Arttirmak” Stratejik amacina katki saglamaktir.

Calisma 6 bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde giris yapilarak calismanin
kapsamu belirtilmistir. Ikinci boliimde personel ¢izelgeleme ile ilgili literatiir taramasi
yapilarak uygulama ydntemleri ve uygulama alanlar iizerinde durulmustur. Ugiincii
ve dordiincii boliimlerde performans degerlendirme ve 6diillendirme ile ilgili bilgiler
verilerek IETT Genel Miidiirliigii'nde Ki performans degerlendirme ve 6diillendirme
sistemi anlatilmigtir. Besinci boliimde gelistirilen yeni model “performans tabanli is
atama” anlatilmig, ayrica modelin pilot uygulamasi ve uygulama sonuclarindan
bahsedilmektedir. Altinci ve son bdliimde ise sonug ve degerlendirme kismina yer

verilmistir.



2. LITERATUR OZETi

Ortaya konulan bu ¢alismanin amaci performans degerlendirme sistemleri kullanarak
personelin  performanslart dogrultusunda Odiillendirilmesini  saglamaktir. Bu
kapsamda performans degerlendirme yontemleri ve personel ¢izelgeleme methotlar

ile ilgili literatiir taramas1 yapilmustir.

“’Performans degerlemede amag kisiyi bir biitlin olarak tiim yonleriyle ele almak ve
basarilarin1  odiillendirmek, eksikliklerin giderilmesine olanak hazirlamaktir.
(Findike,i., 1999). Performans degerlendirmede temel ilke; basarisizliklardan hareket
edip, kisiyi cezalandirmak degil, basarilardan hareket edip kisiyi ddiillendirmektir’’
Performans degerlendirme, bir ¢alisanin igini hangi diizeyde yaptigina iliskin orgiitsel
veri toplama islemidir (Waxin ve Bateman, 2009). Bireylerin gorev basindaki
performanslarina deger bicip katki saglamak i¢in kullanilan bir siiregtir. Performans
degerlendirme, ¢alisanlarla birlikte belirlenen hedeflere dayanan performans yonetimi
sisteminin bir parcasidir. Calisanlarin yaptiklar: is ile mukayese edildiginde hangi
diizeyde performans gosterdiklerini siizmek ve erken miidahale imkéani yakalamaya
yonelik olarak yapilan periyodik kontrol agsamalarina performans degerlendirme denir
(Jordan, 2009). Calisanin isini hangi seviyede yaptiginin dl¢timlenmesi ve gerekiyorsa
eger gelisim ve diizeltme durum bilgilerini igerir. Performans degerlendirme,
belirlenen amaglara ve ortaya ¢ikan sonuglara odaklanmalidir (Fry, Stoner ve
Hattwick, 2004). Uyargil (2013), performans degerlendirme sisteminin duragan bir
durum olarak kalmayip, degisken ve dinamik bir degerlendirme faaliyeti olarak ele

alinmas1 gerektigini belirtmistir.

Performans yOnetim sisteminin tarih¢esi Murphy ve Cleveland tarafindan M.S. 3.
yizyilin  baslarinda Cinli bir filozof tarafindan, Wei Hanedanliginin
degerlendiricisini bireyleri sahip olduklar1 kapasitelerine gore degil de kendi begenisi
ve insiyatifinde degerlendirme yaptig1 gerekcesiyle elestirmis olmasi ile basladig
goriisii savunulmustur (Murphy ve Cleveland, 1995). Osmanli Imparatorlugunda ise
biitiin terfi ve miikafatlar, liyakat, basar1 ve bulundugu goérevde calistigi ihtimam
stiresini gz Oniine alarak yapilirdi, bu yonteme ocak yolu yontemi denilirdi. Ancak
0zel yetenek ve kabiliyet gerektiren meslek gruplar i¢in ocak yoluna bakilmazdi.

Imamlik, mehterbasilik, yazicilik gibi yetenek gerektiren islere dogrudan atama
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gerceklestirildi (Inalcik, 2013). 1648°de Irlanda’da kisisel 6zelliklerin yer aldig1 bir
degerlendirme sisteminin kullanildig1 bilinmektedir. 1800’lerin basinda Robert Owen
tarafindan Iskogya’da pamuk isleme fabrikasinda endiistriyel diizeyde performans
degerlendirilmesi ilk kez uygulanmistir (Murphy ve Cleveland, 1995). ik performans
degerlendirme sistemi, Taylor tarafindan 1.Diinya Savasindan 6nce gergeklestirildi.
1920 yilinda ABD ordusu biiro ¢alisanlar1 degerlendirilmesinde ilk uygulama yapildi,
izleyen yillarda bu sistem Ingiltere’de bazi sanayi kuruluslarinda uygulamaya
konuldu. Daha sonra sonug¢ odakli performans degerlendirme sistemi ortaya ¢ikti. Bu
sistem giiniimiizde hala uygulanmaya devam etmektedir. Kavram olarak ise ilk kez
1970 yilinda performans yonetimi terimi kullanildi ve 1980 yilindan itibaren de bu
sistem uygulanmaktadir (Uyargil, 2013; Oztiirk, 2010). Tiirkiye’deki ilk kez kamu
kurumlarinda uygulamaya baglanmis olup, konunun 6zel sektoriin ilgisinin ¢ekmesi
ile birlikte 6zellikle son 20 yilda ¢ok hizli bir sekilde gelisim gostermistir (Uyargil,
2013). Kamuda ilk defa, Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda uygulanmaya
baslanmis olup sonrasinda Siimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir
Yollar1 vb. bazi kamu kurumlarinda uygulamaya konulmustur. Arastirmalar,
performans yonetimi sisteminin Tirkiye’de yogun bir sekilde kullanildigim
gostermektedir. Istanbul Sanayi Odasi’nin yaptig1 “ilk 750 Sirket” arastirmasi ve 307
kurumda gergeklestirilen ¢aligma sonucu igverenlerin %80,8 gibi oldukga yiiksek
sayilabilecek diizeyde calisanlara performans degerlendirme sistemini uyguladigi

tespit edilmistir (Unal, 2002).

Personel ¢izelgeleme metotlar1 ve yontemleri ile ilgili 1950’lerden giliniimiize kadar
cok sayida arastirma yapilmistir. Bu yiizden konu ile ilgili literatiirde ¢ok sayida
kaynaga ulasilabilmektedir. ik olarak Edie (1954), giiniin farkl: saatlerindeki hizmet
seviyelerini karsilayacak kabin operator sayilar iizerine ¢alisma yapmistir. Dantzig
(1954), calismasinda ara¢ kabini operatorlerini  zamanlamak i¢in dogrusal
programlama kullanimi iizerinde durmustur ve bu yaklasimi daha biiyiik 6lgekli
problemlere uyarlayacak bir¢ok arastirma yapmistir. Aggarwal makalesinde hizmet
endiistrisinde personel planlamasini, endiistriye 0Ozgii kisitlamalart ve ¢6ziim
tekniklerinin bahsetmistir (Aggarwal, 1982). Sezgisel yontemler ve dogrusal
programlama ile isgiicli cizelgelemelerini karsilagtirmistir (Bechtold, 1991). Al-
Tabtabai, ve Alex (1997), birden fazla projeyle ugrasan bir insaat sirketinin farkli

birimlerine isgiiciiniin atanmasi gereken bir soruna genetik algoritma yontemlerinin
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nasil uygulanabilecegini tartismistir (Al-Tabtabai, and Alex, 1997). Aickelin (1999),
yilinda hemsire ¢izelgeleme problemine genetik algoritma yaklasimini gelistirmek igin
probleme 6zgii bilginin kullanimini arastirmistir. Bu ¢alismanin ana temasi fizibilite
ile ¢oziim maliyetini dengelemektir. Standart genetik algoritma kotii sonuglar
verebilir, bunun tstesinden gelmek i¢in, probleme 6zgii bilgilerin gesitli sekillerde
probleme tanimlanmasi gerekir. Onerilen algoritmanin en bagarili varyanti, optimal bir
¢oziim bulma sansinin % 99'dan daha fazla oldugunu ortaya koymustur (

Aickelin,1999).



3. PERSONEL CiZELGELEME

Personel cizelgeleme gerek 6zel sektor gerek ise kamu kurumlarinda oldukga kritik
Ooneme sahip bir planlama olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Muhteviyati bakimindan
merkezinde insan1 barindirdigi i¢in maliyet unsurunun yani sira duygusal yonii ile de
irdelenmesi gereken bir konudur. Teknoloji ile birlikte giinlimiiz isgiicii
cizelgelemelerinde maliyetlerin minimizasyonuna agirlik verilmis ve bu konu ile ilgili

bir¢ok yeni ¢aligmalar ortaya konulmustur.

Personel cizelgeleme sadece vardiya cetvelinin ya da gilinliik is ¢izelgesinin
doldurulmasin1 gerektirmez, aym1 zamanda dogru hizmet diizeylerini korumayi,
miisterileri tatmin etmeyi ve ¢alisanlarin memnuniyetlerini saglamayi esas alir.
Organizasyonel ve yasal diizenlemeler, ¢alisanlarin nitelikleri, tercihleri is talepleri ve
daha fazlas1 personel ¢izelgelemeyi karmagsik bir hale getirir. Optimum personel
planlamas1 miimkiin oldugunca etkili i atamaktir, ayn1 zamanda maliyetleri aza

indirir, ¢alisanlar1 ve miisterileri tatmin eder.

Personel planlamasi veya gorevlendirilmesi, bir organizasyonun mal veya hizmetlere
olan talebi karsilayabilmesi i¢in personelinin ¢alisma takvimlerini hazirlama siirecidir.
Bu siirecin ilk kismi, hizmet talebini karsilamak i¢in ihtiya¢ duyulan, belirli becerilere
sahip personel sayisinin belirlenmesini igerir. Daha sonra farkli kademelerde gerekli
personel sayisini karsilayacak sekilde vardiyalara tahsisler yapilir ve bundan sonra da
her vardiya i¢in bireylere gorevler atanir. Tabiki bu tahsisler ve goérevlendirmeler
yapilirken igyeri sozlesmeleri ile ilgili tim endiistriyel diizenlemeler siire¢ boyunca

gozlemlenmelidir (Ernst, 2004).

Personel planlamasinda ¢ok kisitli ve karmasik problemlere iyi ¢oziimler bulmak son
derece zordur ve maliyetleri en aza indiren, ¢alisan tercihlerini karsilayan, calisanlar
adil bir sekilde dagitacak ve tiim isyeri kisitlamalarini karsilayan optimal ¢oziimleri
belirlemek daha da zordur. Giiniimiizde isletmeler, dogru ¢alisanlara dogru zamanda
ve dogru maliyetle yiiksek derecede c¢alisan is tatmini saglamak i¢in karar destek

araclarina ihtiya¢c duymaktadirlar. Boyle bir karar destek sisteminin bilesenleri, tipik



olarak uygun matematiksel modellerden ve algoritmalardan gelistirilmis elektronik
tablo ve veri taban1 araglarini igerecektir.

Isletmelere bu konuda yardimci olacak cok sayida ticari yazilim paketleri
bulunmaktadir. Ozellikle konumuz ile ilgili olarak ulastirma alanlarinda Kanada
firmasi olan (Hastus) personel planlamasi, operasyon yonetimi ve raporlama imkani
sunmakta, yine Avrupa lilkelerinde sik¢a kullanilan Almanya menseili (IVU) programi
ara¢c ve personel icin tiim planlama ve atama fonksiyonlarim1 tek sistemde
sunabilmektedir. Giiney Amerika iilkelerinde ise sik¢a kullanilan ispanya menseili
(Goal System) programi kullanilmaktadir. Bu yazilimda digerlerinde oldugu gibi

optimum otobiis ve sofor optimizasyonu yapmaktadir.

3.1. Personel Cizelgeleme Problemleri i¢in Céziim Metodlar

Personel cizelgeleme ile ilgili gliniimiize kadar bircok yoOntem uygulanmistir.
Cizelgeleme metotlari, ilgilenilen sektore gore farkli ¢oziimler sunmaktadir. Bu
calismada baslica kullanilan problem ¢6zme yontemleri ile ilgili kisa bilgiler

sunulacaktir.

3.1.1. Talep modelleme

Isletmelerin faaliyet gosterdikleri alanlara gore talep modelleme islemi farklilik
gostermektedir. Tiim isletmeler maliyetlerin minimizasyonuna dnem vermektedirler.
Bu yiizden ellerinde talep fazlasi kaynaklari bulundurmak istemezler. Ayn1 sekilde

imaj kaybina ugrama riskine karsin yeterli kaynagi da elinde bulundurmak zorundadir.

Ornegin, havayolu ya da demiryolu miirettebat1 zamanlama Srneklerinde miirettebat
cizelgeleme islemi oldukca basittir, ¢linkii talep yogunlugu 6nceden bilinmektedir.
Ancak halkin emniyetinden sorumlu polis merkezlerinde durum daha karigiktir.
Olaylarin ne zaman ve ne biiyiikliikte olacagi daha 6nceden belli olmadig1 i¢in talep
modellemesi yapmak ¢ok daha zordur. Diger durumlarda, olay siklig1 ile personel
talebi arasindaki baglanti, miisteri bekleme siireleri gibi onlemlerde belirtilen bir
hizmet standard1 araciligiyla gergeklesebilir. Ornegin bir cagri merkezinde, hizmet

standart1 ¢agrilarin 3 dakika i¢inde %95'inin cevaplandigini gosterebilir. Benzer 6nlem



tiirleri bankalarda, sosyal hizmet bolimlerinde, hastane acil servislerinde ve benzeri

durumlarda hizmet bekleyen miisterilere de uygulanabilir ( Ernst, 2004).

3.1.2. Yapay zeka

Yapay Zeka, makinelerin, 6zellikle bilgisayar sistemlerinin kullanildigi alanlarda,
insanin diisiince yapisini taklit etmesini amaglayan siireclerin simiilasyonudur. Bu
siirecler, 6grenmeyi (bilgiyi edinme ve bilgiyi kullanma kurallarini), mantik yiiriitmeyi
(vaklasik veya kesin sonuglara ulasmak igin kurallar1 kullanarak) ve kendini
diizeltmeyi igerir. (Ernst, 2004). Bulanik Mantik yontemi de bu kategori iginde
genellikle degerlendirilmektedir.

3.1.3. Kisit mantiksal programlama

Kisit Mantiksal Programlama (CLP), karmasik kombinasyonel problemleri ¢6zmek
icin kullanilan bir programlama teknolojisidir. Kisit Mantiksal Programlama,
karmasik kurallarin matematik denklemleri olarak modellenmesi ¢ok zor olan bir¢ok
cizelgeleme ve dolagma problemine uygulanabilir ¢oziimler bulmak i¢in gii¢lii bir arag
saglar. Bu teknik, yiiksek kisitlarin oldugu ya da herhangi optimal bir ¢dziimiin

olmadig1 problemlerde ise yarar.

3.1.4. Matematiksel modelleme

Matematiksel programlama yaklasimlari, kabul edilen ¢6ziim ydntemlerinin ¢ogunu
gruplandirir. Bu yaklagimlarda personel ¢izelgeleme problemi dogrusal, tam say1 veya
karigik tamsay1 program olarak modellenmistir. Dantzig tarafindan tanitilan genel
vardiya cizelgeleme problemi i¢in kullanilan formulasyon hala arastirmacilar arasinda
popiilerdir. Bu formiilasyon, arastirmacilarin kendi 6zel gereksinimlerine gore
birtakim kisitlamalar eklemelerine izin verir. Matematiksel programlama
yaklasimlarina dayanan algoritmalar genellikle en diisiik maliyetli ¢oziimler liretmeye
odaklanir. Ancak bu programlarin uygulanmasii engelleyen bazi zorluklar da
bulunmaktadir:
e Bu yaklasgimin kullanildig1 bir¢ok problemde karmasikligi azaltmak igin
sezgisel yontemler kullanilmak zorunda kalinir. Bu durumda, problemin

¢Ozliimii i¢in kesin bir yontem kullanmanin avantaji kaybolabilir.
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e Matematiksel programlama formiilasyonlari, hangi kisitlamalarin ve
hedeflerin kolayca ifade edilebilecegi konusunda daha simirlayicidir.
Dolayistyla bu yaklagimlar, gercek diinyada rolii oynayan problemin
basitlestirilmis versiyonlarina veya orijinal sorunda ¢ok az komplikasyon
bulundugu durumlarda daha sik uygulanmaktadir.

¢ Belli bir miirettebat ¢izelgeleme ve rolii belirleme problemi igin iyi bir tamsay1
programlama yOntemi uygulamak nispeten zor ve zaman alicidir. Ayrica

kurallar ve diizenlemeler zamanla duragan hale gelir.

3.1.5. Metasezgisel yontemler

Coziilecek spesifik soruna uyarlanmis genel bir gerceveyi izleyen herhangi bir
algoritmayr tanimlamak i¢in Metasezgisel terimi kullanilir. Buna mahalle
arastirmalarini, sinir ag1 yaklagimlarini ve digerlerini kesfetmek ve yonlendirmek i¢in
karmagik teknikler uygulayan herhangi bir yerel arama yontemi de dahildir.
Metasezgisel ornekleri, simiile edilmis tavlama, tabu arama, evrimsel algoritmalar,
genetik algoritmalar ve tekrarlanan randomize yapt (GRASP, karinca koloni

optimizasyonu, problem uzay1 arastirmasi) igerir.

3.2. Personel Cizelgeleme Uygulama Alanlari

Personel c¢izelgeleme, iicretli kabinlerdeki trafik gecikmeleri iizerine Edie'nin
caligmalarina kadar uzanmaktadir. Glinlimiize kadar personel ¢izelgeleme yontemleri,
havayollari, demiryollari, ambulans hizmetleri, itfaiye, ¢agri merkezleri, restoranlar,
magazalar ve oteller gibi bir¢ok sektérde kullanilmistir ve kullanilmaya da devam
edilmektedir. Ulasim sistemlerinde miirettebat cizelgeleme, saglik bakim
sistemlerinde hemsire ¢izelgeleme ve cesitli servisler i¢in tur ¢izelgeleme konularinda
literatlirde ¢okca arastirma ve modelleme yapilmistir. Bu calismada onemli olan

sektorlerden bir kagina deyinilecektir.



3.2.1. Ulasim sistemleri

Personel ¢izelgeleme, ulasim sektoriinde havayollarinin, demiryollarinin, toplu tasima
araclarinin ve otobiislerin miirettebat zamanlamasi ve gorev belirlenmesi olarak

bilinir. Bu sektoérdeki uygulamalarin ortak 6zellikleri sunlardir;

e Hem zamansal hem de mekansal 6zellikler vardir, yani her gorev baslangic
zamani ve konumu ile bitis zaman1 ve konumu karakterizedir.

e (Calisanlara ait tlim gorevler zaman ¢izelgelerinde belirlenmektedir. Bir gorev,
havayollarinda bir ugus ayagi olabilir ya da tren yolculugunda veya bir otobiis

hattinda iki veya daha fazla ardisik durak arasinda bir yolculugu kapsayabilir.

Ekonomik 0l¢egi ve etkisi nedeniyle, havayolu miirettebatinin c¢izelgelemesi
muhtemelen personel planlamasinin en biiyilkk uygulamasidir. Bu alandaki
metodolojilere ve uygulamalara baska herhangi bir bagvuru alanina kiyasla daha fazla
makale ayrilmistir. 1969’da ucus miirettebati cizelgeleme icin bir dizi havayolu
tarafindan incelenen farkli yaklasimlarin incelendigi ankete ulasilabilir. Yaklasim
genellikle 0-1 degiskenli tamsay1 programlamadan biridir, katsayilarin matrisi ¢ok
0zel bir sekle sahiptir. Anket, bu tiir matrislerin {iretimi, maliyeti hesaplama, azaltma
ve optimizasyon konularini kapsar (Arabeyre, J. P., Fearnley, J., Steiger, F. C., &
Teather, W. ,1969).

Toplu ulasimda, havayollar1 sirketlerinin aksine gidis-doniis kavrami ¢ok daha kisa
araliklart kapsadigr i¢in uzun dinlenme gerektirmeyen planlamalar yapilmaktadir.
Ayrica otobiis miirettebatinin gorevlendirilmesinde ¢izelgeleme hazirlanirken
mekansal 6zellik ¢cok dnemli olmakla birlikte ev adresi konsepti genel olarak gecerli

degildir ancak bir gorevin baslangic ve bitis yerleri mutlaka ayn1 olmalidir.

3.2.2. Cagr1 merkezleri

Ulasim sektoriindeki miirettebat cizelgelemenin aksine, ¢agri merkezlerinde gorev
yapan personel cografi (mekansal) bir 6zelligi icermez. Bir bakima bu durum personel
cizelgeleme isini daha kolay hale getirir. Bununla birlikte, miirettebat ¢izelgeleme

uygulamalarinin aksine, yapilmasi gereken gorevlerin tam niteligi ve sayis1 6nceden
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bilinmemektedir. Bilinen tek sey, tiim planlama ufku icin bir is giicii gereklilikleri
kalibinin var olmasidir. Bu o6zellik, ¢agri merkezlerinde zamanlama ve kayit
islemlerini ~ zorlastirmaktadir.  Cagri  merkezi  uygulamalarinda  isgiicii
gereksinimlerinin zorunlu olarak gilinden giine ve haftadan haftaya degistigi
unutulmamalidir. 1976°da E. Buffa ve arkadaglarinin California’da ki telefon sirketi
icin konu ile ilgili ¢alismalart bulunmaktadir (Buffa, E. S., Cosgrove, M. J., & Luce,
B. J.1,976).

Cogu ¢agr1 merkezi uygulamasinda Erlang-C kuyruk modeli tercih edilir. Kuyruk
modeli analitik sonuglar verebilir, ancak genel olarak birgok gercek uygulamada diger

yontemler ile de birlestirilmesi gerekebilir.

