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Vi
OZET

Gunumuizde yonetim fonksiyonlarim sadece planlama, Orgutleme, yodneltme, kontrol
seklinde tanimlamak yetersiz kalmakta, karar alma stirecini hizlandiran gerekli, yeterli, dogru,
zamamnda ve yonlendirici bilgi Uretimi 6nemli bir yonetim fonksiyonu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle is sirecleriyle ilgili bilgi kaynagim saglamak Uzere gesitli karar
destek araclar gelistirilmektedir.

Bu caligma karar destek sistemleri dahilinde isgodren segimi ve performans degerlendirmesi
ile isletmenin aradig1 niteliklere sahip en uygun isgorenlerin en kisa siirede, dogru bir sekilde
secilmesini ve calisanlarin isletme hedefleri dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde
calismasim saglayacak araglarin ve yaklagimlarin gelistirilmesine katkida bulunmak amacini
tasimaktadir. Calismada mevcut bir basvuru veritabamndan en uygun isgorenlerin secimine
yardimci olmak amaciyla belirlenen kriterlere gore bir eleme yapilmas: saglanmistir. Ayrica
mevcut isgorenlerin performangari yine belirlenen kriterlere gore degerlendirilmis ve isgbren
performanslarinin takip edilebilmesine yardim edilmistir. Bdylece yapilan bu c¢alisma,
yoneticilerin uzun ve yorucu olan bu sireglerden kurtulup diger aanlara odaklanabilmelerine
yardimc: olacak, ayrica isgorenlerin, dolayisiyla isletmenin etkinliginin ve verimliliginin

artmasin saglayacaktir.



Vii
SUMMARY

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

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



GIRIS

Gunumuizde biitin dinyada isletmeler arasinda artan bir rekabet giindeme gelmistir. Bu
rekabet ortaminda benzer Ozdlikteki isletmeler arasindaki en onemli farklilik insan
kaynaginda yatmaktadir. isgorenlerin bilgi ve becerileri isletmelere yansimakta ve etkinlik,
verimlilik gibi faktdrler isgoren sayesinde anlam kazanmaktadr.

Isletmeler icin cok O6nemli olan isgorenlerin secilmes de suphesiz cok Gnemli bir
faaliyettir. Yapilacak hatalar hem isletme hem de isgorenler agisindan olumsuz sonuclar
dogurabilmektedir. Bunun yamnda benzer 6neme sahip diger bir konu da mevcut isgorenlerin
performanslarimin  degerlendirilmesidir. Yapilmayan veya Onemsenmezse isgorenler tam
performans sergilemeyeceginden verimlilik ve etkinlik dusik seviyelere inecektir. Bu
olumsuzluklarin yansimasi yine hem isletmeye hem de isgorenlere olabilecektir.

Bu calismada yukarida s0zii gegen isgOren secimi ve performans degerlendirmesi
faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde yardimc bir gorev Ustlenmesi amaciyla bir Karar Destek
Sistemi (KDS) kurulmaya calisilacaktir. Bilgisayar ortamindaki bu sistem ile yoneticilerin
uzun zamanda yogun emek harcayarak gergeklestirecegi bu faaliyetlerin hizlandiriimasi
ayricatarafsiz bir sekilde yapilmasina katki saglamak amaglanmaktadir.

Calismanin ilk boélimunde isgorenin isletmeler icin 6nemine deginilecek, arkasindan
isgOren se¢im siireci detayli olarak ele alinacaktir. Segim sirecinin asamalarina ve kullanmlan
yontemlere yer verilecektir.

Ikinci bolimde isgoren performans degerlendirmesi konusu Uzerinde durulacak,
performans degerlendirmenin yararlari, amaclari, yontemleri incelenecektir.

Calismanin Utglnct ve son kisminda ise Oncelikle Karar Destek Sistemleri konusunda
teme bilgiler verilecek, tirleri, ana bilesenleri aktarilacaktir. Bunun ardindan uygulama
asamasinda isgoren secimi ve performans degerlendirmesi icin bir KDS hazirlanacaktir.

Hazirlanan sistemin islevleri drnekler verilerek agiklanacaktir.



1. ISGOREN, ISLETMELER ACISINDAN ISGORENIN ONEMi VE SECILMESI

1.1 sgorenin Tanim ve isgoren Secimi Kavramlar:

Is, bir deger yaratan emek olduguna gore, isgoren, isletmelerde mal veya hizmet Uretimi
etkinliklerini, zihinsel veya bedensel cesitli gorevleriyle gerceklestirerek bir deger yaratan
gercek kisiler olarak tammlanabilir (www.tdk.org.tr).

Emek, bir isletmenin olusumu igin gerekli olan tabiat, sermaye, girisimcinin yamnda
dordiinct girdi olarak ele alinmaktadir (Erdogan, 1991, s. 3). Isgoren de bu emegi ortaya
koyan kisi, yani emegin sahibi oldugundan, isletmeler igin vazgegilemez bir unsurdur. Klasik
iktisat yaklasim ile yonetim teorilerinin birlesmesiyle, yukaridaki tammda ele alinan dort
girdinin, isletmeler icin dnemi hep kabul edilmistir. Ancak bu girdilerin Gnem siralamasinda,
insan faktori 1950'li yillara kadar gerilerde kalmustir. Taylor'un “Bilimsel Y 6netim”
yaklasimi ile baslayan klasik yonetim bigiminde Uretim anlayisinda temel agirlik Uretim
surecine ve Uretim teknolojisine verilirken, geleneksel fabrika yonetim anlayis1 gegerliligini
korumus ve ¢alisma kosullaring, is glivencesine ve isgorenin ihtiyaclarina 6nem verilmemistir
(Selamoglu, 1998, s. 574). Modern yonetim yaklasimimin gelismesi ile zamanla insan
faktorinin yonetim kademesinde ve Uretimdeki Onemi anlasiimaya baglanmis ve sermaye,
girisimci, insan, tabiat seklindeki siralama girisimci, insan, tabiat ve sermaye seklini almstir
(Erdogan, 1991, s. 3).