3.2.3. Saghk merkezleri

Saglik sistemlerinde 6nemli rol oynayan hemsireler i¢in literatiirde ¢ok sayida isgiicii
cizelgeleme caligmalar1 bulunmaktadir. Hastaneler ya da saglik ocaklart gibi kritik
onem derecesine sahip isletmelerde uygun kidem seviyesine gore yeterli sayida
personel bulundurulmasi 6nem arz etmektedir. Aksi takdirde telafisi olmayan sonuglar

dogurabilir.

Isgiicii cizelgeleri hazirlanirken, is yonetmelikleri dikkate alinarak gece, hafta sonu
vardiyalarimin adil dagitimi ve izinler planlanir. Tabi ki ayn1 zamanda hasta sayisindan
kaynaklanan talebi karsilamak i¢in uygun nitelikli hemsirelerin isyerinde olmasi

saglanmalidir.

3.2.4. Kamu hizmet sektorii

Tiim seviyelerdeki kamu kurumlart ¢ok sayida emek yogun hizmet sunmaktadir. Bu
kamu hizmetleri i¢in en iyi duruma getirilmis personel istihdami, hiikiimetin sagladigi
hizmetleri iyilestirmek i¢in 6nemli bir firsat saglarken ayn1 zamanda maliyetleri de
icerir. Bununla birlikte, kamuda ki comert istthdam kosullarina sahip olma egilimi
benzersiz zorluklar ortaya koymakta ve bunlar, kadro listelerinin esnekligini ciddi

sekilde kisitlayabilmektedir.
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3.2.5. Uretim Sektorii

Dinamik bir liretim ortaminda stoklar1 kabul edilebilir seviyelerde tutarken belli bir
siire boyunca talebi karsilamak, isletmelerin temel amacidir. Talep ve arz arasindaki
denge ile ilgili kritik bir sorun, her bir iiretim periyodu i¢in ilgili isgiicl

gereksinimlerini belirlemektir.

Bruce Faaland ve Tom Schmitt bir elektronik firmasindaki isletmenin stratejik
hedeflerini gergeklestirmek i¢in isgiici ve malzeme planlamast yapmislardir (B.

Faaland, T. Schmitt, 1993).

Insaat sirketlerinde, iscilik maliyetleri toplam proje maliyetlerinin biiyiik bir boliimiinii
olusturmaktadir. Proje gorev ¢izelgeleme ve personel ¢izelgeleme bu anlamda kritik
onem arz eder. Proje zamanlamasinin amaci, bir projeyi zamaninda tamamlamak igin
her bir faaliyete verilen baslangi¢ tarihlerini ve emek kaynaklarmi belirlemektir.
Baslangic tarihlerini mevcut bos zamanlar icinde hareket ettirerek ve emek diizeylerini
degistirerek, giinliik is gilicii talep profili degistirilebilir. Personel planlamasinin amaci,
emek maliyeti ve ek masrafi en aza indirirken belirli bir isgiicii talebi profilini
gerceklestirmek icin kag¢ giinliik is glinli turunun gerekli oldugunu belirlemektir. Bu
iki sorunun entegrasyonu baslangi¢ tarihlerinin, emek seviyelerinin ve turlarin ayni
anda belirlenmesine ve minimum zamanlamaya izin verir. James Bailey ve arkadaslari
bu entegre problemi ¢ézmek i¢in tekli ve ¢oklu kaynak optimizasyon modelleri ve
sezgisel ¢ozlim prosediirleri lizerinde durmuslardir (J. Bailey, H. Alfares, W. Lin,

1995).
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4. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE YONETIM SIiSTEMi

4.1. Performans Kavram

Performans; dnceden belirlenen standartlara uygun olarak 6ngdriilen amaglara ulasma
derecesi olarak ifade edilebilir. Performans kavrami hayatimiz boyunca hemen hemen
her alaninda kargimiza ¢ikan tanimlanmasi ve mukayese edilmesi olduk¢a zor olan bir
kavramdir. Performans karsilastirmasi yapilabilmesi i¢in Oncelikle performans
kavraminin dogru ifade edilmesi gerekmektedir. Performans ile ilgili bir¢cok tanima

ulasmak miimkiindiir.

Kokeni Fransizca “performance” sézciigiine dayali, bat1 kokenli kelimeler grubunda
yer alan performans kavraminin sozliik anlami “basarim, verim giicii”diir. Diger bir
sozlik acilimi ise, “listesinden gelme, muvaffak olma ve hedefe ulagmadir.
(“Performans”, Kamu Y 6netimi SozIigi, 1995)

Daha yalin bir ifade ile tanimlarsak eger, performans birey i¢in anlamli olan amaglarin
olusturulmus program gercevesinde adim adim gergeklestirilmesidir. Bir bagka ifade
ile performans, amacin geregi olarak belirlenen kriter ve standartlara uygun
davraniglar gostererek hedeflenen amaglara ulasma derecesidir. Performans sézciigii
orgilit sektoriinde ¢ok sey ifade eder, kurumlar siirekli gelisim i¢inde olmalidir.

Rifat Karaman’a gore; “Performans kavrami, isletme literatiiriinde genel kabul géren

7 temel performans boyutuyla incelenmektedir.” (Rifat KARAMAN, 2008)

- Etkinlik,

- Verim ve girdilerden yararlanma,
- Verimlilik,

- Kalite,

- Yenilik,

- Calisma yasaminin kalitesi,

- Karlilik ve biit¢eye uygunluk

Performans, yapilmasi planlanan bir is i¢in ortaya koyulan ¢abadir. Ornegin aynm
okuldan mezun ve ayni egitimi almis kisilerin is hayatinda gosterdikleri basarinin
farkli olmasu, birisi list kademelere dogru ilerlerken diger kisinin ayni statiide kalmas1

biiylik oranda performans ile alakalidir. (Bingdl, 2006). Ancak performans yalnizca
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bireyin degil, ayn1 zamanda bir grubun ya da 6rgiitiin belirlenen zaman diliminde is ile
ilgili hedeflenen ve planlanan noktaya ne kadar siirede varabildiginin nicel ve nitel
anlatimidir. Yapilmasi planlanan gorevlerin ne derece basariyla yerine getirildigi
belirlenmektedir (Mayatiirk Akyol, 2011). Performans, belli bir zaman zarfi i¢inde kisi
veya kisilerin bir isi ortaya koyarken gostermis oldugu aksiyon ve gayretin nicel veya
nitel sonuclaridir. Tiim bu ifade ve tanimlara baktigimizda performans kavrami
igerisinde, kisi veya kisilerin oldugunu belirli bir siire igerisinde kendilerinden belirli
bir oranda is beklendigini ve ortaya ¢ikan netice ile beklentinin degerlendirildigini
goriiriiz. Bu degerlendirme neticesinde kisi veya kisilerin performansi tespit edilmis

olur.

4.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin ama¢ ve yetkinlikler 1g1ginda belirlenen
kriterlere uygun olarak 6l¢timlenmesi, geri bildirim alinmasi ve raporlama islemlerinin
yapilmasi gibi kurumsal performans degerlendirme siireclerinin ydnetildigi bir
sistemdir. Performans Degerlendirme Sistemi, bireysel performansi Olgmek ve
calisanlarin1 yiiksek performans gosteren bireylere doniistiirmek i¢in kullanilan bir
aractir.

Performans degerlendirme sisteminin birincil hedefi, ¢alisanlarin is giicline yaptiklar
katkiy1 objektif bir sekilde 6l¢gmek hem iggoreni hem de igvereni korumak i¢in tarafsiz
degerlendirme raporlamasi yapmak ve yapilan iste maksimum seviyede kalite ve fayda
saglamaktir.

Performans degerlendirmesi, ¢alisan kabiliyetlerinin isin nitelik ve gereklerini ne
Ol¢iide karsiladigini arastiran veya kisinin isteki verimliligini belirlemeye yonelik
nesnel analizler olarak da tanimlanabilir. Performans degerlendirme isletmeler i¢in
vazgecilmez bir unsurdur. Performans degerlendirmesi dengeli bir iicret sisteminin
uygulanmasinda, ¢alisanlarin terfi, rotasyon ve egitim ihtiyacinin belirlenmesinde,
calisan secim ve atanmasinda bagvurulan 6nemli bir islemdir (Sabuncuoglu ve Tokol,
2013). Daha kisa bir deyisle performans degerlendirme, ¢alisanin isindeki basar1 ve
gelisme kabiliyetinin sistemli degerlemesidir. Isin degil, isi yapan is gorenin, basar
veya Dbasarisiziginin  degerlendirilmesidir.  Genel bir ifadeyle performans
degerlendirme, ¢alisanin isindeki basarisi, tutum ve davraniglari, ahlak durumu ve

Ozelliklerini detaylandiran, Orgiitiin basarisina katkilarii kiymetlendiren planlt bir
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islemdir. Ancak insan karmagik bir psikolojik yap1 ve sonsuz yaratict giice sahip
oldugundan degerlendirilmesi son derece giictiir ve daha da Oteye bir sanattir
(Sabuncuoglu, 2013). Yonetici statiisiinde ¢alisanlarin degerlendirilmesi astlara gore
¢ok daha zordur. Performans degerlendirmede g6z 6niinde bulundurulmasi gereken en
onemli faktorlerden birisi de degerlendirmeyi yapacak yoneticilerin liderlik
yapabilecek kapasitede olmalar1 gerekmektedir. Bununla beraber galisanlarin da
performanslarinin degerlendirilmesiyle ilgili egitim ve seminerlere katilmis olmalar1

gereklidir.

4.2.1. Performans degerlendirme yontemleri

Isgorenin performans diizeyini gérmek amaciyla birgok yontem elde edilmistir. Her
calisanin farkli niteliklere sahip olmasi, kendine has bir performans degerlendirme
yontemi uygulamasii gerektirir. Degerlendirme, isgoreni bilgilendirmek ve
yonlendirmek icin yeterince objektif olmasi gerekmektedir. Degerlendirme bilimsel
kistaslara gore yapilmali ve bu konudaki evrensel kabul edilmis olan yontemler
kullanilmalidir. Secilen yontemin orglitsel yapiya uygun olmamasi ya da basarisizligi
calisanlarin moral ve isteklendirilmelerinin diismesine ve oOrgiitsel performansin
ilerleyememesine sebep olur. Boyle bir durum oOrgiitsel amaglarin etkin ve verimli
gerceklestirilmesini engeller. En ¢ok kullanilan degerlendirme yontemleri; grafik
dereceleme, zorunlu se¢im, karsilastirma, zorunlu dagilim, kritik olay, kontrol listesi,
sonuglara dayali ve davranisa dayali degerlendirme Byars ve Rue (1991), ile 360
derece degerlendirme, takima dayali performans degerlendirme ve alan incelemesi

gibi degerlendirme yontemleridir.

4.2.1.1. Grafik dereceleme yontemi

Oldukca eski olan bu yontem verilen gorevin beceri ile siirdiiriilmesi i¢in énemli
goriilen kavramlarin bir degerlendirme skalasi ile en kotiiden en iyiye ya da tam tersi,
en iyiden en kotliye dogru derecelendirilmesine dayali degerlendirme yontemidir
(Bingdl, 2006). Bu yontem 360 derece performans degerlendirme yontemini

kullanmayan orgiitlerde olduk¢a yaygin olarak kullaniimaktadir.
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4.2.1.2. Zorunlu secim yontemi

Degerlemeciye, hangisinin daha yiiksek puana sahip oldugunu kestiremeyecegi bir
form verilir ve personeli degerlerken bu ifadelerden birini segmeye zorlanir. Bu
nedenle yonteme zorunlu se¢im yontemi adi verilmistir (Budak, 2008). Y 6ntem, diisiik
maliyetli ve pratik olmasi sebebi ile yaygin olarak kullanilir. Bu yontemin en olumsuz

yanlarindan biri ise ifadelerin bazen calisanlar {izerinde kuskuya sebep olmasidir.

4.2.1.3. Karsilastirma yontemi

Bu yontem ile is gorenler siirekli birbirleri ile kiyas halindedir. Karsilastirma
yontemleri, ¢alisanlarin basit ya da dogrudan siralama, alternatif siralama, puan verme
ve ikili karsilastirma gibi calisanlarin birbirleriyle siirekli karsilikli olarak
degerlendirildgi performans degerlendirme yontemidir (Benligiray, 2007). En ¢ok
kullanilan karsilastirma yontemleri alternatif siralama yontemi, siralama yontemi ve

adam adama karsilagtirma yontemidir.

4.2.1.4. Zorunlu dagihm yontemi

Bu yontemde, calisanlar performans durumlarina gore, cesitli kiimeler iginde
toplayabiliriz. Mesela, orgiit igerisinde 1yi performansi gosteren bir grupla en koti
performansi gdsteren grup bu yontemle yiizdelik rakamlarla belirlenebilir (Akgemci

ve Giles, 2009).

4.2.1.5. Kritik olay yontemi

Bu yontemde, degerlendirecek her astin basarisini ya da basarisizligini gésteren ilging

olaylar, degerlendirme donemi igerisinde bir forma kaydedilir (Canman, 1993).

4.2.1.6. Kontrol listesi yontemi

Yontemle calisanin c¢aligmasint ve davraniglarini belirlemek amaciyla bir dizi
olumsuzluklarin oldugu bir liste kullanilir. Sorular genellikle evet ya da hayir seklinde

ifade edilir.
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4.2.1.7. Sonuglara dayah degerlendirme yontemi

Sonuglara dayali degerlendirme yonteminde bireylerin isin en basinda kabul ettigi
amaclar vardir. Ornek vermek gerekirse kayiplar1 asagi cekmek ya da verimliligi
maksimuma ¢ikarmak amag edinilmis ise, y1l sonu degerlendirmesinde, ¢alisanin bu

amagclan gergeklestirme seviyeleri lizerinden yapilir.

4.2.1.8. Takima dayah performans degerlendirme

Bazi gorevler ekip halinde yapildigindan performans degerlendirme de ekibin
tamamina gore yapilir. Ekibi bir biitlin olarak degerlendirmek olduk¢a zordur; ayrica
bdyle bir degerlendirme ¢alisanin birey olarak performansini kesinlikle tam olarak

yansitamaz.

4.2.1.9. Alan incelemesi yontemi

Insan kaynaklar1 uzmani, amire her bir astin bagaris1 hakkinda detayli sorular sorar ve
degerlendirme raporu hazirlar. Hazirlanan raporlar, tekrar tekrar gozden gegirilip

aksiyon alacak olan amire gonderilir ve onaylanarak kesinlik kazanir (Bing6l, 2006)

4.2.1.10. 360 derece performans degerlendirme yontemi

360 derece geri bildirim sistemi, galisanlarin mesleki sorumluluklarini yerine
getiritken etkilesime girdigi cevredeki tiim insanlardan geri bildirim aldig1 bir
performans degerlendirme yonetimi sistemidir. Calisanin performansinin, ¢alisanin is
arkadaslarindan, yoneticilerinden, iistlerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden,
i¢ ve dis miisterilerinden, pargasi oldugu proje takimlarinin diger liyelerinden ve de
kendisinden derlenen spesifik is performans: bilgilerinin 1518inda degerlendirilmesi

stirecidir (Ludeman, 2000; Vinson, 1996).

360 derece degerlendirme yontemi ayni zamanda kisisel gelisime de katki saglayan bir
degerlendirme yontemdir. Bu yontem ile her kesimden geribildirim saglayarak kiginin

iistiin ve zayif yonlerini kesfetmesine katki saglamay1 amag¢ edinmektedir. Bununla
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birlikte, c¢alisanlarin performans diizeylerini daha kapsamli bir gsekilde
degerlendirmeye olanak saglayarak igverene de onemli kazanimlar saglamaktadir.
Orgiitler, 360 derece performans degerlendirmeyi bir ¢ok amag¢ icin
kullanabilmektedirler. Amag ne olursa olsun, 360 derece performans degerlendirme
uygulamasi, ¢alisanlarin orgiit i¢in kritik olan basari faktorlerine odaklanmalarini
saglayarak Orgiitiin performansinin yiikselmesine, katilimer bir orgiit kiiltliriiniin
yayginlagsmasina ve orgiit i¢inde iletisim kiiltiiriinlin arttirllmasinda etkin olarak rol
oynamaktadir (Yiice, 2003). Bu degerleme karma degerlendirmenin yapildigir bir

yontemdir.

Anlagiliyor ki, 360 derece performans degerlendirmesindeki amag, is gorenlere
yapilan geribildirimin objektif ve seffaf olmasini saglamak ayrica ¢alisanlarin gergek
anlamda performanslarini dlgerek kariyer basamaklarini emin adimlarla ¢ikmasini

saglamak seklinde de ifade edilebilir.

Degerleme Degerleme
Is
Arkadaslar1

formu formu

Bireyin

kendisi
/ Alt
kademe
Degerleme Degerleme
formu formu

Sekil 4.1. 360 ° Performans degerlendirme

Sekil 4.1°de 360 derece performans degerlendirmede, degerlendirmenin kimler
tarafindan yapildigi gosterilmektedir (Raymond, 1999). Boylece hem ¢alisan

kendisini degerlendiriyor ve diger kaynaklar ¢alisan1 degerlendiriyor.
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4.3. Performans Y onetim Sistemi

"Performans" sozciigli orgiit sektoriinde ¢ok sey ifade eder. Kurumlarin, rekabetci
pazardaki mevcut konumlarmi kalict tutabilmeleri igin siirekli {istiin performans
gdstermeleri ve basarim seviyelerini siirekli gelistirmeleri gerekmektedir. Orgiitiin ya
da bir kurumun istiin performans gostermesi i¢in, her calisandan gelen katki
maksimum diizeyde olmalidir. Bireysel ¢alisanlardan daha yiiksek performans nasil
elde edilir sorusunun cevabi aranmalidir. Bu siireci idare etmek i¢in hazirlanan terim
"Performans Yonetimi" olarak adlandirilir. Performans yonetimi, bir kisinin ya da
kisilerin performansini degerlendiren ve orgiitsel hedeflerle uyum iginde olan siirekli
bir gelisim ve ilerleme siireci olarak ifade edebiliriz. Etkili ve sistematik bir
performans yoOnetim sistemi tasarlamak insan kaynaklarinin bilgi ve becerisi
dahilindedir. Performansin gelistirilip mevcut durumdan daha iyi duruma
getirilmesine performans artirilmasi denir. Meyer; kuruluslar agisindan bakildiginda
performans yonetimi, “Orgiitlerde tiim calisanlari, performansin gelisimini amag
edinen birlestirmeyi ve bu amaclara ulasmak icin raporlama, seviyeyi gérme, yon
verebilme, kontrol gibi, yonetimin diger parametreleri ile ortak yiiriitmeyi 6ngoren bir
yonetim sistemidir”. (Meyer,C., 1994) Performans i¢in her hangi bir 6nlem

alinmiyorsa, geribildirim ve gelisim belirtisi olmayacaktir.

Barutcugil ise “Performans yonetim sistemi, ortaya konulmast hedeflenen amaclara
ve bu yonde calisanlarin ortaya koymast hedeflenen performansa iligkin ortak bir
anlayisin organizasyonda yerlesmesi ve calisanlarin bu hedeflere ulasmak i¢in
gosterilen ortak c¢abalara yapacagi katki diizeylerini arttirict  yonetilmesi,
degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ya da ddiillendirilmesi ve gelistirilmesi stireci”

olarak ifade etmistir (Ismet BARUTCUGIL,2002).

4.4. Performans Olciimii

Olgemedigimiz bir kavrami yoOnetemeyiz diisiincesine sahip olan isletmeler,
performanslarini yonetebilmeleri i¢in tiim faaliyetlerini 6lgme ihtiyaci icerisindedirler.
Bu ihtiyactan yola c¢ikarsak eger, performans Ol¢limii, isletmelerin planladiklari
faaliyetleri hayata ge¢irme, hayata gegirdikleri faaliyetlerin verimliligini ve etkililigini

belirleme siireci olarak tanimlanmaktadir.
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Glinlimiiz rekabet pazarinda oOrgiitlere giic saglayan orgiit performans: giiniimiiziin
yaygin kullanilan terimlerinden biri haline gelmistir. Salem’e goére Orgiitlerin
performansinin yonetilmesi 6zel sektérden baslayarak kamu sektoriine dogru bir
yayilma gostermistir (Salem, 2003). Son yillara bakildiginda ise 6rgiit performansini
konu edinen teorik ve uygulamali ¢alismalar sik¢a yapilmaktadir. Bu calismalar;
orgiitiin etkili 6rgiit ¢iktilarina kolaylik saglayan gegmisini, yasanan siireci ve gelecek

durumlarini ¢ok daha iyi anlamaya yardimci olmaktadir (Jing ve Avery, 2008).

Bir kurulusun performans diizeyini belirlemek i¢in performans 6l¢iimii yaklagimi,
organizasyon faaliyetlerinde ve kaynak tahsisinde ekonomiklik, verimlilik ve etkililik
ilkelerine ne oOlgiide ulasilabildigine bakilarak, iyilestirmeye agik alanlarin
belirlenmesine temel teskil eder. Performansin nesnel bir 6l¢iimiiniin ortaya konmasi
icin, Oncelikle amagclarin ve uygun deger performans gostergelerinin karsilastirmaya
olanak taniyacak sekilde belirlenmesi sonrasinda da veri toplama ve Olgme
asamalarina gecilmesi gerekmektedir. Performans oOl¢limlerini genel olarak
“performans1 gelistirmeye yonelik amacglara ulagsmak icin 6nceden belirlenen
performans gostergelerine gore, kurumun kendi i¢inde gerceklestirdigi sonuglart ve
ciktilar1 6lgmek i¢in kullanilan yontemler” olarak da degerlendirmek miimkiindiir
(Akal, Z.,1198). Bir kurulus performansina dair bilginin; kurulusun ne seviyede
oldugu, daha iyi bir seviyeye ulasilip ulagilamayacagi ve ideal olarak nerede olmak
gerektigine dair i¢ temel soruya yanit verebilmesi beklenir (Silah, M.,2005).
Performansi ortaya koyabilecek bir 6l¢iim sistemini hayata gegirmek i¢in de sirasiyla;
Olgiimii  yapilacak sistemin tanimlanmasi, ilgili performans gdstergelerinin
belirlenmesi, veri toplama ve degerlendirme metodolojisinin belirlenmesi ve sistemin
uygulanarak siirdiiriilebilirliginin saglanmas1 gerekmektedir. Performans olgiimii
kurulusun geneline dair biitiinlesik bir anlayis ¢cercevesi sunarken bir diger taraftan da
kurulusun misyon, vizyon ve amaclarin1 uyumlu hale getirerek performansa etki eden
i¢ ve dis etkenlerin anlasilmasina da yardimci olur. Kamu isletmeleri i¢in performans
Olclimii; arag, fonksiyon ve etkileri ile birlikte bir stratejik planin hazirlanmasini
gerektirir (Usta, A.,2010). Kamu sektoriinde performans ol¢timiinii ise “bir kamu
isletmesinin sundugu hizmetlerin kamusal ihtiyaclara ne 6l¢iide yanit verebildigini
ogrenmek ve aciklamak i¢in yapilan sistematik bir girisim” olarak tanimlamak

mimkiindiir (Epstein, P.,1988). Kamu sektoriinde performans 6l¢iimii ayn1 zamanda
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kamuya hesap verme araci gibi bir isleve de sahip olmaktadir. Performans dl¢iimii,
performans hedeflerinin ve gostergelerinin tanimlanmasina paralel olarak niceliksel
hedeflerin olusturulmasi, bunlarla ilgili verilerin toplanmasi, izlenmesi ve
degerlendirilmesi unsurlarin1 da kapsamaktadir (Eriiz, E., 2006). Performans 6l¢iimii
ve degerlendirilmesinde; organizasyonel gelisim hedeflerinin belirlenmesi, etkili
kaynak tahsisinin yapilmast ve ¢alisanlarin performansini gelistirmek {tizere
motivasyonun artirtlmasi hedeflenir (Holzer, M. Ve Kaifeng, Y., 2004). Performans
Olclimii kavraminin altinda “dl¢iillemeyenin ydnetilemeyecegi” diislincesi yatar.
Performans 6l¢iimii ve yonetimi sayesinde degisen kosullara ¢ok daha hizli uyum
saglanirken, bir kontrol mekanizmasi olusturularak yonetimin gelistirilmesi
hedeflenir. Olgme ve degerlendirme arasindaki bu dogrudan iliski diizenli bir
geribildirim olusmasini ve organizasyonun siirekli bir sekilde denetlenerek daha iyi bir
seviyeye erigebilmesine 6nemli katkilarda bulunur (Kubali, D., 1999). Performans
Ol¢timiiniin kuruluslar igin birgok avantaji bulunsa da bu siiregte birtakim sorunlarla
da kargilagsmak miimkiindiir. Bunlardan bazilar1 agagidaki gibidir (Yenice, E.,2007).

e Olgiim sonuglarinin ve belirlenen performans gostergelerinin kurulus

tarafindan tarafli olarak segilmesi,
e Miktara ve sayisal ¢iktilara odaklanirken yeniligi ve kaliteyi diistirme riski,
e Olgiimii kolay olan ¢iktilara odaklanma sonucu kurulus amacindan sapma
riski,
e Gereginden fazla toplanan performans bilgisinin olusturdugu maliyet yiikii,
e Performans dl¢limiiniin biirokrasiyi artirma riski,

e Kurum ¢alisanlarinin mevcut islerini aksatma riski.

4.5. Performans Odiillendirmenin Amaci ve Yontemleri

4.5.1. Performans odiillendirme

Bireylerin performanslar1 s6z konusu oldugunda odiillendirme, iizerinde ¢ok fazla
durulmasi gereken motivasyon araclarinin basinda gelir. Odiiller 6vgii, zorlu ¢alisma,
bliylime ve gelisme yollar1 igerir. Baska bir tanimlama ile ifade edecek olursak
calisanin kendisine verilen gorevi, kendisinden beklenen performansin da iizerinde

yaparak bunun sonucunda elde edecegi kazanimlar olarak ifade edilebilir. S6zciik
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anlami olarak ele aldigimizda 6diillendirme bir basarim sonucunda kisiye verilen
armagan, miikafattir (TDK,2016). Lundy ve Cowling’e (1996) gore ise 6diil, hem
direkt ticretleri hem de dolayl ¢alisan kazanimlarini ifade etmektedir. Bunlar, isveren
tarafindan ¢alisanlarla yaptig1 sozlesmeye gore, onlarin cabalar1 ve becerileri igin
yapilan 6demelerdir ve dissal ddiiller olarak adlandirilirlar. Ancak orgiitsel odiiller
statli, takdir tanima, sirket tiyeligi, glivenlik, kariyer, gelisim, bireye verilen deger

hissi ve basarma duygusu gibi i¢sel odiilleri de kapsamaktadirlar.

Odiillendirme yalnizca maddiyat iizerine kurulu bir sistem degildir. Bu sistem hem i¢
hem de dis motivasyonla yani hem parasal hem de parasal olmayan odiillerle
alakalidir. Ingiltere’de yapilan bir arastirma; isveren agisindan ve profesyonel bir ekip
icin, 6deme ve performans arasindaki koprii, olduk¢a 6nemli ve mutlaka olmasi
gereken kavram olarak kabul edilmektedir (ARMSTRONG, 1993). Bu ozelliklere
sahip bir ddiillendirme sisteminde, esitligi ve tutarliligi saglamanin en énemli sarti;
is gorenin c¢ok yakindan ve dikkatli bir sekilde izlenmesidir. Topluluk 6niinde
odiillendirilme, bir kisinin gdrevinin ve basarisinin 6nemini baskalarinin yaninda
aciklama, kisilerin sosyal statiislinii biiylik 6l¢iide etkileyecektir. Bu tiirlii bir tegvik
araci isgorenden beklenen ¢alismalarin hizini, ¢alisanlarin is dinamizmini ve iggérme

istegini artiracaktir (Eren,2006).

4.5.2. Performans édiillendirmenin amaci

Uzmanlara gore kisilerin hedeflerini harekete geciren sey hisleridir, bu hisler algilar
harekete gecirerek kisilerin eylemlerini sekillendirmektedir (GOLEMAN, 2000).
Fakat, kisilerin giidiillenme derecesi, eylemlerinin sonuclarinin anlasilma degerine
yani; hedef ya da odiile bagl olmayip, ayn1 zamanda o6diile ulasma olasiliginin
algilanmasina baghdir. Kisiler, hedeflerine ulagsma araglarin1 ne kadar fazla
denetimleri altinda tutabilirlerse, yliksek derecede giidiillenmis olacaklardir. Bu
nedenle, calisanlar agisindan daha fazla ¢aba ve gilidiilenme “caba, performans ve
odiiller arasindaki giiclii baglanti algilandig1 zaman” vardir. Daha 1yi bir performansa
ulasma derecesi, kismen gereksinimin giiciine ve hedefin ¢ekiciligine ve ayni
zamanda biiyilk Olclide, calisant hedefine ulastiracak beklentilerine baglhidir
(CANMAN, 2000). Bu konu, ¢aliganlarin performanslari ile ilgili 6deme programlari

tasarlamada esas olan ve Vroom (1964) tarafindan gelistirilen “beklenti kurami1” ile
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aciklanabilir. Bilindigi gibi, beklenti kurami su sekilde formiile edilmektedir:
Arzulama derecesi X Beklenti = Giidiilenme Arzulama derecesi; bir sonucun digerleri
ile karsilastirildiginda ne denli kuvvetle tercih edildigini, beklenti ise; bir eylemi, belli
sonuglarin izleyecegi inancinin giiciinii gostermektedir (DAVIS, 1988). Eger
yonetim, orgiitiinii daha iyi basarim gosterenlerin daha fazla 6diil kazandig1 sekilde
idare edebilirse, beklenti kuvvetlendirilmis, bu durumda c¢alisanlarin performans
diizeyleride artirilmis olacaktir. Bratton’a gore; Orgiitlerde 6diillendirme sisteminin

tic onemli hedefi bulunmaktadir (BRATTON, 1999)

1. Odiile layik ¢aliganin bulunmast,
2. Calisanin verimliliginin arttirilmasi ve siirdiiriilebilmesi,

3. Caligsanin 6rgiit kurallarina uyumunun saglanmasi ve devam ettirilmesi.

Bu amaglar orgiitlerde uygun bir biitge i¢inde yer alan, bu biitgeye uyan bir 6diil
sistemi ile gerceklesme imkanina sahiptir. Odiillerin performans baz alinarak
verilmesinin belki de en Onemli avantaji; bireyleri motive ederek performansini
artirmasidir. Performansin yani basarinin odiillendirilmesi oldugu i¢in, dogal bir

insan ihtiyaci olan basarma ihtiyacini karsilamis olur.

4.5.3. Performans édiillendirme yontemleri

Odiiller bir gérevin yerine getirilmesi esnasinda veya neticesinde belirli bir amag veya
basar1 kazanilmasi sonrasinda verilmelidir. Odiillendirme; 6rgiitlerin ¢alisanlarinin
gosterdikleri performans Olgegine bakarak parasal ya da parasal olmayan yontemler
ile miikafatlandirmasidir.
Tiim bu 6diilleri iki kategori altinda degerlendirebiliriz.

e Ekstra ddiiller

e Dabhili odiiller

Ikramiyeler: Genel olarak yilda bir kez verilir ve ikramiyeler ¢alisani, gesitli maaslar
birikmis olarak toplamaya yonelik yil boyunca tiim gayret ve ¢abalar1 sarf etmeye
motive eder. Ikramiye programi organizasyonlara gore degisir; Baz1 orgiitler, sabit
ikramiye verirken, bazi kuruluslar ise tam tersine, 6znel olarak performans agisindan

ikramiye sistemini uygulamaktadir. Fakat bu durum ¢alisanlarin cesaretlerini kirip geri

23



cekilmek icin Onyarg gelistirebilir. Bu nedenle, yoneticiler ekstra ihtiyatl ve tarafsiz

olmalidirlar.

Maas Zammu: Bu tiir bir 6diil, artan tiretkenlik ve performans nedeniyle organizasyon
icin bir yatirim olan yeteneklerini ve yeterliklerini gelistirme konusunda calisanlarin
motivasyonunu saglamak i¢in faydalidir ve ayn1 zamanda uzun vadeli bir memnuniyet
sunmaktadir. Bununla birlikte, yoneticiler kurulusa hizmet eden ¢alisanlara esit ve adil
olmali ve baz1 calisanlarin baskalarina iistiin veya kotii davranilabilecek olumsuz

secim olasiligini ortadan kaldirmalidir.

Hediyeler: Kisa vadeli kabul edilir. Esas olarak bir basari ya da bir kurulusun istenen
hedefini elde etmenin bir gostergesi olarak sunulmustur. Bu tiir bir 6diil, temel olarak
calisanin dogru yolunun net bir vizyonunu saglar ve ¢alisanlarin daha yiiksek kazang

ve basari elde etme gabalarini istikrara kavusturmaya ya da artirmalarina motive eder.

Tanitim: Bu, calisanin daha {ist bir asamaya yiikseltilmesi ve belirli bir kurulusa
hizmet eden calisan ¢abalari, davranislari ve siiresi nedeniyle artan hesap verebilirlik
ve sorumluluk sahibi bir unvan sunarak yapilabilir. Bu 6diil tazminat ve rutinin baglica
nedeni i¢in hayati onem tagimaktadir. Calisanin bu tiir ddiillerde, yonetimin gilivenini
kazanmak ve onlarin temsil ve sorumluluklarini almak i¢in tiim ¢abalarina katkida
bulunmas1 motive olur. Y06neticilerin ¢alisanlarini terfi ettirmede adil ve makul olmasi

gerekir.

Bilgi- Geribildirim: Basarili ve etkili yoneticilerin asla ihmal etmedigi 6énemli bir
odil tiirtidiir. Bu tiir 6diiller, ¢alisanlara pozitif yonde rehberlik hizmeti verir. Bu ayni

zamanda bir bag olusturur ve yoneticilerin ve ¢alisanlarin iliskisine deger katar.

Giiven / Gii¢clendirme: Herhangi bir toplumda veya organizasyonda, giiven, herhangi
bir iliskiye deger katmak i¢in yasayan bireyler arasinda hayati bir unsurdur. Gorevleri
basariyla tamamlamak icin bu bagimlilik bicimi esastir. Ayrica, yonetici gorevleri
calisanlara devrettiginde yetkilendirmede yer alir. Bu, kararlarinin ve eylemlerinin
yansidig1 bir ¢alisana 6nem verir. Bu nedenle, bu 6diil, orgiitlerin iki zihin fikrinden

daha iyi yararlanmasina neden olabilir.
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Ekstra o&diiller, belirli bir sonuca ulagsmak i¢in ¢alisanin performansina ve
faaliyetlerine odaklanirken dahili ddiiller, ¢alisanlarin organizasyonda daha iyi
hissetmesini saglar. Temel zorluk, ¢alisanlarin performansi ile mutluluk arasinda bir

denge bulmaktir.
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5. iIETT’DE PERFORMANS DEGERLENDIRME VE
ODULLENDIRME

5.1. IETT’nin Tarihgesi

IETT (Istabul Elektrik Tramvay Tiinel Isletmeleri) Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine
bagli olarak toplu tasima hizmeti veren bir kamu kurulusudur. istanbul kent i¢i ulasimi
1869 yilinda Der Saadet Tramvay Sirketi'nin kurulmasi ve Tiinel Tesisleri nin
ingasiyla baglar. 1871 yilinda ilk ath tramvay hizmete girer. Subat 1914°de elektrikli
tramvay isletmeciligine gegilir. Bir siire muhtelif yabanc sirketler tarafindan isletilen
Elektrik, Tramvay ve Tiinel Isletmeleri 1939 yilinda millilestirilerek 3645 sayil1 yasa
ile Istanbul Elektrik Tramvay ve Tiinel (IETT) Isletmeleri Umum Miidiirliigii ad:
altinda bugiinkii hiiviyetine kavusur. 1945 yilinda Yedikule ve Kurbagali dere
havagazi fabrikalar1 ile bu fabrikalarin besledigi Istanbul ve Anadolu havagazi dagitim
sistemleri IETT ye devredilir. 1961°de isletmeye aliman Troleybiisler, 1984’e kadar
Istanbullulara hizmet verir. 1982 yilinda ¢ikarilan bir yasa ile tiim elektrik hizmetleri,
hak ve vecibeleriyle Tiirkiye Elektrik Kurumu’na (TEK) devredilir. Daha sonra 1993
yilinda havagazi {iretim ve dagitim faaliyetleri sona erdirilir. Bugiin yalnizca kent i¢i
toplu ulasim hizmeti sunan IETT; otobiis, tramvay ve tiinel isletmeciliginin yaninda
Ozel Halk Otobiisleri’nin ydnetim, yiiriitim ve denetiminden sorumludur (IETT

Faaliyet Raporu, 2015)
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5.2. IETT Otobiis Filosu, Garajlar ve Bakim Onarim

Otobiis Filosu
IETT Genel Miidiirliigii biinyesindeki otobiislere ait bilgiler g¢izelge 5.1°de

sunulmaktadir.
Cizelge 5.1. IETT otobiis filosu
. Basamak Arag Genel
Markasi Model | Tip DUruMU Uzunlugu Adet Toplam Toplam
MERCEDES
CITARO 0530 2006 Algak 348
Solo 12 mt 392
MERCEDES 2007 Tabanl 44 491
CITARO 0530
MERCEDES S Algak
CITARO 0530 G 2006 | Korukli Tabanl 17,94 mt 99 99
MERCEDES
CAPACITY 2007 50
MERCEDES P Algak
CAPACITY 2008 | Korukli Tabanl 19,54 mt 100 249 249
MERCEDES
CAPACITY 2009 99
MERCEDES 2012 265 | 265
CONECTO G | Algak
Korukli 17,94 mt 391
MERCEDES 2015 Tabanlh 126 126
CONECTO G
PHILEAS 2008 v e 1 Algak 15
PHILEAS 2009 Korukli Tabanli 26 mt 3 49 49
OTOKAR KENT Algak
290 LF 2013 Solo Tabanli 12 mt 898 898 898
KARSAN B. Algak
Avancity+CNG 2013 Solo Tabanli 12 mt 239 239 239
KARSAN B. e ey e Algak
Avancity+ 2013 | Korikli Tabanli 18,125 mt 299 299 299
BMC PROCITY Algak
285 EUROS 2012 Solo Tabanl; 12 mt 4 4 4
TEMSA AVENUE Algak
LE CNG 2014 Solo Tabanl; 12 mt 92 92 92
TOPLAM 2712
Ozel Halk Otobiisleri

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanligi'na bagh Trafik Miidiirliigii denetiminde
calisan Ozel Halk Otobiisleri, 1985 yilinda Belediye Baskanligi'nin teklifine binaen
alinan UKOME Kkarartyla IETT Isletmeleri Genel Miidiirliigii niin ydnetim, yiiriitiim
ve denetimine verilmistir. Bu baglamda Ozel Halk Otobiisleri ile ilgili islemleri
yiirlitmek {izere bir miidiirlik olusturulmustur. Halen bu ¢aligmalar Ulasim Dairesi

Baskanligina bagli Ozel Ulasim Miidiirliigii tarafindan yiiriitilmektedir. Ozel Halk
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Otobiislerinin islettigi otobiis sayilar1 ve cinslerine ait bilgiler ¢izelge 5.2°de
verilmektedir.

Cizelge 5.2. Ozel tasimacilik arag sayist

OZEL TASIMACILIK ARAC SAYISI

Normal (Ozel Halk Otobiisii) 1283
Bolgesel Tasimacilik Yapan Halk Otobisleri 683
Cift Kath 144
Turistik (Cift Kath) 13
Deniz- Havayolu Entegre 30
Otobiis A.S. 922
Toplam 3075

Sekil 5.1. Garajlar ve IETT araglarinin bakim onarimi

IETT Isletmeleri Genel Miidiirliigii biinyesindeki toplu tasima araclarinin bakim,
onarim, yag, su, mazot, antifriz ikmalinin ve otobiis temizligi hizmetlerinin yerine
getirilmesi IETT garajlarinda yapilmaktadir. S6z konusu garajlarin  fiziksel
durumunun nasil olduguna dair 6rnek olmasi agisindan Sekil 5.1°de Kagithane Garaji
gosterilmektedir. Arag¢ bakim-onarim faaliyetleri; 8 Garaj Mudiirliig, 2 Garaj Sefligi,
Motor Yenileme Sefligi, Kaporta Boya Sefligi, Trafik ve Hasar Isleri Sefligi, Ara¢
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Bakim Yonetim Sefligi, Ara¢c Bakim Ar- Ge Sefligi ve Acil Miidahale Sefligi ile

saglanmaktadir.

Garajlarda araglarin diizeltici ve Onleyici bakimlari, kaporta ve boyasinin komple
yenilenmesi ve hasarli araglarin onarimlari yapilmaktadir. IETT Genel Miidiirliigii’ne

ait garajlara ait bilgiler ¢izelge 5.3’de sunulmaktadir.

Cizelge 5.3. IETT garaj bilgileri

ikitelli 596 192000 28000
Anadolu 432 58200 10000
Topkap1 128 17588 7100
Edirnekapi 400 60000 6720
Ayazaga 323 102275 11500
Hasanpasa 310 37000 4000
Kagithane 236 65000 7920
Beykoz Sahinkaya 147 13000 2300
Sangazi 90 15000 1420
TOPLAM 2662 560063 78960

5.3. IETT Performans Gelisim Sistemi ve Amaci

IETT 2012 yilinda performans degerlendirme sistemine gegilmistir. Performans
degerlendirme sisteminde ilk olarak memur personel, yoneticileri tarafindan goérevler,
yetkinlikler ve hedefler ilizerinden degerlendirmeye tabi tutulmustur. Yazilim

izerinden gerceklestirilen bu sisteme Performans Gelisim Sistemi ad1 verilmistir.

Performans Gelisim Sisteminde 2014 yilinda yapilan revizyon ¢alismasi ile cok yonlii
performans degerlendirme sistemine ge¢ilmis ve yeni bir yazilim kullanilmistir. Daha
onceki sistemde tek yonetici tarafindan degerlendirme yapilirken, tek tip yetkinlik seti
kullanilmakta ve  Yetkinlik, Gorev ve Hedef degerlendirilmesi ile

gergeklestirilmekteydi.

IETT Performans Gelisim Sisteminin Ilkeleri;
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Seffafhik: Her IETT calisanina kendisinden beklenen is ve yetkinlik standartlar1 ve

performans gelisim sonuglarn seffaf sekilde bildirilir.

Objektivite: Biitiin puanlamalar hakkaniyet ger¢evesinde objektivite korunarak
yapilir.

Gizlilik: Degerlendirme siirecindeki objektivite korunarak yapilir.

Gelisim: Sistem, IETT calisanlarinin gii¢lii oldugu alanlari, yetkinlikleri saptayarak
bu giiclii alan ve yetkinlikleri daha da gelistirecek uygulamalar1 hayata gegirmeyi
amaglar. Bunun yaninda eger bir IETT ¢alisam kendisinden beklenen is ve yetkinlik
performans standartlarin1 karsilayamiyorsa, o ¢alisan basta egitim olmak {izere gérev

veya boliim degisikligi gibi uygulamalar ile gelisim yolunda desteklenir.

Geri Bildirim: Memur kadroda calisanlar performans gelisim sistemi kapsaminda
aldig1 puan ve degerlendirmeler hakkinda geri bildirim goriismesine girer. Geri
bildirim goriismesinin amact yonetici ile g¢alisanin gelisim yol ve yoOntemlerini

karsilikl1 goriiserek bulmalar1 ve uzlagmalaridir.

Odiillendirme: Sistem, ortalamanin iistiinde performans gostererek katma deger ve
fark yaratan calisanlari ddiillendirme hedefler.

IETT de Performans Gelisim Sistemi 2 ana boliimden olusmaktadr:

v" Memur Performans Gelisim Sistemi

v Isci Performans Gelisim Sistemi

5.4. Memur Performans Gelisim Sistemi
Memur Performans degerlendirmesi yilda iki defa, Aralik -Mayis arasi
degerlendirmesi Haziran ayinda, Haziran- Kasim arasi degerlendirme ise Aralik

ayinda gergeklestirilmektedir.

Memur Performans Gelisim Sisteminde degerlendirmeler personel icin bes ana

basliktan olusmaktadir. Bunlar Yetkinlikler, Gorevler, Kritik Is Hedefleri, Bilgi
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Alanlari (testler) ve Sayisal Performans Kriterleridir. Yonetici konumda bulunan daire

baskanlar1 ve miidiirler i¢in bilgi testleri bulunmamaktadir.

Degerlendirme kriterlerinin yonetici olmayan personel ile sef konumundaki

yoneticiler i¢in sistem tizerindeki puan agirliklar ¢izelge 5.4°de gosterilmektedir.

Cizelge 5.4. Degerlendirme kriterleri puan agirliklari

Kriter Veri Kaynag Degerlendirici Agirhik %

Yetkinlikler ){ etkmh'k Cok Kaynakli 30
Degerlendirme

Bilgi Alanlar1 Bilgi Testleri Kendisi 10

Sayisal F’erfor.mans Veri Tabanlar: Kendisi 20

Kriterleri

Gorev Degerlendirme . Gorev. Yonetici 30

Degerlendirme
o : . Hedef .

Kritik Is Hedefleri (Projeler) 5 _ Yonetici 10

Degerlendirme

5.4.1 Performans gelisim sistemi degerlendirme kriterleri

Yetkinlikler: Gelistirilen Performans Gelisim Sisteminde yetkinlikler ve
yetkinliklerin degerlendirilecegi davranig gostergeleri her pozisyon incelenerek

pozisyona 6zel olarak hazirlanmistir.

Yetkinliklerin degerlendirilmesi sonucunda degerlenen yetkinlik kriter puaninin 70
puan altinda olmast durumunda personele bu yetkinlik dalinda egitim ihtiyaci

cikmaktadir.

Gorevler: Personelin gorev tanimlari igerisindeki standart yapilan isleri diger bir
performans kriterini olusturmaktadir. Sistem iizerinde her pozisyon igin gorev

tanimlar1 bulunmaktadir.

Kritik Is Hedefleri: Personelin degerlendirme donemindeki gerceklestirmesi
beklenen  hedefleri  yoneticisi tarafindan  ger¢eklesme  durumuna  gére

degerlendirilmekte ve personelin genel performans puanin etkilemektedir.
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Sayisal Performans Kriterleri: Personelin sayisal performans verileri IETT veri
tabanlarindan ¢ekilmektedir. PDKS (Personel Devam Kontrol Sistemi) devam orani
ciktilar1, empati haftasindaki bulgu sayisi, egitim katilim orani, IETT AKADEMI’de
atanan e-learning egitimlerden alinan notlar genel puan iizerinde %20 puan agirlig1 ile

sayisal performans kriterlerini olusturmaktadir.

5.4.2 Raporlama
Performans degerlendirmesi sonrast her kullanici icin sistemde ayrintili ve detayl

performans ve gelisim raporlart ayr1 hazirlanmaktadir.

5.4.3 Geri bildirim goriismeleri

Performans Gelisim Sistemi’nin en 6nemli asamasi olan geri bildirim goriismeleri,
yOnetici ile calisan arasinda her alti ayda bir gerceklesen puanlamalar sonrasinda
yapilir.

Geri bildirim goriismelerinin amaci, performans puanlama siirecinin taraflar1 olan
yonetici ile calisan1 bir araya getirerek, performans gelisimi ve is verimliligi i¢in
gerekli yol ve yontemleri belirlemeleri, yoneticinin calisanlarina performans ve
kariyer gelisim koglugu yapmasidir. Geri bildirimin ger¢eklesmesi sonrasinda sistem
lizerinde Once yonetici geribildirim anketini doldurarak sisteme kaydeder. Daha
sonrasinda personel gergeklestirdigi geribildirim ile ilgili goriislerini anket olarak
degerlendirip sisteme girer. Geri bildirim memnuniyet oran1 yapilan bu anket sonrasi

belirlenir.

5.5. Isci Performans Gelisim Sistemi

IETT lsci Personel Performans degerlendirme sistemi sayisal is ¢iktilari, idari kriterler
ve yetkinlikler iizerine bina edilmistir. Bu ii¢ ana performans gdstergesinin genel
performans puami iizerinde etkisi farklidir. Yetkinliklerden, idari kriterlerden ve
sayisal i1s ciktilarindan elde edilen sonuglar oranlarina gore c¢alisanin performans

puanini olusturmaktadir.
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Sayisal is ciktilari; Sayisal performans kriterleri kisinin tirettigi is ¢iktilar1 veya bu
ciktilarin sayisal gostergeleridir. Her sayisal kriteterin bir hedefi vardir. Hedef puan

tutturuldugunda  kriterlerden agirliklari  oraninda puan almir. Performans
degerlendirme donemindeki, sayisal ciktilar ilgili birimlerden Insan Kaynaklar1 ve
Egitim Dairesi Bagkanlig1 tarafindan toplanarak yazilima yiiklenir. Yiiklenen tim
veriler yazilim tarafindan yiizlik puanlama sistemine gevrilerek kisilerin sayisal
performans puanlari hesaplanir. Bir kriterden sayisal veri olmamasi durumunda o
kriterin agirligr diger kriterlere dagitilir ve verisi olmayan kriter hesaplamaya dahil
edilmez. Donem igerisinde bir kriterden birden fazla veri olmasi durumunda verilerin

ortalamasi alinir.

Idari kriterler; Calisma giinii, 6neri sayis1 ve sicil cezas1 puam idari kriterleri

olusturmaktadir. Bu kriterler tiim is¢i personel i¢in gecerlidir.

Yetkinlikler; Bilgi, beceri, tutum ve davranislarla birlikte, ekip, kurum ve siireglere
iliskin ¢esitli yetenekleri igeren, kisiyi yiiksek performansa gotiiren, gézlemlenebilir
davranis boyutlaridir. IETT de yetkinlikler pozisyona 6zel hazirlanmis soru setleri
kullanilarak ¢ok kaynakli (Yonetici ve kendisi) ve Olclite dayali performans 6l¢iim

modeli ile degerlendirilmektedir.

Cizelge 5.5°de personel kirilimlarina gore performans kriterlerinin toplam performans
puani lizerindeki etkileri, Cizelge 5.6’da ise personel yetkinlik tablosuna ait bilgiler
verilmektedir.

Cizelge 5.5. Personel kirilimlarina gore performans kriterlerinin toplam performans
puani tizerindeki etkileri

o . Sayisal is Idari .
D lendiril Yetkinlikl
egeriencirtien Ciktilar: Kriterler etnirder
Sofdr 70% 30% -
Teknik Isci 50% 30% 20%
Idari 1.5(;1? ]?estek ) 60% 40%
Iscisi
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Cizelge 5.6. Personel yetkinlik tablosu

Yetkinlikl Ast1 Olan Ast1 Olmayan Ast1 Olan Ast1 Olmayan Destek iscisi
CHIANIRIEr | reknik is¢i | Teknik isci idari isci Idari isci estex iselst
Analitik v v
Diisiinme
Baskalarini v P
Gelistirme
Ekip Calismasi v v v v v
fletisim v v v v v
I§ Odakllik ve v B P
Ise Hakimiyet
Is ve Siireg v v
Yonetimi
Kurumsal v v P B P
Kaynak
Motivasyon v v
Yonetimi
Misteri
Odaklilik
Ogrenmeye v v r . P
Aciklik
Planlama ve v P
Organizasyon
Problem v v P
Cozme
Sonug v v v 3 P
Odaklilik
Yoneticilik v v

Isci Performans Gelisim Sistemi dnceki yillarda kagit {izerinden sadece iistiin astin
degerlendirdigi bir sistem iken, 2015 yili itibari ile performanslar sistem iizerinden
degerlendirilmeye baslanmistir. Toplu Is Sézlesmesi 51°inci maddesi G bendinde
Yilsonu PGS puani en yiiksek olan sofor yilin “kaptan soforii” secilir.
Yilsonu PGS basar1 puanina gore her bolge miidiirliigiinde;

%1’lik dilime giren soforlere 10 yevmiye,

%2’lik dilime giren soforlere 5 yevmiye,

%3 1iik dilime giren soforlere 3 yevmiye, karsilig odiil verilebilir.

Sofor disindaki ig¢iler, yilsonu PGS puanlarina gore, Baskanlik bazinda ¢alistirilan isci

sayisinin %3’iinii gegmemek kaydiyla 3 yevmiye ile ddiillendirilebilir.

PGS puanlarimin esitligi halinde kidemi fazla olan, kidemlerin de esitligi halinde yas1

biiyiik olan 6diile hak kazamr denilmektedir. Bu baglamda 2015 yilinda Isci
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performans degerlendirme sonucu 143 c¢alisan toplamda 774 yevmiye ile

odiillendirilmeyi hak etmistir.

5.5.1 Siireg isleyis basamaklari

Degerlendirme siireci: Degerlendirmeler IETT Isci personelinin performans
degerlendirmeleri i¢in 6zel olarak gelistirilmis olan yazilim iizerinden yapilmaktadir.

Performans degerlendirme siireci asagidaki sekilde islemektedir.

Degerlendirici secimi: Degerlendirilecek personeller ve degerlendirmeyi yapacak
kisiler yazilima aktarilarak eslestirilir. Tiim personeli bagl oldugu ilk yoneticisi ve

kendileri degerlendirmektedir.

Degerlendirmelerin yapilmasi: Degerlendiriciler belirlendikten Sonra Sistem

degerlendirmelere agilir. Kisiler sisteme baglanarak degerlendirmelerini yaparlar.

Sayisal verilerin sisteme aktarilmasi: Sayisal verileri ilgili birimlerden alinarak
kontrol edilir, islenir ve sisteme aktarilir. Sistem sayisal verileri hedefler ile

kiyaslayarak raporlamaya hazir hale getirir.
Raporlamalar: Sayisal veriler ve kisilerin yetkinlik degerlendirmelerinden aldiklar
puanlar bir araya getirilerek kisi ve birim bazli raporlar ve kisilerin gelisim alanlarina

yonelik gelisim plani hazirlanir.

Geribildirimler: Performans raporlart personel ile karsilikli goriisiilerek yoneticileri

tarafindan personele geribildirim verilir.
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6. PERFORMANS ODULLENDIRMEYE FARKLI BAKIS ACISI:
PERFORMANS TABANLI PERSONEL IS ATAMA MODELI

Performans degerlendirme ve ddiillendirme sistemleri, stratejik yonetimlerin 6nemli
bir 6l¢gme aracidir. Isletmeler miikemmellik yolunda stratejik amag¢ ve hedeflerini
yerine getirebilmeleri icin siirekli gelisimi, bir felsefe olarak isletmenin her diizeyine
yaymast gerekmektedir. Siirekli gelisimin saglanmasi ise isletme performans

gostergeleri ile calisan performans seviyelerinin takip edilmesi ile miimkiin hale gelir.

Performans Degerlendirme Sistemleri, bireysel performansi 6l¢mek ve g¢alisanlarini
yiiksek performans gosteren bireylere doniistiirmek i¢in kullanilan bir aragtir. Ayni
zamanda, bir ¢alisaninin isinde ne kadar basarili oldugunu incelemek i¢in sistematik
bir yapidir. Sistematik bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinin dort
nedeni vardir. Birincisi, degerlendirme siireci olumlu performans ve davraniglari
tesvik eder. Ikincisi, calisanlarin islerinde ne kadar iyi olduklar1 konusunda
memnuniyeti gdstermenin bir yoludur. Ugiinciisii, calisanlarin gelisimi igin bir arag
olarak kullanilir. Son olarak, iicret yiikseltme, promosyon ve yasal disiplin islemlerine

temel olusturabilir.

Performans degerlendirme siirecinin bir 6diil olarak islev gorebilecegi ve bazi
calisanlarda tatmin duygularim1 uyandirabileceginin calismalari literatiirde g¢okga

bulunmaktadir. (Landy, Barnes, & Murphy, 1978).

Bu béliimde ilk olarak IETT de lastik tekerlekli toplu tasima planinin mevcut durumda
nasil gerceklestirildigi anlatilacaktir. Sonrasinda performans kriterlerin nasil
belirlendigi ve agirliklandirildigi {izerinde durulacaktir. Akabinde, performans
puanlaria bagh olarak personelin gérevlerini tercih edebilecekleri yazilim gelistirme
boliimiine deyinilecektir. Son olarak ¢aligmada ortaya konulan “performans tabanh
personel is atama” modelinin pilot ve fiili uygulamalar1 anlatilacak ve sonuglari

paylasilacaktir.
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6.1. Lastik Tekerlekli Toplu Tasima Planlamasi

Bu béliimde IETT Genel Miidiirliigii’niin kurumsal yayinlarindan edinilen bilgilere
gore lastik tekerlekli toplu tasima planlamasinin nasil yapildig: anlatilacaktir. (IETT

Kurumsal Yayinlar, Hat planlama-Organizasyon, 2016)

Istanbul’da lastik tekerlekli toplu tasima planlamasi1 IETT tarafindan yapilmaktadir.
IETT, yapmmi tamamlanmis ulasim sistemlerine hatlarii entegre ederek besleme
gorevini iistlenmekte ayrica yapimi tamamlanmamis giizergahlar i¢in de planlama

yaparak bu giizergahlarda destekleme hizmeti sunmaktadir.

Lastik tekerlekli toplu tagima planlama siireci dort ana faaliyeti igerir;

¢ Yol ag1 tasarimi

e Zaman plani olusturma
e Arag cizelgeleme

e Sofor cizelgeleme

S6z konusu dort faaliyet sistem kapasitesinin tiimiinii kullanabilmek, tiretkenligini ve
verimliligini en yiiksek seviyeye getirmek amaciyla ayni anda planlanmalidir (Ceder,

2013).

Mevcut hat ag1 lizerinde giizergdh planlamasi yaparken amag; ag icindeki her bir
durag: tiim diger duraklara baglayan tiim uygulanabilir glizergahlar1 ve aktarmalari
saglamaktir (Ceder, 2013). Toplu tasimada gilizergdh planlama; birbiriyle
entegrasyonu olmayan giizergdhlara odaklanmaktadir. Herhangi bir ulasim tiirline
entegrasyonu olmayan giizergahlar yeniden tasarlanir. Giizergah plani tasarimi ile
aktarma noktalari, ilk ve son duraklarin belirlenmesi ve gilizergihlarin belirlenmesi
saglanir. S6z konusu siirecin; arazi 6zellikleri, yolculuk talebi ve yetki kisitlamalari
gibi girdileri bulunmaktadir. Yetki kisitlamalar1 glizergahlar1 planlayan yetkililerin
yetki cercevesini ifade etmektedir. Giizergahlar, duraklar, peron alanlar1 ve aktarma

noktalar1 glizergah plani tasariminin ¢iktisidir.

Zaman plani olusturmayla birlikte; sefer siiresi ve sikligi analizleri ile alternatif
cizelgeleme analizleri ve yapilandirilmasi saglanir. Bu siirecte, gilinlin, haftanin

giinline gore gecerli yolcu sayisi, servis standartlari, ilk ve son sefer saatleri, calisma
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stiresi ve karsilastirma Slgtimleri girdileri kullanilir. Karsilastirma olgiimii gegmis
verilere dayanarak planlanan ve gerceklesen seferlerin karsilagtirilmasi olarak ifade
edilebilir. Bu siirecin sonunda alternatif sefer stireleri ve sikliklar1 ile zaman ¢izelgeleri

saglanir.

Sefer planlama isinin kilit hedeflerinden birisi hizmeti uygulamak icin gereken tagit
sayisinin en diisiik seviyeye indirilmesidir. Bunun yapilabilmesi i¢in planlayicinin,
istenilen veya gerekli olan (stratejiler geregi) sefer araligini ve sefer 6zelliklerini girdi
olarak sisteme dahil etmesi gerekir. Giizergah taslagi, giizergah iizerindeki durak
sayisi, giizergah tlizerindeki yolculuk talebi ve asgari hizmet standartlar1 unsurlarinin
tamami1, minimum sefer aralig1 gereksinimini etkiler. Sefer planlama isinde bos sefer-
garajdan, hat basina kadar siiren sefer ve hat degisimleri-siiresi ve mesafesi de dikkate

alimmalidir. (IBBG, Otobiis Planlama Verimliligi).

Arag cizelgeleme faaliyeti ile 6lii kilometre azaltilmasi, filo ara¢ sayisindaki alt sinirin
belirlenmesi ve degisken kalkis saatlerinin azaltilmasi gibi faydalar saglanmaktadir.
Servis ve 0lii seyahat siireleri, duraklama-bekleme siireleri, ¢izelgeleme kisitlar1 ve
kriterleri ve maliyet kriterleri goz oniinde bulundurularak yapilan arag ¢izelgeleme
faaliyeti sonucunda filo biiytlikliigl, arag ¢izelgesi ve filo biiytikliigli alt sinir1 ortaya

cikmaktadir. Bu faaliyetin asil amaci gereken arag sayisini en aza indirmektir.

Sofor ¢izelgeleme faaliyetinin amaci arag ¢izelgeleme ciktilarina gore sofor atamaktir.
Yukaridaki sekilde gosterilen sofor cizelgeleme unsuru, arag ¢izelgeleme siirecinin
sonucuna gore siiriiclilerin tayin edilmesidir. Bu tayin islemi, genellikle is
sOzlesmelerine bagli olan birtakim kisitlara uyumlu olmak durumundadir. Sofor
cizelgesi unsuru ise oncelik ve rotasyon kurallarini, dinlenme saatlerini ve siiriiciilerin

tercihlerini ifade eder.

Glizergah Plan1 Olusturma, Zaman Plan1 Olusturma, Zaman Cizelgeleme ve Sofor
cizelgeleme sistemin biitiinlidiir. S6z konusu faaliyetlerin sirasi ile ger¢eklesmesi ve
akista bahsedilen girdilere uygun bir sekilde planlanmasi sonucu verimli hizmet

saglanmis olacaktir.

38



6.1.1. Giizergah planlama siireci

Hat planlama siirecinin ilk adimi gilizergahin belirlenmesidir. Gilizergah oOncelikle
gelen talepler baz alinarak olusturulmaya calisilir. Gézleme dayali bir giizergah
varsayimi yapilir ve sonra bu varsayimdaki giizergah ve ¢evresine iligkin yolculuklar
sistemdeki kayitli veri iizerinden analiz edilir. Varsayilan giizergah iizerinden her
noktadan binen yolculuk sayilar {izerine durulur. Duraktan binen yolcu veri seti
giizergah planlamasinin en 6nemli parametrelerindendir. Her bir yolcuya ait elektronik
kart ID numaralarinin kayitlarina gore bolgedeki yolculugun hangi noktalardan hangi
noktalara dogru oldugu veri setinden ¢ikarilir. Ardindan boélgedeki diger hatlarin
giizergahlar ile kesisim noktalar1 birlikte analiz edilerek ¢ikan sonuglara gore talebi

en iyi karsilayacak ideal giizergah belirlenir. Ideal giizergah belirlenirken kisitlar;

¢ A noktasindan B noktasina gitmek isteyen yolcuyu kisa siirede ulastirmak,
e Talebi karsilayacak sekilde tiim talep olan noktalardan gegmek

e Bolgeye verilmesi gereken hizmet standartlarinin saglanmasi

o Gelir-gider dengesinin saglanmasidir.

Glizergah planlama siireci ile ilgili baz1 performans gostergeleri izlenmektedir.

Duraktan gecen hat sayisi: Tiim duraklardan gecen ortalama hat sayisidir. Cakisan
giizergah sayisini minimize ederek sik servisler planlanmasini saglamak icin bu
gosterge takip edilmektedir. Gosterge degerlerinin diisiiriilmesi durumunda birbirine

paralel hatlar elimine edilmektedir.

Aktarma kolayh@indan memnuniyet orami: Her yil yapilan Miisteri Memnuniyet
Anketi icerisinde yer alan ‘“aktarma kolaylifindan memnuniyet orani” sorusunun
ortalama degeridir. Bu degerin artirilmasi i¢in hatlar aktarma merkezlerine entegre

olacak sekilde planlanmaktadir.
Ulasilabilirlik puam: CBS (Cografi Bilgi Sistemleri) analizleri yapilarak tespit edilen

degerdir. Tiim duraklardan 500 metre yaricapinda buffer atilarak dairenin icerisinde

kalan niifus orani tespit edilir.
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Yeni hizmet verilen yol uzunlugu: Toplu ulagim hizmeti sunulan alani artirmak igin
bu gosterge takip edilmektedir. Bu gosterge hesaplanirken, giizergahin gectigi yol

uzunlugu degil duraklarin etrafinda kalan (200 metre) yollar baz alinmaktadir.

Yeni ulasilan kisi orani: CBS analizleri yapilarak yeni hat aginin 500 metre i¢erisinde

kapsadigi yeni niifusun toplam niifusa oranidir.

Yeni agilan hat sayisi: Mevcut hizmet alanin1 genisletmek icin agilan yeni hatlarin
sayisidir. Hat sayisinin fazla olmasi kendi basina olumlu bir performans gostergesi
degildir. Diger gostergeler yeni agilacak hatlarin mevcut hizmet noktalarinda olmasini
engelleyerek yeni noktalara hat agilmasini zorladigindan bu gosterge olumlu hale

gelmektedir.

6.1.1.1. Hat tipi secimi

Giizergahin dogru planlanmasinin yani sira talebe uygun hat tipinin se¢imi de en iyi
planlamay1 yapabilmek acisindan dikkat edilmesi gereken noktalardan biridir. Hat
tipinin uygun sec¢ilmemesi veya hat tipine uygun frekans belirlenmesi ve arag¢ atamasi

yapilmamas1 durumunda hatta olan talep hesaplanan diizeyde olmayabilir.

Ana/omurga hat: Giizergahinda baska hat olmayan, disik frekansl, yiiksek
kapasiteli araglarla calisilan, besleme hatlarla entegre, genellikle uzun hatlardir. Bu
hatlar; talebin ¢ok yogun oldugu, isletme hiz1 yiiksek ana arterlerde ¢alistirilir. Nadiren
giizergahin ¢ok kiiciik pargalarinda ¢akisan hatlar olabilir. Bu ¢akisan hatlar, ayn1 yone

olmayan taleplerin karsilanmasi i¢in kullanilir.

Besleme hat: Genellikle konut alanlarindan ana/omurga hat, metro, metrobiis, vb.
yiiksek kapasiteli sistemlere yolcular1 tagiyan hatlardir. 15 dakikanin altinda frekans

ile kisa bir giizergahta ¢aligmas1 uygundur.
Bolgesel hat: Sehrin dis ¢eperlerindeki yerlesimin daginik oldugu noktalardan sehir

merkezine veya en yakin entegrasyon noktasina yolcu tasiyan hatlardir. Disiik

yolculuk talebi sebebiyle diisiik kapasiteli araclarla sik servis yapmak daha uygundur.

40



Turistik hat: Tarihi bolgelerde turistlerin aligveris, eglence vb. amaglar igin tercih
ettigi bolgelerde galistirilan ¢ift katl, iistii agik, gezilen bolgenin tarihi 6zelliklerinin
bircok dilde kulaklikla anlatildigi hatlardir. Bu hatlarda giinliik biletlerle yolculuk
yapilmakta olup turistler i¢in ¢ekim merkezlerinde duraklar bulunmaktadir.
Duraklarda inen yolcular bolgeyi gezdikten sonra bir sonraki otobiisle devam
etmektedirler.

Gece hatti: 00.00 — 05:00 aras1 calisan, genellikle metronun ¢alismadigi durumlarda

metro giizergahinda hizmet veren hatlardir.

Havaalam hatti: Liix tipi bagajli araglarla c¢alisilan, havaalanlarindan Onemli
merkezlere ¢alisan hatlardir. Genelde baglangic ve bitis duragiyla beraber 2 veya 3

duraktan olusmaktadir.

Standart hat: Yukaridaki hatlardan birinin kapsamina girmeyen hatlardir. Ilge
icerisindeki yolculuk talebini karsilamak ya da O/D geregi mahalleden merkeze ¢ok
sayida kisinin seyahat ettigi ( indi-bindi’nin az olup hat basinda dolup hat sonunda

bosalan) hatlardir. IETT de standart hat en ¢ok kullanilan hat tipidir.

VIP Hatlar: Standart otobiisler ile planlanan hatlarin yani sira liix tip araglarla da hatlar
planlayarak, gelir durumu ytiksek, daha fazla konfor aradigi i¢in 6zel aracini kullanan
yolcularin toplu tasimayi kullanmalar1 amaglanmaktadir. IETT’de VIP hatlar olarak
tanimlanan bu hatlar planlanirken standart otobiislerle yapilan yolculuk sayilar1 fiyat
farki sebebi ile gercegi yansitmayacagindan gilizergah iizerinde hareket eden 6zel arag
sahiplerine ve glizergah {izerindeki standart hatlar ile yolculuk eden yolcular ile anket

yapilarak fiyat duyarliliklari ve tercih durumlari tespit edilmektedir.

6.1.2. Zaman planlama siireci

Toplu tasimada dakiklik ve diizenlilik 6nemli performans kriterlerindendir. Hizmet
kalitesini arttirmak ve miisteri memnuniyeti saglamak i¢in dogru bir zaman planlamasi
yapilmasi1 gerekmektedir. Zaman Planlamasinin dogru yapilmamasi sahadaki isleyisin

aksamasina ve verimsizlige neden olur. S6z konusu problemlerin yaganmamasi ve
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miisteri memnuniyeti icin detayli c¢aligmalar neticesinde zaman planlamasi

yapilmaktadir.

Giizergah planlamasinin yapilmasi ve hattin sisteme tanimlanmasi sonucu zaman
planlama siireci baglamis olur. Zaman planlar1 hattin glizergdhinin hitap ettigi
bolgedeki niifus, yolculardan gelen talepler dogrultusunda sekillenir.

Zaman Planlama Siirecinin aktif olarak ¢alismasi, arag sefer saatlerinin diizenlenmesi

ve Istanbul halkinin toplu tasima anlaminda ihtiyaglarinin karsilanmasi demektir.

Zaman Planlamanin Temel Bilesenleri;

e Hat — Giizergah Planlar
e Yolculuk talepleri

e Arag ve servis tipleri

e Servis Frekanslar

e Sefer Siiresi

e Arag Sayisidir.

Zaman planlama siireci yeni bir hattin agilmasi veya yolcu talebinin IETT Genel

Miidiirliigii Ulagim Planlama Dairesine gelmesi ile baslar.

S6z konusu talebin incelenmesi ve uygun goriilmesi sonucu hatta verilecek aracin ve
servisin tipleri belirlenir. Sonrasinda bolgedeki talebe bagli olarak servis frekanslari
belirlenir. Hattin sefer siiresinin belirlenmesi ardindan da atanan arag tipine gore arag

sayis1 hesaplanmasi sonucu siire¢ tamamlanmis olur.
Analizler, talep degerlendirmeleri ve gilizergdhin planlanmasi sonucu giizergahin

yogunluguna gore hatta atanan sefer saatleri ve araglarin tiimiine Zaman (ORER) Plani

denir. Siirecin semas1 ve adimlart ile ilgili detayli bilgi sekil 6.1°de sunulmaktadir.
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ZAMAN PLANLAMA SURECI

SORUMLUSU

ISLEM BASAMAKLARI

DOKUMAN

KAYIT

Isletme Planlama
Midunaga

Isletme Planlama
Madanaga

Zaman Planlama
Sefligi

Isletme Seflikleri
Isletme Planlama
Modarlaga

Genel Mudardk

Otobis Isletme
Dairesi Bagkanhidi

Yaz/Kig Plan

ﬁ-l—atlln Tanimlanmasi vey}
\ intiyacin Belirlenmesi /

Basvuruya Cevap

\ Verilmesi ve Arsiv /

Yapiimasi

«@eﬂenenc irme

Servis Gerceklestirme

Zaman Planlannin

H

Uygun

Hat Bilgileri Program,
CRM talepleri,
Gelen Bagvurular

Zaman Planlarnnin
Glncellenmesi

Y

@ndim‘le

Sirecler (Uygulama

)

Programin “orer
saatler” sayfasi,
Resmi yazilar

Resmi Yazilar

Sekil 6.1. Zaman planlama siireci

6.1.2.1. Arag tipi belirleme
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Hat arag tipleri 7, 9,12 ve 18 mt. olmak iizere dérde ayrilir. IETT Genel Miidiirliigii
filosunda 12 metrelik Solo, 18 metrelik Kortiklii ve ¢ift katli araglar bulunmaktadir.
Ayrica IETT biinyesinde planlama ve denetlemesi yapilan 7, 9 ve 12 mt. uzunlugunda

Ozel Halk Otobiisleri ve Otobiis A.S. biinyesinde bulunan 6zel tasimaci araclari




bulunmaktadir. Araglarin uzunluklarina gore ozellikleri degismekte olup bilgiler

Cizelge 6.1’de verilmistir.

Cizelge 6.1. Uzunluklaria gore arag 6zellikleri

Otobiis Kapasite | Km Basi Bakim | Ara¢ Basi Bakim | Km Basi
Uzunluklart | (Tek Yon) Gideri(tl) Maliyeti (tl) Yakat (It)
7 Metre 48 0.22 1500 0.25
9 Metre 63 0.27 1750 0.35
10 Metre 68 0.3 1900 0.42
12 Metre 96 0.35 2000 0.48
18 Metre 147 0.54 3000 0.74

Arag tipi, kesit yogunluklarina, bdlgenin cografi yapisina ve ara¢ filo durumuna
bakilarak belirlenir. S6z konusu kesitlerden gecen arag¢ sayilart ve kapasiteleri
degerlendirilerek yeni agilan veya arag¢ sayisi arttirilan hatta solo veya koriiklii arag

atanir. Glizergahin ara¢ manevralari i¢in fiziksel olarak elverisli olmas1 gerekmektedir.

Sehrin bazi bolgelerinde ki dar veya egimi fazla yollar, dar yollardaki keskin virajlar
otobiislerin hareketlerine engel olmaktadir bu sebeple 6zellikle koriiklii arag atanirken
giizergdh cografi yapis1 dikkate alinmaktadir. Herhangi bir gilizergahta yolculuk
analizleri yapilmas1 neticesinde koriiklii ara¢ atama karar1 alinmasina ragmen arag
yetersizligi sebebiyle solo ara¢ atanmasi durumunda sefer sikliklarini arttirarak talep

karsilanmaya calisilmaktadir.

6.1.2.2. Servis tipi belirleme

Istanbul Otobiis Toplu tasimasinda uygulanmakta olan Normal, ara dinlenmeli, sabah

tekli ve aksam tekli olarak adlandirilan 4 farkli servis tipi bulunmaktadir.
Normal Servis: Servise sabah zirve saatte baslayarak, basladig1 saatten itibaren 16

saat calisilan servis tipidir. S6z konusu servis tipinde iki sofor ¢alismaktadir. Zirve

saatler sabah ve aksam yolcu yogunlugunun fazla oldugu saatlerdir.
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Ara Dinlenmeli: Servislerin sabah ve aksam zirve saatlerde 4’er saat verildigi
toplamda 8 saat calisilan servis tipidir. S6z konusu servis tipinde ara saatlerde servis
verilmemekte ve tek sofor caligmaktadir. Yolcunun sabah ve aksam saatlerinde yogun
oldugu ara saatlerde olmadig1 hatlarda uygulanmaktadir. Bazi hatlarda ise hem normal

servis uygulamasi hem ara dinlenmeli servis uygulamasi yapilir.

Sabah Tekli: Sehrin ¢ekim merkezlerine uzak olup sabah yolcu yogunlugunun fazla
oldugu bolgelerde uygulanan servis ¢esididir. Sabah erken saatlerde baslayan servisler

8 saat sonunda tamamlanmaktadir. S6z konusu servislerde tek sofor ¢calismaktadir.

Aksam Tekli: Aksam zirve saatlerde ve zirve saat sonrasinda da yolcu yogunlugunun
fazla oldugu hatlarda uygulanan servis tipidir. S6z konusu servislerde tek sofor

calismaktadir.

Servis tipi belirlemede saatlik yolcu verileri esas alimmmaktadir. Yolculuklar giin
icerisinde degigkenlik gdsterebilmektedir. Sabah ve aksam saatlerinde yolcu yogunken
ara saatlerde hi¢ talep olmayabilir. Bunun gibi durumlarda maliyeti diisiirmek,
verimliligi arttirmak ve dogru zamanda dogru hizmeti verebilmek adina yapilan

calismalar neticesinde servis tipleri ortaya ¢ikmistir ve uygulanmaktadir.

Tiim servis tiplerini gorebilecegimiz 15F hattinin Saatlik yolculuklar: ve Orer tablosu

Sekil 6.2 ve 6.3’de verilmistir.
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Sekil 6.2. 15F Hatti saatlik yolculuk grafigi
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Sekil 6.3. 15F Hatti1 orer tablosu ve servis tipleri

6.1.3. Personel gorev atama

Ara¢ ve gdrev atamasi isini IETT biinyesinde Otobiis Isletme Daire Baskanlig
yiirtitmektedir. Zaman Planlamas1 yapilan hatlara son olarak arag¢ ve gorev atamasi
yapilmaktadir. Hatlarin servise baglama noktalari, soforlerin baglh oldugu garajlar géz

oniinde bulundurularak araglara sofor atanir.

Bir sofriin giin i¢inde igine baglayip mesaisini bitirene kadarki yaptigi tim dolagimina

gorev denir. Gorev yolculu seferler, yolcusuz seferler, hazirlik siireleri, teslim/teselliim
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stireleri, mola siireleri gibi sofor mesaisi ile alakali tiim bilesenleri igerir. Zaman
planlama siirecinde talebi karsilayacak ara¢ ihtiya¢ analizi yapildiktan sonra araca
sofor-gérev atamas1 yapilir. Sofor personelin atamasi yapilirken Toplu Is

Sozlesmesinde belirtilen hiikiimler ¢er¢evesinde ancak calistirilabilir.

IETT Genel Miidiirliigii hizmet alani icerisinde gorevlerini icra eden isci personeller
bu gorevlerini belirli kanun ve mevzuatlara gore isveren ve sendika temsilcilerinin
ortaklasa ¢alismasi sonucu ortaya ¢ikan Toplu s Sézlesmesi’nin hiikiimlerine gére

yapmakla yiikiimliidiirler.

Toplu is Sozlesmesi hiikiimlerine gore isveren ve isci personel icin baglayict olan

hiikiimleri (TIS 2014-2016);

- Haftalik ¢alisma siiresi 40 saattir. Bu siire asilmamak ve giin ortasinda bir
saatten az olmamak kaydiyla ara dinlenmesi verilmek sartiyla ¢alisma saatleri
isin icabina gore isverence tanzim edilir. Bu 40 saatlik siire haftada bes
isgiiniine boliinerek c¢alistirilir. Is¢i is zorunlulugu nedeniyle 6’inci giin

calistirilabilir. O giin i¢in toplam 3 (1+2) yevmiye 6denir.

- Fazla calisma yapilmasi icap eden hallerde iscilere fazla mesai yaptirilir.
Ancak mesru mazereti olan is¢i fazla ¢alismaya zorlanamaz. Fazla saatlerde
calisma Oncelikle o isi yiiriitecek nitelik ve unvanda ki istekli is¢iye yaptirilir.
Istekli is¢i ¢ikmadig: veya ihtiyact karsilamadigi takdirde miinavebeli olarak
ayni nitelik ve unvandaki diger is¢ilere yaptirilir. Haftada 40 saati asan

caligmalar i¢in %100 zamli 6deme yapilir.

- Sofbrlere, yerine vazife alacak is¢i gelmedigi takdirde sofor isterse bir fazla
sefer yaptirilabilir. Fazla sefer i¢in %100 zamli iicret 6denir (ara tatilli

caligmalar da dahil).
- Haftada 40 saat ¢alismalar1 bahse konu olan is¢ilerin giinde 8 saatin {istiinde
olan ¢aligma saatleri, 8 saatin altinda olan diger giinlerin ¢calisma saatiyle takas

edilemez.
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- Vardiyali servislerde miiteakip postalarda ¢alistirilan evvelki postaya mensup
isciler miicbir sebepler disinda 2 saatten fazla galigtirilamazlar. Bu 2 saat fazla

mesai olarak 6denir.

- Postalar halinde is¢i calistirilarak vyiiriitiilen islerde “Postalar Halinde Isci
Calistirlarak Yiiriitiilen Islerde Calismalara iliskin Ozel Usul ve Esaslar

Hakkinda Yo6netmelik™ hiikiimleri uygulanir.

- Vardiyali calisma sistemi igerisinde vardiya diizeninde ¢alisan isgiler giinliik
dinlenmelerde 8 saatten 6nce, haftalik dinlenmelerde 32 saatten 6nce miiteakip
vardiyaya cagrilamazlar. Bu siirelerden erken cagrildiklar: saatler fazla mesai

olarak odenir.

- lsyerleri icin diizenlenecek olan orer ve is¢i calisma servis cetvellerinin
hazirlanmasinda igyeri bastemsilcisinin (bastemsilcinin yoklugu halinde yetkili

temsilcinin) goriisii alinir.

- Yapilan fazla ¢alismalar yarim saatin altinda olursa yarim saat, yarim saatten

fazla olursa bir saate iblag olunur.

TIS hiikiimleri de dikkate aliarak hat ve servislerin planlanmasi ve olusturulmasindan
sonra servisler ile sofor personellerin eslestirme islemi sathasina gecilir. Sekil 6.4’de
sofor atama siire¢ kalite planinda da ifade edildigi lizere bu siire¢ orer programinda
belirlenen servis numaralarinin ve ¢alisma saatlerinin alinmasi ile baslar, aracglarin

servislere verilmesi ve puantaj islemleri ile sona erer .
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M2.3. SOFOR ATAMA SURECI
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Sekil 6.4. Sof6r atama stireci

6.1.3.1. ¢ is tevzi siireci

Performans tabanli is atama modelinin uygulamadaki en 6nemli birimlerinden biri

olan is tevzi, sofor personelin ¢alisma siirecinin ve izinlerinin isleyis, denetim ve
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kontroliiniin yapildig1 birim olarak adlandirilmaktadir. Hareket sefine bagl olarak
calisan bu birimde, sofor personele is atanmasi, personel taleplerinin alinmasi,
rotasyon gruplarinin olusturulmasi, servis sofor eslestirmeleri gibi is akis sathalari is
tevzi birimi amiri olarak tanimlanmus olan ilgili kisi tarafindan is tevzi paket programi

yazilim1 kullanilarak yerine getirilir.

Genel olarak bu birimin gorev ve sorumluluklarini;
e Servislere verilecek otobiislerle soforlerin eslesmesini yapmak.
e istirahat alan izinli personellerin takibini yapmak.
e Egitim, kurs, gorevli gibi etkinliklere gore isleri diizenlemek.
e Hat ve servislere gore ¢alisma bolgelerini diizenleyerek uygun sofor
belirlemek.
e Hatlarda yapilan faaliyetlerin aylik analizlerini yapmak.

e Yaz ve kis orer planlamasina gore personel planlamasini yapmak

Hat ve servis planlamasi yapilirken es zamanli sofor talepleri de is tevzi biirolarinda
alinmaya baglar. Her sofor personelin Oncelikleri ve ihtiyaglarindaki farklilik

taleplerine de yansimaktadir. Sofor taleplerine ait bilgiler asagida verilmektedir;

Dinlenmeli servis talebi: Dinlenmeli servislerin normal (direkt) servislere gore
calisma siiresi daha uzun (11 saat) oldugu i¢in personel daha fazla ticret kazanmak icin

bu servisi talep etmektedir.

Normal (Direkt) servis talebi: Dinlenmeli servislerin ¢aligma diizenindeki ara
vakitlerde dinlenme saati olmasi sebebi ile personelin tiim giiniinii kapsamaktadir.
Fakat normal servislerde ¢ift sofor ¢alistigi icin personel giiniin belli bir kisminm

kendine ayirabildigi i¢in personellerin talep ettigi servislerdir.

Sabit servis talebi (16:00 sonrasi): Normal servis ¢alisan personelin giinliik ¢caligmasi
gereken isler ayni olmamakta, rotasyon usuliine gore sistematik olarak degismektedir.
Stirekli degisik hatlarda ¢alismak istemeyen alistigi ve bildigi bir hatta caligsmak

isteyen personel o hattin en son servisinin sabit olarak (1 aylik siire) kendisine
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atanmasint talep ettigi servislerdir. Bu servisler ig birakma saatine gore en geg servisler

oldugundan c¢aligmak isteyen personel sayisi fazla olmamaktadir.

Vardiyasiz ¢alisma talepleri: Normal serviste ¢ift sofor calistigi icin bu soforler
haftalik rotasyon usuliine gore vardiyali olarak c¢alismaktadir. Bir hafta sabah
servislerini ¢aligmis ise bir sonraki hafta aksam servislerini ¢aligmaktadir. Bu ¢aligma
diizeninden dolayr maas puantajinda vardiya primi olarak ek 6deme almaktadir.
Aksam servislerinde ¢alismak istemeyen personelin bu primlerinin kesilmesini talep

ederek, siirekli olarak sabah servislerinde ¢aligmak istemesi talebidir.

Gece servisleri talebi: 24:00 ile 05:00 saatleri arasi galisan servisler gece servisleri
olarak sistemde tanimli bulunmaktadir. Giin i¢indeki yogunlukta ¢aligmak istemeyen
personelin ¢aligsmak istedigi servislerdir. Gece servislerinin biiyiik bir ¢cogunlugu cift

bilet usuliine gére hizmet vermektedir.

Repo (izin) talepleri: Personelin izin dagilimi is akis ve igleyisini bozmayacak sekilde
haftanin yedi giiniine orantil1 bir sekilde dagitilmaktadir. Fakat personelin biiyiik bir

c¢ogunlugu hafta sonu izin kullanmak i¢in talepte bulunmaktadir.

Hasta talepleri: Personellerden bazilarinda uzun yillar ¢alismaya baglh olarak ¢esitli
rahatsizliklar olusabilmekte, buda c¢alisma seklini ve is verimini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bundan dolay1 personelin rahatsizligina uygun hatlar1 talep ettigi

servisler bulunmaktadir (Kisa hat — Koy hatti- Bogaz ge¢issiz hat).

Anlasildig1 tlizere sofor personelin oldukga farkli talepleri bulunmaktadir. Sofor

taleplerinin alinmasi ile birlikte rotasyon gruplari olusturulmaya baslanir.

Rotasyon gruplari: Talepler incelenip gerekli degerlendirmeler yapildiktan sonra
ikametgah adresi, personel nitelikleri ve saglik durumu gibi bilgiler de goz 6niinde
bulundurularak is tevzi amirince rotasyon gruplari olusturulur. Ilgili rotasyon
gruplarindaki servislerine yerlestirilen soforler aylik sabit rotasyon grubuna
yazilmamuis ise her giin farkli olan islerde ve haftalik vardiya diizenine gore bir hafta
sabahg1 bir hafta aksamci olacak sekilde servislere yerlestirilmesi yapilir. Ornek bir

rotasyon grubu ekran goriintiisii Sekil 6.5’de verilmistir.
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e Dinlenmeli ¢aligsanlar grubu
e Direkt ¢alisanlar grubu

e Hasta grubu

e Gece grubu

e Mesaili ¢alisanlar grubu
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Sekil 6.5. Rotasyon gruplar1
Personele kolaylik saglamasi ve isini takip etmesi i¢in isler genellikle ii¢ giinliik olacak
sekilde personelin gorebilecegi ilgili panolara yerlestirilir. Personel hangi giin hangi
hat ve serviste ¢alisacagini genellikle buradan takip eder. Ayrica internet sitesinde
bulunan personel online kismindan da kullanici ad1 ve sifresi ile isini takip edebilir.

6.1.4. Personel-ara¢ atama

Ic is tevzi tarafindan tamamlanan sofor- gorev eslestirmeleri, kullanilan tevzi

programina aktarilir. Bu asamadan sonra dis is tevzi siireci baglar.

52



6.1.4.1. D1s is tevzi siireci

I¢ Is Tevzi birimi ile koordineli olarak faaliyetlerini siirdiiren bu birim, i¢ is tevzi
amirince servislere atanmis olan personellerin gorevini icra edecegi araclarin dis is
tevzi paket programi kullanilarak sisteme aktarilmasi ve araglarin sofor personellere

atanmasi safhasi olarak tanimlayabiliriz.

Genel olarak bu birimin gorev ve sorumluluklarini;
e ¢ Is Tevzi de hazirlanan sofér listelerine bakimda olmayan uygun araglari
yazarak soforlere ve servislere ara¢ atamasini yapmak.
e Bir onceki vardiya arkadasindan aldigi isin takibini yapmak.
e Sabah yapilan tahsislerin yerlerine intikal edip etmediklerini takip etmek.
e Giin igerisinde hastaligindan veya ¢esitli mazeretlerden dolay1 gelmeyen
personel yerine, yeni personel gorevlendirmek.
e Mesai bitimine kadar ¢aligan servislerin takibini yapmak olarak
siralayabiliriz.
Garaj miidiirliiglinden bakima alinan araclarin haricindeki giinliik olarak ¢alisacak ara¢
listesi dis is tevzi amirince alinarak dis is tevzi programina aktarilir ve servis-arag

eslestirmesi yapilir.

Rotasyon gruplarina yerlestirilen soforler sekil 6.6’da verilen is tevzi programinda ki
giinliik ¢alisma diizenine gore islerini icra ederler. Herhangi bir izin, rapor vb.
durumlarin olusmasi halinde ise giinliik is tevzi takip programindan manuel olarak
diizeltme yapilarak faaliyet siirdiiriiliir. Is diizenin de giinliik olarak yapilacak

degisiklikler buradan takip edilerek sisteme girilir.
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Sabah is ¢ikis1 islemleri ilgili birim amiri tarafindan is gérev kagidi verilen personelin

aracini alarak servise baslamasi ile tamamlanmis olur. Giin i¢indeki hat ve personelle

ilgili durumlar IETT nin baska bir birimi olan Filo Y6netim Miidiirliigiince takip

edil

ir.

6.2. Onerilen Model

Onerilen modelde, Istanbul kent igi toplu tasimacilik faaliyeti gosteren IETT Genel

Miidiirliigii’niin mevcut “sofér personel is atama silireci” incelenerek yenilikei

yaklasimla performans tabanli yeni bir is atama modeli ortaya konulmaya ¢alisiimistir.

Isletmenin sunmus oldugu hizmet kalitesini ve personel memnuniyetini artirmayi

hedefleyen bu calisma i¢in yedi adimdan olusan proje plani hazirlanmustir.

Bu proje plani adimlarint;

Proje ekibinin olusturulmasi,

Benchmarking ¢alismalari,
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e Mevcut durum analizi,

e Performans kriterlerinin belirlenmesi ve agirliklandirilmasi,
e Paydas bilgilendirme,

e Yazilim gelistirme,

¢ Pilot uygulama seklinde siralayabiliriz.

Modelde, operasyon siirecindeki gerceklesme verileri kullanilarak performans
kriterleri belirlenmis ve bu dogrultuda sofér personel yetkinlik puanlar
olusturulmustur. Esit ve adil is dagitimi i¢in yetkinlik puanlarina bagl olarak sofor
personellerin ¢alisacaklari routerlar kendilerinin tercih yapmasina olanak saglayacak
algoritmalarla yeni bir yazilim gelistirilmistir. ilk defa “kendi isini kendin se¢”
mantigryla olusturulan yeni model i¢in 184 sof6r personel, 22 hat ve 135 otobiisten

olusan IETT Genel Miidiirliigii Sarigazi Garaji pilot bolge olarak secilmistir.

Onerilen yeni sistemin hedefleri;
e s yazzmim sistematik hale getirmek,
e “Adil is dagilim1” saglamak,
o “Seffaf” bir yap1 olusturmak,
e Puanlama sistemi ile “rekabeti arttirmak”,
e Performans artig1 saglanarak daha fazla “is verimliligi” elde etmek,
e (alisanlarin motivasyon, memnuniyet ve bilgi birikimini artirmak,
e “Is huzurunu” saglamak,
e “Miisteri memnuniyetini” arttirmak,

e Hizmet kalitesini gelistirmek

6.2.1 Performans kriterlerinin belirlenmesi ve agirhklandirilmasi

Performans kriterleri belirlenirken isletmenin stratejik ama¢ ve hedeflerini
gergeklestirecek, sunulan hizmet kalitesini ve ¢alisan verimliligini artiracak, ¢alisanin
yeteneklerine ve gelisimine katki saglayacak kriterler olmasina dikkat edilmistir. Bu
dogrultuda personel performansini 6lgebilecek SMART (spesifik, olgiilebilir, kabul
edilen, gercekei, zamana bagli) yedi adet kriter belirlenmistir. Belirlenen tiim kriterler

sayisal olarak Slgiilebilmektedir.
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e Sefer Tamamlama

e Hareket Zamanindalig1

e Onaylanmig Tahkikat Raporlari
e Yolcu Memnuniyeti (CRM)

e Filo ihlal Raporlar

e (alisma Giin Sayisi

e Oneri Sayist

Isletme igin oldukga kritik 5Sneme sahip kazalar ise genel garpan olarak hesaplamaya
dahil edilmistir. Ayrica performans kriteri olarak puanlamanin i¢ine dahil edilmeyen
kidem yili, tercihler esnasinda ayni puana sahip ve ayni tercihi yapmis personelleri

ayirt edebilmek i¢in kullanilmstir.

Belirlenen performans kriterleri ilgili onii¢ uzman tarafindan AHP (Analitik Hiyerarsi
Siireci) yontemi kullanilarak sekil 6.7°deki gibi agirliklandirilmistir. Boylece her bir
caligsanin yetkinlik puani ortaya ¢ikmistir. Personel, yetkinlik puanlarinin detaylarma
e-sofor lizerinden ulagabilmekte ve puanlari ile ilgili itirazlarini yine sistem tizerinden
gerceklestirebilmektedir. Bu seffaf ortam personelin sisteme katilmasimi saglayarak
ayni zamanda sisteme kaydedilen hatali verilerinde zamaninda diizeltilmesini saglamis

olacaktir.
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Performans Kriter Agirliklari
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Sekil 6.7. Performans kriter agirliklar

6.2.1.1. Sefer tamamlama

Sefer km tamamlama orani kriterler igerisinde en biiyiik agirhiga (%33) sahiptir.
Operasyonel zayii kilometrelerin haricinde sofor personel igin planlanan servislerin
tamamlanma oramidir (Gergeklesen km/Planlanan km). IETT Genel Miidiirliigii
biinyesinde ¢alisan her sofor personel i¢in ¢alistigi servisin durumuna gore belirlenmis
bir sefer tamamlama km’si bulunmaktadir. Personel bu km’yi tamamlamakla
miikelleftir. Operasyonel zayilerin diginda eksik yapilan km miktar1 personelin

performans puanina negatif yonde bir etki yapmaktadir.
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6.2.1.2. Hareket zamanindahg

Planlanan servislerin zamaninda yerine getirilme durumudur. Operasyonu ydneten
Filo yénetim Miidiirliigiiniin AKYOLBIL sistemi iizerinden araglarm (-1,+3) dakika
araliginda zamaninda hareket etme orani ve kalkis-varis noktalar1 arasindaki planlanan
zamanlamaya uyulup uyulmadiginin takip edilmesi ile olusan orandir. Kaba tabirlerle
ifade etmek gerekirse yolculara ilan edilen seferlerin kalkis saatlerine uyumudur. Sof6r
personelden, planlanmis seferleri (-1 dakika erken ve +3 dakika ge¢) daha dnce

tanimlanmis zaman araliklarinda gergeklestirmesi beklenir.

6.2.1.3. Onaylanms tahkikat raporlari

Toplu ulasim hizmet kalitesini diistiren ihlaller ile ilgili olusturulan raporlar
kapsamaktadir. Sofor personelin gorevini icrasi esnasinda yapmis oldugu ihlallerle
ilgili olusturulan ve kesinlesmis raporlardir. Bu raporlar ilgili birimlerden sevk
olunarak personelin bagli oldugu ilgili sefligin tahkikat birimlerine gelir. Bu birimde
raporlarla alakali personele gerekli soru agilip, ifadesi alindiktan sonra birim amirince
kusurlu bulunan personel hakkinda gerekli islem yapilir. Bu veriler performans puani

hesaplanirken sistemden c¢ekilmektedir.

6.2.1.4. Yolcu memnuniyeti (CRM)

Toplu ulasgim hizmeti esnasinda sofor personelin yapmis oldugu ihlallerin yolcu
tarafindan iletilmesidir. Yolcular personelin yapmis oldugu ihlal veya kaba davranis
vb. durumlarla alakali sikayetlerini Alo 153 ve IBB Beyaz Masa iizerinden
yapabilmektedirler. Yolcular tarafindan gsofér kusurunu iceren basvurular

kapsamaktadir.
6.2.1.5. Filo ihlal raporlar
Operasyonu yoneten Filo Yonetim Merkezi tarafindan olusturulan sofor personelin

servis baslangici ile servis bitimi arasinda gecen siiredeki yapmis oldugu ihlaller ile

ilgili raporlardir.
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6.2.1.6. Calisma giin sayisi

Sofor personelin aylik c¢alismasi gereken giin sayisidir. Model igin personelin
performansina etki edecek ¢alisma giin sayis1 hafta tatilleri ¢ikarilarak aylik 22 giin
olarak belirlenmistir. Personelin 6zel durumlart da degerlendirme disinda

tutulmaktadir.

6.2.1.7. Oneri sayisi

Toplu ulasim hizmeti esnasinda sofor personelin tespit ettigi ve sunulan hizmetin
tyilestirilmesini amaglayan onerilerdir. Her personelden hizmet iyilestirmeye yonelik
en az bir adet Oneri vermesi beklenmektedir. Bu Oneriler; sefer saatleri, durak
konumlari, yol problemleri, ¢alisma kosullar1 vs. gibi sunulan hizmetin kalitesini
artiracak Oneriler olmalidir. Personel Onerilerini e-sofor iizerinden kullanict adi ve
sifresini girerek herhangi bir bilgisayardan yapabilmekte buda performans puanina

etki etmektedir.

6.2.2. Yazihim gelistirme

Sis uygulamas1 Microsoft .Net platformu iizerinde asp.net kullanilarak gelistirilmistir.
Yazilim dili olarak c# kullanilmis olup buna ek olarak javascript , html(Hyper Text
Markup Language) , Ajax (Asynchronous JavaScript and XML) ,css(Cascading Style
Sheets) ,jquery gibi tekniklerden faydalanilarak 6n yiiz tasarimlar1 ger¢eklestirilmistir.
Uygulama ¢ok katmanli mimariye gore gelistirilmis olup 3 katmandan
olusmaktadir. Bunlar: Veri Katmani (Data Layer), Is Katmani (Business Process
Layer) ve Sunum Katmani (Presentation Layer) .

Uygulama veri katmani MS SQL Server iizerinde c¢aligmaktadir. Veri modeli
gelistirilirken Sybase Power designer toolu kullanilararak database object model

tasarimlari yapilmstir.

Proje IIS (Internet Information Service) iizerinde windows server 2012 sunucu
tizerinde host edilerek gerekli penetrasyon testleri yapildikdan sonra internete

acgilmustir.
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Yazilim hazirlanirken, programi kullanacak olan personel tercihlerini evinden,
garajdan, dinlenme salonlarindan, kisaca personelin is yiikii goz Oniine alinarak vakit
tasarrufu saglamak i¢in internet baglantis1 olan tiim noktalardan tercih yapmay1
miimkiin kilacak sekilde tasarlanmistir. Calisan personel profili, 6zellikle belli yasin
tizerindeki personelin programi rahat¢a kullanabilmesi olduk¢a 6nemliydi. Bu yiizden
programin tasarlanma siirecinde kullanici dostu bir arayiiz olmasina dikkat edilmistir.
Ayrica program i¢in kullanim kolayligi saglamasi ve tercih islemlerinin dogru
yapilmasini saglamak amacl tercih klavuzu hazirlanmis ve program arayiiziinde

yardim dosyas1 sekmesi adi altinda personelin kullanimina sunulmustur.

Pos 3 ol ¢ T L La = -

€ C ) | @ sisiettgovir/Login.aspx?AccountDisabled | i

Sekil 6.8. Sofor is sistemi (SIS)

IETT Bolge Miidiirliiklerinde calisan her sofor personel sekil 6.8’de gosterilen web
yazilimindan sisteme girebilir ve gelistirilen bu yazilim {lizerinden,;
e (alismak istedigi otobiis hattini,
e (Calismak istedigi servis tipini (ara dinlenmeli, direkt, sabah tekli, aksam tekli)
e Istirahat etmek istedigi repo giiniinii (dinlenme giinii),
e Birlikte calismak istedigi sanzimanini (normal servisler i¢in beraber ¢alisacagi

sofor),secebilmektedir.
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Kisacasi, gorevi ile ilgili operasyonu etkilemeyecek tiim taleplerini sekil 6.9°da verilen

ornek gibi tercih etme hakkina sahip olabilmektedir.

Sofor ig Seimi Tercihlerim
Tercih Yap Filter: Q show. (2"
Tercihlerim
Sicil Terch .o ) . N Tatil N
~ 5 Is Gunu 5 Cumartesi 5 Pazar [ o Sanziman
. No No Glinu
Iglemlerim
314522 1 48A/2452/Normal 48A/2452/Gareli Tl Pazar 612567
Sonuglanan Tercih
314522 2 48A/2453/Gareli 48A/2453/Gareli T Pazar 612567
Cikig
314522 3 48A/2456/Normal 48A/2456/Normal Tl Pazar 612567
314522 4 48A/2457/Normal 48A/2457/Gareli T Pazar 612567
2, GNDER 0zZOMCT
314522 5 48A/2461/Gareli 48A/2461/Gareli Tl Pazar 612567
Ayazaga -Ayazagal// 314522 /0
314522 6 48A/2463/Gareli 48A/2463/Normal T Pazar 612567
314522 7 48A/2471/Gareli 48A/2471/Gareli Tl Pazar 612567

Sekil 6.9. Sofor is sistemi tercih ekrani

6.2.2.1. Tercih kisitlar1

Personel tercihlerini yaparken yiiriitilen servis organizasyonunu etkilememesi
gerekmektedir. Bu yiizden tercih islemi i¢in tanimlanmis temek bazi kisitlar
olusturulmustur;

e Sof0r Personel 15 adet tercih yapacak,

e Her bir tercih birbirinden farkli olacak,

e Direkt servislerde sanziman se¢imi zorunlu olacak,

e Sanzimanlar, tercih siralamasi 6nemli olmamakla beraber ayni paket

servisleri segmek zorundadir,
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e Direkt ve gareli servislerde puani yiiksek olan sanzimanin tercihi esas
aliacaktir,

e Tercih islemleri belirtilen tarih araliklarinda yapilacak

6.2.2.2. Tercih yerlestirme kurallar:

Tercih yerlestirme algoritmasi i¢in daha onceden tanimlanmis temel bazi kurallar

asagida sunulmaktadir;

e Ayni tercihlerde puani yiiksek olan servise yerlesecek,

e Puanlarin ayni olmasi durumunda kidem yillar1 esas alinacak,

e Sofor personel yerlestirildigi servislerde bir ay sabit olarak ¢alisacak,

o Direkt servislerde puani yiiksek olan sanzimanin tercihi esas alinacak,

e Tercihi ile yerlesememis ve random atamalara kalan kisiler tercih
formunda yaptig1 paket egilimleri dikkate alinarak ara dinlenmeli is tercihi
fazla ise ara dinlenmeli bir ise, direkt is tercihi fazla ise direkt bir ise
atamasi yapilacaktir,

e Random atamalara kalip is tipi egilimleri farkli olan kisilerden puani
yiiksek olanin egilimine gore degerlendirme yapilacak. Eger bu kisinin
egilimi sanzimanli ise sanziman yazdigi kisi ile ara dinlenmeli ise ara
dinlenmeli bir servise random atama yapilacak. Sanzimanin egilimi ise
kendi icinde degerlendirilecek,

e Random atamalarda kisinin egilimine bakildiktan sonra, tercih listesinde
bulunan hatlarin diger servislerine bakilarak atama yapilacak,

e Servislerin tamami doldurulduktan sonra kalan personel o ay i¢in yedek
olarak calistirilacaktir,

e Direkt servislerde haftalik rotasyon uygulanacaktir

6.2.3. Pilot uygulama

Ik defa “kendi isini kendin se¢” mantigtyla olusturulan yeni model icin 184 sofor
personel, 22 hat ve 135 otobiisten olusan IETT Genel Miidiirliigii Sarigazi Hareket
Sefligi pilot bolge olarak secilmistir.
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Yeni modelin saglikli bir sekilde test edilebilmesi i¢in IETT Genel Miidiirliigii’niin
onemli paydaslarindan olan is¢i sendikalari ile de toplantilar yapilarak karsilikl fikir

aligverisinde bulunulmus, sistemin isleyisi hakkinda bilgilendirmeler yapilmistir.

Daha sonra sofor personel i¢in bir egitim plani olusturulmustur. Planlanan egitimlerde
konunun iyi bir sekilde kavranabilmesi i¢in 10 kisilik gruplari gegmemesine 6zen
gosterilmistir. Bu egitimlerde personele, yeni sistemin hem personel hem de igletmeye
katacagi faydalar anlatilmistir. Gergeklestirilen bu egitimler ile, bu tiir yeni sistemlere
gecislerde karsilasilan direng kismen kirilmaya c¢alisilmigtir. Paydag bilgilendirme ve

gerekli egitimlerden sonra tercih islemlerine gecilmistir.

6.2.4. Test asamasi ve servis puanlarinin olusturulmasi

Personellerin performans puanlarina gore, 1. Tercihler ve 2. Tercihler olmak iizere dort
giinliik siire belirlenmistir. Eger 1. Tercihlerde personelin %75°1 tercih yaptiklar
servislere yerlesmesi durumunda 2. Tercihler alinmayacak sekilde planlama
yapilmistir.

Aylik performans puanlarinin esas alindigi bu modelde ilk defa tercihler alinacagi i¢in
geriye dontik alt1 aylik performans puani hesaplanarak bu puanlarin ortalamasina gore
tercih yapilmasi planlanmistir. Ayrica ilk defa tercihler alinacagi igin tercih yapilacak

servis listesindeki servislere ait taban puanlar1 da heniiz olusturulmamustir.
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fsim Sicil No Is Servis Cmt Servs Paz Servis | Tatil Giinii | Sanziman | Puan | Yerlegme
ABDULLAH ERKAN | 317642 |165/3911/Ara Dinlen ~ {180/4565/Ara Dinlen Pazar 0 |97y L
SEREF GULEN 318233 [122M/6211/Ara Dinlen |122M/6211/Ara Dinlen Pazar 0 (%17 L
TUNCAYKURKAN | 640493 | 18A/4331/Normal 180/4563/Normal | Cumartesi | 640818 |%0.17| 1.
YUSUF DOGAN 317575 | 180/4579/Ara Dinlen | 18M/4511/Ara Dinlen Pazar 0 %7 L
OMER SAHLANIR | 312580 | 180/4573/Ara Dinlen ~ {180/4573/Ara Dinlen Pazar 0 90 L
MURATATAR 640285 165/3919/Normal 165/3913/Normal | Cumartesi | 315906 | 8967 L
KEMALOZDEMIR | 37486 |18K/4461/Nomal  |18K/4461/Gareli Pazar 0 |894] 2
COSKUNMENTESE | 611135 [18A/4329/Ara Dinlen | 180/4579/Ara Dinlen Pazar 0 |87 L
CEMILBAYKAL | 640079 (18V/4383/Gareli 18V/4385/Normal Pazar | 64045 (8917 L
ISMAILCEZAN | 317878 |18VI4393/Ara Dinlen  |145/2533/Ara Dinlen Pazar 0 | 8| L
MANSUR ERASLAN | 610686 |180/4567/Ara Dinlen  |18V/4387/Ara Dinlen Pazar 0 8 L
OMER COLAK 317939 |19A/4691/Ara Dinlen - |14YK/1801/Ara Dinlen Pazar 0 9 L
HUSEYIN CEVIK | 640123 [19V/5263/Ara Dinlen | 19V/5263/Ara Dinlen Pazar 0 8] 1
BULENTDOGAN | 317041 |11/769/Gareli 122D16173/Gareli Pazar | 317587 |88 L

Sekil 6.10. Test yerlestirme sonuglari

Yazilimla ilgili gerekli hazirliklar tamamlandiktan sonra test amagl ilk tercih islemleri
personele yaptirilmis, tercihler sonucunda Sarigazi Garajinda bulunan 184 personelin
% 60’1 dort giinliik 1.ve 2. Tercihlerin sonucunda tercih yaptig1 islere yerlestirilmis
kalan personel de random atamalar ile kalan servislere yerlestirilmistir. Bu tercih
islemi sonucunda sekil 6.10°da goriilecegi lizere servis paketlerinin taban puanlar

olusturulmustur.

Is secimi yapilacak servislere iliskin biitiin bilgilerin mevcut oldugu is secim
listelerinden personeller tercih islemlerini gergeklestirmislerdir. Birinci tercihlerde
personelin %51°1 istedigi servislere yerlesmistir. Personelin %75’inin yerlesmesi
kurali yerine gelmedigi igin 2. Tercihler alinmistir. Bu tercihlerden sonra da kalan
personel i¢in belirlenen kisitlar ve kriterler dogrultusunda random atama yapilarak
tercih iglemleri tamamlanmustir. Tercih islemlerine ait analiz tablosu ¢izelge 6.2°de

verilmektedir.
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Cizelge 6.2. Test yerlestirme analizi

SARIGAZI GARAJI PERFORMANS PUANLI YERLESTIRME ANALIZi

Yerlestirme Tercihli Yerlesen Random Yedek
Katilinm

Yerlestirme
184 111 54 19
1. Yerlestirme 2. Yerlestirme

95 16

Ara Normal Ara
Dinlenmeli Dinlenmeli

32 63 8
. Se¢im 10 16
. Se¢im 8

Tercih Secim
Sirasi Normal

. Se¢im

IN
N R R )

8
8
. Se¢im 7
. Se¢im 2 4
. Se¢im 3

3

. Se¢im

[c <IN B N R

. Se¢im

9. Se¢im 2 2

10. Secim 1

11. Se¢im 2

12. Se¢im 2

13. Segim 4 2

14. Se¢cim 2 3

15. Sec¢im 2

TOPLAM 32 63 8 8

Cizelge 6.3’de goriilecegi tizere test amagli yapilan tercih sonuglari ile servislerin
taban puanlar1 da belirlenmistir. Taban puanlarinin belirlenmesi ile birlikte hangi
servislere ilginin fazla oldugu ortaya ¢ikmis ve bdylece personel fiili tercih islemleri

esnasinda kendi puan durumuna gore tercih yapmasi i¢in kolaylik saglanmastir.

Cizelge 6.3. Servis puan listesi
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Is Giinii
K|_(|)?jtu Sel\zgis Servis 'Svllliseill Bizlr:ri;a S]iirt\;;s Gar Yeri Puan
Saati Saati
11 761 11/761/Ara Dinlen 480 05:45 19:00 ALTUNIZADE 85,83333
11 770 11/770/Gareli 480 15:15 22:30 YENIDOGAN 87,16667
11 769 11/769/Gareli 480 06:50 14:00 YENIDOGAN 87,5
11 771 11/771/Ara Dinlen 480 07:10 20:10 YENIDOGAN 89,83333
122D | 6174 122D/6174/Gareli 440 16:00 22:30 SARIGAZI GARAIJI 61,83333
122D | 6175 | 122D/6175/Ara Dinlen 475 06:30 20:10 SAHINBEY 86,83333
122M | 6215 | 122M/6215/Ara Dinlen 480 06:30 19:00 SAHINBEY 77,33333
122M | 6213 | 122M/6213/Ara Dinlen 480 06:10 18:30 SAHINBEY 85,33333

6.2.5. Fiili tercih islemlerinin yapilmasi

Fiili tercihler dncesinde test amacl yapilan tercihlerde yasanan aksakliklar ile ilgili

analizler yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda personelin tercih islemlerinde sikca

yaptiklar1 hatalar tespit edilmis ve bunlarla ilgili gerekli iyilestirmeler planlanmastir.

Ozellikle personel, tercihlerinde bir ¢ok parametreyi segmesinin kafa karisikligina

neden oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle asagidaki aksiyonlar alinmistir.

kullanicilar i¢in basit arayliziin olugturulmasi saglanmistir.

i¢in tercih destek biirolar1 olusturulmustur.

yapilmistir.

Personelin yapacagi 1is tercihlerinin paket olarak hazirlanmasi ve

Tercih islemlerinin kolaylik saglanmasi ve olusabilecek sikayetlerin analizi

Degisimi yonetmek i¢in personel ve sendikalarla algi yonetimi toplantilar

Is tevzi amirince mevcut istevzi programindaki rotasyon gruplarinda bulunan

servislerin, isgiinii-cumartesi-pazar ve repo durumuna goére paket olarak hazirlanmasi

ve bunun yazilimsal olarak SIS programina aktarilmasi ile is segim tercih formlar1 sekil

6.11°de ki gibi olusturulmustur.
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Servis Arama Formu X

Filter:  Type toiller. Q Show:
Gin Baglama Bitis Mesai
Hat Bilgisi o Tabela Hat Adi " o o Repo Puan 2 o
Tipi ¢ v M M Saati Saati (dk) ¥ o v M
RUMELIKAVAG! -
is Giinii 25A/103/Ara Dinlen 1 HACIOSMAN METRO 05:40 18:50 480
Cumartesi m 1 0 Cumartesi 99,69500 @
Pazar 48/2428/Normal 1 GOKTURK - 13:50 21:50 480
MECIDIYEKOY
) 2IRENSTIAM FATIH SULTAN MEHMET -
Is Guinu Dinlen 2 BESIKTAS 06:10 19:40 480
Cumartesi i 2 0 Cumartesi 98,38400 @
s . .
Pazar 48/2431/Normal 2 GOKTURK 06:10 14:10 480
MECIDIYEKOY
) 2IRESAT FATIH SULTAN MEHMET -
Is Guinu Dinken 3 BESIKTAS 06:25 20:20 480
Cumartesi I 3 0 Cumartesi 93,66800 @
o . .
Pazar 48/2432/Normal 3 GOKTURK 1410 2210 480
MECIDIYEKOY
. HACIOSMAN METRO -
Is Giind 25/75/Ara Dinlen 4 TUNEL J SARIVER 06:10 19:50 480
Cumartesi m 4 : 0 Gumartesi 96.39700 @
Pazar 48AI2451/Gareli 4 05:40 13:40 480
GOKTURK - KAZLICESME

Sekil 6.11. is tercih formu

Personel, tercih formu ara yiiziinden hat tipini (Dinlenmeli-Normal) segebilecegi bu
yeni listede tercih yapabilecegi hatta ait; servis ve tabela bilgisi, baslangi¢-bitis saati,
mesai durumu ve haftalik tatil giinline uyumlu oldugunu gorebilecek ve tercih
islemlerini bu listeye gore gergeklestirebilecegi sekil 6.12°de ki gibi diizenleme
yapilmustir.
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IETT

Yardim Dosyasi v

Sofir i Segimi Sofér ig Tercih Formu

Tercih Yap A Menii / s Segim
Tercihlerim
Tercih Formu .
= iglemlerim
i= b} SERVIS SECIMI ® Dinlenmeli ' Normal £ REPO VE SANZIMAN
Sonuglanan Tercih SIRA
I3 Gindi: Cumartesi: Pazar: Repo: Sanziman:

ki
Gikig No:

48A/2452/Norm: 48A/2452/Gareli T/ Pazar 612567
48A/2453/Gareli 48A/2453/Gareli /T Pazar 612567

% GNDER UzOMCD 2

Ayazaga -Ayazagal / 314522 /0 48A/2456/Norm; 48A/2456/Norm; I/ Pazar 612567

48A/2457/Normi 48A/2457/Gareli I/ Pazar 612567

48A/2461/Gareli 48A/2461/Gareli T/ Pazar 612567

w

Sekil 6.12. Servis paketleri se¢im listesi

Tercih islemleri icin sistem ara yiiziinde ve is se¢im listelerinde yapilan degisiklikler
ve sofor personele verilen destek egitimlerinden sonra fiili tercihler alinmaya

baslanmistir.

IETT Genel Miidiirliigii’ne bagl garajlar arasinda zaman zaman hat transferlerine
bagli olarak personel transferleri de gergeklesmektedir. Bu yiizden fiili tercihler
esnasinda Sarigazi garajinin 184 olan sofor personel sayisit 173 olarak degismistir.
Tercih islemleri i¢in 173 personelin kasim ay1 performans puanlar1 ¢ikarilmis ve
Sarigazi Hareket Sefliginde bulunan 158 servis paketi i¢in personelden tercih alinmaya
baglanmistir.

Cikarilan dersler ve yapilan iyilestirmeler neticesinde sevindirici sonuglara
ulagilmistir. 2. Tercihlerin alinmasina gerek kalmadan daha 1. Tercihlerde personelin
%380’1 yapmis olduklar tercihlere yerlesmislerdir. Fiili tercih iglemlerine ait analiz

sonuglari ¢izelge 6.4’de sunulmaktadir.
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Cizelge 6.4. Sarigazi garaji fiili yerlestirme sonug analizi

SARIGAZI GARAJI PERFORMANS PUANLI YERLESTIRME ANALIZi

Yerlestirme
Tercihli Yerlesen Random Yerlestirme Yerlesemeyen
Katilim

173 139 19 15

. ) Hat Tipi
Tercih Segim Sanzimanlh Dinlenmeli Random
Egilimi

Sirasi
64 75 10 9

—_
ESN
=

. Se¢im

N
w

. Se¢im

[y
w

. Se¢im

=
~

. Se¢im
. Se¢im
. Se¢im
. Se¢im

. Se¢im

O 0 3 O L K~ W

. Se¢im
10. Sec¢im
11. Seg¢im
12. Segim
13. Segim
14. Seg¢im

W P W o o NN N Ao

15. Segim
TOPLAM 139

6.2.6. Model sonuclarimin degerlendirilmesi

Modelin pilot uygulamasindaki 3 aylik sonuglar incelendiginde sevindirici sonuglar
ortaya ¢cikmistir. Sarigazi garajindaki sofér personelin biiyiik kisminin performans
puanlarinda artis oldugu gozlemlenmistir. Cizelge 6.5’de goriilecegi lizere garaja
bagli 178 personelin ortalamasi 9. ay i¢in 91,8 iken 10. ay da 93,1 yiikseldigi ve 11.

ay da ise ortalama puanin 95,8 oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 6.5. Performans puanlari
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Performans Puan Ortalamasi

97,0
96,0
95,0
94,0
93,0
92,0
91,0
90,0
89,0

95,8

9. Ay Performans Kriter ~ 10. Ay Performans 11. Ay Performans
Puani Kriter Puani Kriter Puani

Performans puanlarinin 6lgiilebilmesi i¢in belirlenen performans Kkriterlerdeki
degisimlere ait grafik Cizelge 6.6’da verilmektedir. Kriter bazli inceledigimizde de bir
cok kriterde artis oldugu goze ¢arpmaktadir.

Cizelge 6.6. Performans kriterlerindeki sayisal degisim

PERFORMANS KRITERLERINDEKiI DEGiSiM

A
< N N VO‘ 5 N 00
— o 1 R o) o LY
gngy | 88 | 838 ~ @ N g2eg
< Nm ,\u)'\
My © S on ®
||| ||| ||| Il || [ |||
| | '\'\‘
N N N S N . 0
w© v o o < > O
Q¥ Q™ N O v X S
le) fe) Q R ) Q Q
S Q @ Q~\ RN $\ >
A8 \s 5y < © N
< < < N © N @
?1\ (e} = ® A
N\a \% N A <
Q\{-\ '\‘2~ \,\"“ <<f<<°
¥ © & S

Sof6r personelin puanlarinin artmasi ayni zamanda hizmet kalitesinin de artmasi
anlamina gelmektedir. Ciinkii performans kriterlerindeki her iyilesme ayni1 zamanda
yolcuya yansimaktadir. Ornegin hareket zamanindaliginda meydana gelen bir
iyilesme, otobiislerin kalkis saatlerine ne denli riayet ettigini bizlere gostermektedir.

Yolcu sikayetlerini temsil eden CRM puanindaki artig, yolculara sunulan hizmet
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kalitesindeki memnuniyet anlamina gelmektedir. Kisaca personeller i¢in olusturulan
bireysel performans gostergelerindeki pozitif iyilesmeler ayni zamanda kurum

performansini da istenilen seviyelere tasimaktadir.

Model ayni1 zamanda personelin otokontrol diirtiisiinii de harekete ge¢irmistir. Yapmis
olduklar1 gorevlerde iyilestirilmesi gereken konular1 diizeltmek igin Onerilerde
bulunmaya baslamislardir. Ayrica operasyonun yiiriitimii esnasinda olusan Kirli
verilerinde c¢apraz kontroller sonucu agiga ¢ikmasina yardimcit oldugu
gbzlemlenmistir. Model sonrasi olusan rekabet ortami belki de icra edilen gérevin ne
kadar hassas oldugunun personel tarafindan tekrar farkina varilmasini sagladigini bile

sOyleyebiliriz.
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7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Istanbul’da 7 giin 24 saat kentici toplu ulasim hizmeti sunan IETT Genel Miidiirliigii
uhdesinde toplam 848 hat bulunmaktadir. Bu hatlar ¢alistiklar1 mahalle ve bolgelere
gore zorluk ve kolaylik agisindan farklilik gostermektedir. Ornegin, D-100 karayolu
veya minibiis yolu diye tabir edilen, insan ve arag trafiginin fazla oldugu akslarda ¢cogu
sofor calismak istemezken, koylere ¢alisan hatlara talep oldukga fazladir. Mevcut
sistemde hangi soforiin kolay ya da zor hatta g¢alisacagini belirleyen bir kriter
bulunmamaktadir. Rotasyon uygulamasi ile soforler hatlarda sirasi ile dondiiriilmeye

calisiilmaktadir.

Kentici toplu ulasim hizmetinin 7 giin 24 saat sunuluyor olmasi, soforler icin
beraberinde bazi sikintilart dogurmaktadir. Bir¢ok sofor esleri ve ¢cocuklari ile birlikte
zaman gecirmek i¢in tatil gliniiniin 6zellikle Pazar ya da cumartesi olmasini talep
etmektedir fakat hafta sonlar1 her ne kadar servis sayisi diisse de baz1 soforlerin hafta
sonlar1 ¢alismasini mecbur kilmaktadir. Bu durumda hangi soforiin tatilini hafta i¢i ya

da hafta sonu kullanacagini belirleyen bir kriter mevcut sistemde bulunmamaktadir.

Yukarida bahsedilen kolay ya da zor hat, yahut hangi giin soforiin tatil giiniiniin hafta
sonu olacagi gibi soforler agisindan son derece 6nemli olan konular ile ilgili mevcut
sistemde tanimlanmis bir kriterler silsilesi bulunmamaktadir. Hatlarin rotasyon usulii
calistirilmas1 kismen agiklanabilse de tatil giinlerinin dagitimi oldukg¢a sikintili ve
aciklanmasi zor bir konudur. Bu durum garaj icerisindeki islerin adaletli dagitilip
dagitilmadiginin sorgulanmasina ve c¢esitli dedikodulara, is huzurunun bozulmasina
daha da 6nemlisi personel verimliliginin diismesine ortam saglamaktadir. Personel

verimliliginin diismesi beraberinde hizmet kalitesinin de diigmesine neden olmaktadir.

Ortaya konulan yeni modelde personel verimliliginin artirilmasi esas alinmistir. Bu da
oncelikle garaj igerisindeki dedikodulari sonlandirarak, is yaziminda ki adalet
kavraminin herkes tarafindan ayni sekilde algilanmasini saglamakla miimkiin
olacaktir. Bu yiizden performans kriterleri belirlenmis ve yine ilk defa uygulanan
“kendi isini kendin se¢” mantig1 ile personele tercih yapma imkani saglanmustir.
Boylece personel ay boyunca gostermis oldugu performansin sayisal karsiligi ile hangi

hatta ¢alisacagin1 ve hangi giin tatil yapacagini kendisi se¢ebilmektedir. Gelistirilen
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performansa dayal1 is atama modelinde insan dahli tamamen ortadan kaldirilmis ve

tiim islemler sistem tlizerinden seffaf bir sekilde gergeklestirilmistir.

Performansa dayali is atama modeli ile birlikte personel, otokontroliinii yapmaya ve
sistemi sorgulamaya baslamistir. Kendisi i¢in olusturulan kriterlerden aldigi puan
detaylarimi incelemeye baslamis ve puanimmi disiiren konular ile ilgili kendisini
diizeltme egiliminde oldugu yolcu sikayetlerinden gelen basvurulardaki azalmalardan
tespit edilmistir. Ayrica sistemde sehven olusmus hatali kayitlar1 da tespit ederek

sistemin iyilegsmesine katk1 saglamstir.
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EKLER
Ek1 : Yerlestirme Algoritmasi

create Proc t sis sonuc (

@a donem id numeric (4) ,

@donem tercih no numeric(4)

)

As

Begin

/*
@a donem id : tercih yapylan donem bilgisini tutar
@donem tercih no : ilgili dénemin kagyncy tercihi icin

soforun yerleptirildidini tutar (l.donem l.yerlebtirme gibi )

*/

/*
P - Puany ile

S - Sanzymanyndan

H - Yazdydy hatlardan random

E - Ediliminde olduddu servis lerden random

P1- H nin Panzymany Random

P2 - E nin Panzymany Random

*/

/* Sicil Servis kontrolil yerleptidi servisi daha yiiksek puanly
birinin sec¢ip sec¢medidini kontrol eder.

select™

from t sis tercih sonuc ts

where ts.donem id =1 and exists

(

select *

from t sis tercih tc ,t sis tercih puan tp

where

tc.sicil no = tp.sicil no and tc.donem id = tp.donem id and
tc.donem id= ts.donem id and tc.rotasyon id = ts.rotasyon id and
ts.sira = tc.sira

and tc.sicil no= 640590 and tp.puan <= ts.puan

and isnull (tc.is servis no,-1) = isnull(ts.is servis no, -2)

)

order by puan desc

select *

from t sis tercih,t sis tercih puan

where t sis tercih.sicil no = t sis tercih puan.sicil no
and

(is_servis no =1807 or cmt servis no= 4387 )

and puan > 69 and t sis tercih.sicil no in( 640445 ) and
t sis tercih puan.sicil no in

(select ts.sicil no from t sis tercih sonuc ts where

(ts.is _servis no =t sis tercih.is servis no or ts.cmt servis no=
t sis tercih.cmt servis no)

and ts.puan > 69)

order by puan desc

select
PK Key= ti.PK Key+"#" +
ti.hat kodu i+"/"+ti.servis nol+"/"+ti.servis tipi i +"#"+
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tc.hat kodu i+"/"+tc.servis nol+"/"+tc.servis tipi i +"#"+
tp.hat kodu i+"/"+tp.servis nol+"/"+tp.servis tipi i ,
pk is=ti.hat kodu i+"/"+ti.servis nol+"/"+ti.servis tipi i,
pk _cmt=tc.hat kodu i+"/"+tc.servis nol+"/"+tc.servis tipi i ,
pk paz=tp.hat kodu i+"/"+tp.servis nol+"/"+tp.servis tipi i ,
rotasyon id=ti.rotasyon id,
sira=ti.sira no,
sicil=ti.sicil,
hat kodu i = ti.hat kodu i,
servis tipi i = ti.servis tipi i,
servis no i = ti.servis no i,
hat kodu c¢ = tc.hat kodu i,
servis tipi c = tc.servis tipi i,
servis no ¢ = tc.servis no i,
hat kodu p = tp.hat kodu i,
servis tipi p = tp.servis tipi i,
servis no p = tp.servis no i,
tatil gunul=sf.tatil gunul ,
tatil gunu2=sf.tatil gunu2
into #paketler
from v _sis servisler i ti ,v _sis servisler c tc ,
v_sis servisler p tp ,istGrupSoforler sf
where
(ti.rotasyon id = tc.rotasyon id and ti.rotasyon id =
tp.rotasyon id ) and
(sf.rotasyon id= ti.rotasyon id and sf.sira no = ti.sira no) and
(ti.sira no = tc.sira no and ti.sira no = tp.sira no ) and
(ti.PK Key= tc.PK Key and ti.PK Key = tp.PK Key)
order by ti.rotasyon id,ti.sira no,ti.sicil
Begin Tran

--dider garajlardan yapylan tercihleri sil

-—delete

--from t sis tercih

--where sicil no not in( select sicil no from t sis tercih puan )
delete from t sis tercih sonuc tmp where donem id = @a donem id
delete from t sis tercih sonuc where donem id = @a donem id --and

isnull (durum, "X")not in( "P" ,"S")

select @donem tercih no = max(donem tercih no) from
t sis tercih sonuc where donem id = @a donem id

select @donem tercih no = isnull (@donem tercih no, 0)
set @donem tercih no = @donem tercih no + 1

select @donem tercih no
if(1=1)--Begin Variables

Begin
Declare @sicil no numeric (10)
Declare @donem id numeric (4)
Declare @puan numeric (15, 5)
Declare @is servis no numeric(5)
Declare @cmt _servis no numeric (5)
Declare @paz_servis no numeric (5)
Declare @san is servis no numeric(5)
Declare @san_cmt servis no numeric (5)
Declare @san _paz servis no numeric (5)
Declare @san_puan numeric (15,5)
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Declare @tatil gunu numeric (1)
Declare @sanziman numeric (7)
Declare @tercih no numeric (4)
Declare @san_tercih no numeric (4)
Declare @hat kodu char (6)

Declare @cnt numeric (10)
Declare @cntl numeric (10)
Declare @cnt2 numeric (10)
Declare @cnt3 numeric (10)
Declare @durum char (6)

Declare @is_servis varchar (25)
Declare @cmt servis varchar (25)
Declare @paz_servis varchar (25)
Declare @san is servis varchar (25)
Declare @san_cmt servis varchar (25)
Declare @san_paz_ servis varchar (25)
declare @rotasyon id numeric (5)

declare @sira numeric (3)

declare @sicil varchar (10)

declare @sicil temp varchar (10)
declare @servis temp is varchar (6)
declare @servis temp cmt varchar (6)
declare @servis temp paz varchar (6)
declare @ncnt numeric (3)

declare @Qdent numeric (3)

declare @egilim char (1)

declare @return value numeric (3)

End --End of variables
Declare c_tercih Cursor For Select
tercih no, rotasyon id,sira,sicil,hat kodu,is servis no,cmt servis
_no,paz_servis no,tatil gunu,sanziman ,is_servis,cmt servis,paz_s
ervis
From t sis tercih td
Where td.donem id @donem id and td.sicil no
order by tercih no asc
if (1=1) --Begin Puanly Yerlepim
Begin
Declare c hesap Cursor For Select
tm.sicil no,
tm.donem id,
tm.puan

@sicil no

From t sis tercih puan tm

Where donem id = @a donem id

--and tm.sicil no in (317642,640493 , 312580 , 640285
, 317878 , 610515 ;315756 , 640211 ;316473

,610373,315011,317833,640731)
order by tm.puan desc, tm.kidem puan
Open c_hesap
Fetch c_hesap into @sicil no, @donem id,
While ( @@sglstatus = 0 ) Begin

--print '$1! %2!' ,@sicil no, @puan

set @cnt= 0

set @cntl=0

set @cnt2=0

set @cnt3=0

set @durum='M'

set @san cmt servis no

set @san paz servis no

desc, tm.dogum tarihi asc

@puan

=null
=null
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set @san puan =null

--select @sicil no, @donem id, (@puan

-— if (@sicil no > 1005)
-- break

Open c_tercih

Fetch c_tercih into
@tercih no,@rotasyon id,@sira,@sicil, @hat kodu,@is servis no, @cmt
_servis no,@paz servis no,@tatil gunu,@sanziman,@is_ servis,@cmt_ s
ervis, @paz_ servis

While ( @@sglstatus = 0 ) Begin

/*c_tercih cursor begin*/

-= print
'$1! %2! %3!' ,@sicil no,@tercih no,@is servis no
select @sanziman = isnull (@sanziman, 0)
-—-1f (@paz_ servis no=0) set @paz servis no =
null
if not exists (
select *
from t sis tercih sonuc ts
where ts.donem id =@donem id and
ts.sicil no = @sicil no
)
Begin
--ilgili pakete yerlepen varmy °?
select @cnt= coalesce (sum(1l),0)
from t sis tercih sonuc ts
where ts.donem id =@donem id and rotasyon id =
@rotasyon id and sira = @sira and sicil= @sicil
select @cnt = isnull (@cnt,0)
if(@cnt = 0 and @sanziman =0 ) -- Panzymansyz
Tercih
begin
--Tatil glinline servis yazmyp ise servisi
bopalt

insert into t sis tercih sonuc ( sicil no,
donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz_servis no, 1is_servis,
cmt servis, paz servis, tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sicil no, @donem id,
@tercih no,@rotasyon id,@sira,@sicil, @hat kodu, @is servis no,
@cmt servis no, @paz_ servis no,@is_servis, @cmt servis,
@paz_servis, @tatil gunu, @sanziman, @puan,
@donem tercih no, 'P' )
If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in Procedure -
at 't sis tercih sonuc insert'"
Close c_tercih
return -1

End
- print
'$1! %2! %3! %4!' ,@sicil no,@tercih no, @durum, @puan
set @durum='P'
break
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end
End --not exists
if (@sanziman > 0 and @sanziman !=@sicil no) --
Panzymanly Tercih
begin
if(@cnt = 0 )
begin
—--banzyman lylaryn tercih paketi 1 -
1 ayny olmaly
—--bPanzyman da onu yazmyp my?
select €@cntl= 1 ,@san_tercih no =
ts.tercih no ,
@san_puan =(Select tm.puan
From t sis tercih puan tm Where donem id = @a donem id and
tm.sicil no =@sanziman )
from t sis tercih ts
where ts.donem id =@donem id and
rotasyon id = @rotasyon id and sira = @sira and sicil= @sicil and
ts.sicil no =@sanziman
select @cntl = isnull (Qcntl, 0)
--bPanzyman ig¢in olupturulacak servis
yerlepen biri tarafyndan yazylmyp my ?
if (@sicil="Sicil 1")

set @sicil temp = "Sicil 2"
else
set @sicil temp = "Sicil 1"

select @cnt2= coalesce(sum(1l),0)

from t sis tercih sonuc ts

where ts.donem id =@donem id and
rotasyon id = @rotasyon id and sira = @sira and sicil=
@sicil temp

select @cnt2 = isnull (@cnt2,0)

--Panzyman yazylan herhangi bir
servise yerlepmip mi ?

select @cnt3= coalesce(sum(l),0)

from t sis tercih sonuc ts

where ts.donem id =@donem id and

ts.sicil no = @sanziman

select Q@cnt3 = isnull (@cnt3,0)

if (@cntl = 1 and @cnt2 = 0 and @cnt3=
0 ) -- Panzyman Gecerli Tercih

begin

insert into t sis tercih sonuc
( sicil no, donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz_ servis no, 1is servis,
cmt servis, paz servis ,tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )

values ( @sicil no, @donem id,
@tercih no,@rotasyon id,@sira,@sicil, @hat kodu, @is servis no,
@cmt servis no, @paz servis no, @is servis, @cmt servis,
@paz_servis,@tatil gunu, @sanziman, @puan,@donem tercih no ,'P' )

If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99101 "Error in
Procedure - at 't sis tercih sonuc insert'"
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Close c_tercih
return -1
End
--Panzymanyn paketini al
execute @return value =
LDAP dk asimsek.t sis get sanziman paket
"Sarygazi", @rotasyon id, @sira,
@sicil, @sicil temp, @servis temp is out,
@servis temp cmt out,
@servis temp paz out, @san is servis out, @san_cmt servis out,
@san paz servis out,
@san_is servis no out, @san _cmt servis no out, @san paz servis no
out
If Qreturn value = - 1 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in
Procedure - at 't sis get sanziman paket '"
Close c_tercih
return -1
End
insert into t sis tercih sonuc
( sicil no, donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz servis no, 1is servis,
cmt servis, paz servis, tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sanziman, @donem id,
@san_tercih _no,@rotasyon_id,@sira,@sicil_temp, @hat_kodu,
@san is servis no, @san cmt servis no, @san paz servis no,
@san_is servis, @san_cmt servis, (@san paz servis,@tatil gunu,
@sicil no, @san puan, @donem tercih no,'S' )

- print
'$1! %21 %3! %4! 5! %6!' ,@sicil no,@tercih no, @durum, @puan, @san
ziman, @san puan
If @@error <> 0 Begin

rollback transaction

Raiserror 99100 "Error in
Procedure - at 't sis tercih sonuc insert'"

Close c_tercih

return -1

End
set @durum='P'
break
end
end
end
--select

@sicil no,@cnt,@sanziman,@is_servis no ,
@cmt_servis no ,@paz_servis no
Fetch c_tercih Into
@tercih no,@rotasyon id,@sira,@sicil,@hat kodu,@is servis no, @cmt
_servis no,(@paz_servis no,@tatil gunu,@sanziman ,@is servis,@cmt
servis, @paz_ servis
If ( @@sglstatus = 1 ) Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in Procedure Fetch c tercih'"
Close c_tercih
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return -1
End
End /*c_tercih cursor end*/
Close c_tercih
if (Rdurum='M")
begin
insert into t sis tercih sonuc _tmp ( sicil no,

donem id, puan )

values ( @sicil no, @donem id, @puan )
If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction

Raiserror 99100 "Error in Procedure

at 't sis tercih sonuc tmp insert'"

Close c_tercih
return -1
End

Fetch c hesap Into @sicil no, @donem id, @puan
If ( QRsglstatus = 1 ) Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in Procedure Fetch c hesap'"
Close c_hesap
return -1
End

End /*main cursor*/

Close c_hesap

delete from t sis tercih sonuc_ tmp where sicil no in (
select ts.sicil no from t sis tercih sonuc ts where

ts.donem id = @donem id

) and t sis tercih sonuc tmp.donem id = @donem id
If @@error <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in Procedure - at

't sis tercih sonuc delete t sis tercih sonuc tmp'"

Close c_tercih
return -1
End

End --End Puanly Yerlepim

select *
from t sis tercih sonuc

--select sicil no, donem id, puan
-—from t sis tercih sonuc_ tmp

if (1=1)

Begin
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set @sicil no =0

set @puan = 0

set @cntl = 0

select @cnt= coalesce(sum(1l),0)

from #paketler

WHERE

servis no_ i not in(

select is servis no from t sis tercih sonuc where
donem_id=@donem_id

)

Declare c_hesapl Cursor For Select
tm.sicil no,tm.donem id, tm.puan

From t sis tercih sonuc tmp tm

Where donem id = @a donem id and tm.sicil no not in (

select ts.sicil no from t sis tercih sonuc ts where
ts.donem id = @donem id

)

order by tm.puan desc

Open c_hesapl
Fetch c hesapl into @sicil no, @donem id, @puan
While ( QRsglstatus = 0 ) Begin

--Sofor yerlepmip se devam et
if not exists(
select *
from t sis tercih sonuc
where sicil no=@sicil no and donem id= @donem id
)
begin

set @is servis no =0
set @ncnt=0
set @dcnt=0
set @egilim=""
set @cnt3=-1
select @ncnt=
coalesce(sum(l),0),@sanziman=max ( sanziman )
from t sis tercih
where sicil no=@sicil no and donem id = @donem_ id

and ( is_servis 1like "%Normal%" or is_ servis like
"$SGareli%")

select @dcnt= coalesce(sum(l),0)

from t sis tercih

where sicil no=@sicil no and donem id = @donem id

and (is_servis 1like "%Tek3" or is servis like
"$Dinlen%" )

set @ncnt isnull (@ncnt, 0)
set (@dcnt isnull (@dent, 0)
if (@ncnt > @dcnt)
if @ncnt > 0 set @egilim ="N"

else
if @dcnt > 0 set Q@egilim = "D"
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——————— Bop paketlerden yazdydy hatlara ait bop servis
varsa ona yerleptir BEGIN-—————--——————————————"—\——~———\——~——~—————
select top 1
@rotasyon id=rotasyon id , @sira =
sira,@sicil=sicil, @hat kodu = hat kodu i,
@is servis no=servis no i ,(@cmt servis no =

servis no ¢ , @paz servis no = servis no p,
@is servis =pk is ,@cmt servis=pk cmt ,
@paz_ servis=pk paz , @tatil gunu = (case sicil when "Sicil 1"

then tatil gunul else tatil gunu2 end)

from #paketler

where

(pk_is like case @egilim when "N" then "3%Normal3%"
else "%Tek%" end or pk is 1like case (@egilim when "N" then
"$Gareli%" else "%Dinlen$%" end)

and hat kodu i in

(

Select distinct hat kodu

From t sis tercih td

Where td.donem id = @donem id and td.sicil no =
@sicil no

)

and servis no i not in(select is servis no from
t sis tercih sonuc where donem id =@donem id)

order by sicil

set @is servis no= isnull (€is servis no,0)

print
'$1! %2! %3! %4! %5!' ,@sicil no,@egilim,@is_servis no,@rotasyon_
id,@sira
-- if @sicil no = 315756
-= set @is servis no=-1

--Yazdydy hatlardan bopta uygun paket mevcut sa
duruml

if (@is servis no > 0 and (@dcnt + @ncnt) > 0 )

begin

insert into t sis tercih sonuc ( sicil no,

donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz servis no, 1s servis,
cmt_servis, paz_servis ,tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sicil no, @donem id,
1,@rotasyon id,@sira,@sicil, @hat kodu, @is servis no,
@cmt servis no, @paz_ servis no, @is servis, @cmt servis,
@paz_servis,@tatil gunu, @sanziman, @puan,@donem tercih no ,'H' )
If QQRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99101 "Error in Procedure - at
't sis tercih sonuc insert 3'"
Close c_hesapl
return -1
End
if (@egilim ="N" and @sanziman > 0)
Begin
--bPanzyman yazylan herhangi bir servise
yerlepmip mi ?
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select @cnt3= coalesce(sum(1l),0)

from t sis tercih sonuc ts

where ts.donem id =Q@donem id and
ts.sicil no = @sanziman

select Qcnt3 = isnull (@cnt3,0)

if (@cnt3=0)

begin
if (@sicil="Sicil 1")
set @sicil temp = "Sicil 2"
else
set @sicil temp = "Sicil 1"

execute @return value =
LDAP dk asimsek.t sis get sanziman paket
"Sarygazi", @rotasyon id, @sira,
@sicil, @sicil temp, @servis temp is out,
@servis temp cmt out,
@servis temp paz out, @san is servis out, @san _cmt servis out,
@san_paz_ servis out,
@san _is servis no out, @san cmt servis no out, @san paz servis no
out
If @return value = - 1 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in
Procedure - at 't sis get sanziman paket 2'"
Close c_hesapl
return -1
End
insert into t sis tercih sonuc
( sicil no, donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz servis no, 1is servis,
cmt servis, paz servis, tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sanziman, @donem id,
1,@rotasyon id,@sira,@sicil temp, @hat kodu, @san is servis no,
@san _cmt servis no, @san paz servis no, @san is servis,
@san _cmt servis, @san paz servis,@tatil gunu, @sicil no,
@san puan, @donem tercih no, 'P1' )
If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in Procedure -
at 't sis tercih sonuc insert 4'"
Close c_hesapl
return -1
End
End --@cnt3
End--End "N"
end --End "@is servis no > 0" durum 1
--Yazdydy hatlardan bopta uygun paket mevcut dedil se
durum?2
if (@is servis no < 1 and (@dcnt + @ncnt) > 0)
begin
-— Tercih ettidi hattlarda uygun paket yok
ise edilimindeki herhangi bir pakete yerleptir
select top 1
@rotasyon id=rotasyon id , @sira =
sira,@sicil=sicil,@hat kodu = hat kodu i,
@is_servis no=servis no i ,@cmt servis no
= servis no c , (@paz servis no = servis no p,
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@is servis =pk is ,@cmt servis=pk cmt ,
@paz_ servis=pk paz , @tatil gunu = (case sicil when "Sicil 1"
then tatil gunul else tatil gunu2 end)

from #paketler

where

(pk_is like case (@egilim when "N" then
"%Normal%" else "%Tek%" end or pk is like case @egilim when "N"
then "%Gareli%" else "%Dinlen%" end)

and hat kodu i not in

(

Select distinct hat kodu

From t sis tercih td

Where td.donem id = @donem id and
td.sicil no = @sicil no

)

and servis no i not in(select

is _servis no from t sis tercih sonuc where donem id =Q@donem id)
order by sicil
set @is servis no= isnull(@is servis no, 0)

= if @sicil no = 315756
-- set @is servis no=-1
if (@is_servis no > 0)
begin
insert into t sis tercih sonuc ( sicil no,
donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is _servis no, cmt servis no, paz servis no, is servis,
cmt servis, paz servis ,tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sicil no, @donem id,
1,@rotasyon id,@sira,@sicil, @hat kodu, @is servis no,
@cmt servis no, @paz servis no, @is servis, @cmt servis,
@paz servis,@tatil gunu, @sanziman, @puan,@donem tercih no ,'E' )
If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99101 "Error in Procedure -
at 't sis tercih sonuc insert 3'"
Close c_hesapl
return -1

End
if (@egilim ="N" and @sanziman > 0 )
Begin
--Panzyman yazylan herhangi bir
servise yerlepmip mi ?
select @cnt3= coalesce(sum(1l),0)
from t sis tercih sonuc ts
where ts.donem id =@donem id and
ts.sicil no = @sanziman

select @cnt3 = isnull (Gcnt3, 0)
if (@cnt3=0)

begin
if (@sicil="Sicil 1")
set @sicil temp = "Sicil 2"
else
set @sicil temp = "Sicil 1"
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execute (@return value =
LDAP dk asimsek.t sis get sanziman paket
"Sarygazi", @rotasyon id,
@sira, @sicil, @sicil temp, @servis temp is out,
@servis temp cmt out,
@servis temp paz out, @san is servis out, @san cmt servis out,
@san paz servis out,
@san_is servis no out, @san _cmt servis no out, @san paz servis no
out
If @return value = - 1 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in
Procedure - at 't sis get sanziman paket 2'"
Close c_hesapl
return -1
End
insert into t sis tercih sonuc
( sicil no, donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz servis no, 1is_servis,
cmt servis, paz servis, tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sanziman, @donem id,
1,@rotasyon id,@sira,@sicil temp, @hat kodu, @san is servis no,
@san_cmt servis no, @san paz servis no, @san is servis,
@san _cmt servis, @san paz servis,@tatil gunu, @sicil no,
@san puan, @donem tercih no, 'B2' )
If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in
Procedure - at 't sis tercih sonuc insert 4'"
Close c_hesapl
return -1
End
End --@cnt3
End--End "N"

End --End "@is_servis no > Q"
—-— Tercih ettidi hattlarda uygun paket yok ise
edilimindeki herhangi bir pakete yerleptir END
end --End "@is_ servis no < 1" durum 2
-—- Ediliminde ki tercihlerden de bop paket yoksa durum3
if (@is_servis no < 1)
begin
select @sicil no
-- Ne Yazdydy hatlardan nede Edilimindeki
servislerden uygun paket yoksa
-- Rasgele Bir Pakete (Dinlenmeli veya
Normal Ne gelirse) yerleptir
select top 1
@rotasyon id=rotasyon id , @sira =
sira,@sicil=sicil,@hat kodu = hat kodu i,
@is_servis no=servis no i ,@cmt servis no

= servis no_c , (@paz_servis no = servis no p,
@is servis =pk is ,@cmt servis=pk cmt ,
@paz_servis=pk paz , @tatil gunu = (case sicil when "Sicil 1"

then tatil gunul else tatil gunu2 end)
from #paketler
where
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servis no 1 not in(select
isnull (is_servis no,-3) from t sis tercih sonuc where donem id
=Q@donem_id)
order by sicil,NEWID()
set @is servis no= isnull (@is servis no,0)
if (€is_servis no > 0)
begin
insert into t sis tercih sonuc ( sicil no,
donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz servis no, 1is_ servis,
cmt servis, paz servis ,tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sicil no, @donem id,
1,@rotasyon id,@sira,@sicil, @hat kodu, @is servis no,
@cmt servis no, @paz servis no, @is servis, @cmt servis,
@paz_servis,@tatil gunu, @sanziman, (@puan,@donem tercih no ,'R' )

If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99101 "Error in Procedure -
at 't sis tercih sonuc insert 3'"
Close c_hesapl
return -1

End
if ( charindex("Normal", @is servis) > 0
or charindex ("Gareli", @is servis) > 0 )
set @egilim ="N"
else
set @egilim = "D"
if (Qegilim ="N" and @sanziman > 0 )
Begin
--Panzyman yazylan herhangi bir
servise yerlepmip mi ?
select @cnt3= coalesce(sum(1l),0)
from t sis tercih sonuc ts
where ts.donem id =@donem id and
ts.sicil no = @sanziman

select @cnt3 = isnull (€cnt3,0)
if (@cnt3=0)

begin
if (@sicil="Sicil 1")
set @sicil temp = "Sicil 2"
else
set @sicil temp = "Sicil 1"

execute @return value =
LDAP dk asimsek.t sis get sanziman paket
"Sarygazi", @rotasyon id,
@sira, @sicil, @sicil temp, @servis temp is out,
@servis temp cmt out,
@servis_ temp paz out, @san is servis out, @san_cmt servis out,
@san_paz_ servis out,
@san_is servis no out, @san_cmt servis no out, @san paz servis no
out
If @return value = - 1 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in
Procedure - at 't sis get sanziman paket 2'"
Close c_hesapl
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return -1
End
insert into t sis tercih sonuc
( sicil no, donem id, tercih no,rotasyon id,sira,sicil, hat kodu,
is servis no, cmt servis no, paz servis no, 1is_ servis,
cmt servis, paz servis, tatil gunu, sanziman,
puan,donem tercih no ,durum )
values ( @sanziman, @donem id,
1,@rotasyon id,@sira,@sicil temp, @hat kodu, @san is servis no,
@san_cmt servis no, @san paz servis no, @san is servis,
@san_cmt servis, @san paz servis,@tatil gunu, @sicil no,
@san puan, @donem tercih no, 'BP3' )
If QRerror <> 0 Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in
Procedure - at 't sis tercih sonuc insert 4'"
Close c_hesapl
return -1
End
End --@cnt3
End--End "N"
End --End "@is servis no > 0"
else —--Hic Miisait Servis Yok Bitir
Begin
select "Tum servisler bitti"
break
End --Hic¢ Miisait Servis Yok Bitir
-— Tercih ettidi hattlarda uygun paket yok ise
edilimindeki herhangi bir pakete yerleptir END
end --End "@is servis no < 1" durum 3
End --not exists(sicil sonuc tablosunda yok sa)
Fetch c _hesapl Into @sicil no, @donem id, @puan
If ( @@sglstatus = 1 ) Begin
rollback transaction
Raiserror 99100 "Error in Procedure Fetch c_hesapl'"
Close c_hesapl
return -1
End
End /*main cursor*/
Close c_hesapl
delete from t sis tercih sonuc_ tmp where sicil no in (
select ts.sicil no from t sis tercih sonuc ts where
ts.donem id = @donem id
) and t sis tercih sonuc_ tmp.donem id = @donem id

——————————————————————————————————————— Manuel Atama End----

commit transaction
end
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