Guntmuzde isletmelerin basarili olmasini saglayan en 6nemli unsurun, isletmenin insan
kaynag: oldugu kabul edilmektedir (Ince, 2003, s. 20). isgérenin Gneminin bu kadar artmasi,
isletmeye yon veren, onu basariya ya da basarisizliga gbtiren temel unsurun isgoren
olmasindan kaynaklanmaktadir. BUtln dinyada yasanan kiresellesme egilimiyle beraber
isletmeler arasinda artan bir rekabet giindeme gelmistir. Her isletme rekabet gliciini artirmak
icin birtakim 6nlemler almakta ve verimlilik artirnict yontemler aramaktadir. Isletmelerin
rekabet gucuni koruyacak ve artiracak maliyet, kalite, yenilik gibi unsurlarin etkinliginin
saglanmasi, isletmelerin fiziksel ve beseri kaynaklarinin verimli kullamimasi ile mimkandr.
Bitln dretim faktorlerinin, yatinmlarin ve fiziksel altyapilarin benzer niteliklerde oldugu
isletmelerde, rekabette avantaj yaratacak farki ortaya cikaran, isgicunin sahip oldugu
yetenekler ve kapasitesidir (Ulgen ve Mirze, 2004, s. 293). Bu nedenle, giinimiizde isletmeler
gelisebilmek, hatta ayakta durabilmek icin isgoren segciminde son derece dikkatli
davranmalidirlar. Ayrica, her birey farkli yapiya, dustinceye, davranis, merak ve yeteneklere



sahiptir. Diger taraftan isletmede yapilan isler arasinda da farkliliklar bulunmaktadir.
Dolayisiyla, bu islerle farkl1 yapiya sahip bireyler arasinda bir uyumun saglanmas: gerekir. Bu
uyumun saglanmasi igin de, isgorenin isletmeye secimi sirasinda buyik 6zen gosterilmelidir.
Isgoren segimi, bir is pozisyonu icin basvuranlar arasindan, ihtiyac duyulan isin
niteliklerine en uygun olanin belirlenmesidir. Diger bir deyisle, ¢esitli kaynaklardan yapilacak
basvurularin en iyi sekilde degerlendirilerek dogru ise dogru isgorenin secilmesidir. Isgoren
secimindeki basari, isletmenin diger faaliyetlerinin yerine getirilmesindeki basariy: dogrudan
etkilemektedir. Bu asamada yapilacak hatalarin sonradan dizeltilmes oldukga guctur, bazi
hatalarin giderilmesi mumkin olsa bile, bu buyuk para ve zaman kaybina yol agacaktir
(Bingol, 1998, s. 122). Isletmenin ihtiyaclarina uygun olmayan isgoren alimiyla ortaya su

temel sorunlar gikacaktir:

1- Performans disuklugu,

2- Ise ge¢ kalmalar ve devamsizliklarda artss,

3- Isgorenler arasinda anlasmazlik-uyusmazlik,

4- s tatminsizligi,

5- Gereksiz isgucu devri (isten ¢cikarmalarin ve istifalarin artmasi) ve bu nedenle olusan
maliyetler (lain, 1998, s.7),

6- Is kazalarinda arts,

7- Her yeni ise baslayan isgOorenin uyum ve egitimi ile ilgili zaman kayb: ve ek maiyet
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 96),

8- Isgoren hatalarindan dolay is, miisteri, malzeme kaybs,

9- Isgorenlerde stres baskisi.

Yukaridaki problemlerle karsilasmamak icin rasyonel ve dikkatli bir sekilde yapilmasi
gereken isgoren secimi icin, oncelikle dogal olarak isletmede agik bir is pozisyonu
bulunmalidir. Bu durum cesitli sekillerde ortaya cikabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002,
S. 95):

Isletme heniiz kurulus asamasinda olabilir,

Performans dustklugl, isyerine uyum saglayamama gibi cesitli nedenlerle isten
cikariima ile isten ayrilma, baska bir isletmeye gegme, yiikselme, emeklilik, 6lum
gibi nedenlerle bosalan pozisyonlarin doldurulmas: gerekebilir,

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

Isletme blyume ve genisleme evresinde olabilir.



Isletmeler yukaridaki durumlarda, agik olan is pozisyon icin isgéren ihtiyacim cesitli
kaynaklardan saglayabilir.

1.2 Isgoren Ihtiyaamn Karsilandigi Kaynak lar

Isgoren ihtiyacini, temel olarak iki grup kaynaktan gidermek mimkindir. Bu kaynaklar
isletmenin kendi i¢ kaynaklar: ve dig kaynaklardir.

1.2.1 ig¢kaynaklar
I¢ kaynaklar, isletmede halen calismakta olan isgorenler tarafindan saglanan kaynaklardir.

Isguicti ihtiyacin i¢ kaynaklardan karsilamanin gesitli yararlarinm soyle siralayabiliriz:

Kurum iginde bir hareketlilik saglanmasi,

Terfi ve ylkselme beklentisi olan isgorenlerin beklentilerinin karsilanmasi,

Isletmenin kendi 6z kaynaklarindan yararlamlmasi ile dis kaynaklar igin ayrica bir
maliyet olusmamas,

Dis kaynaklardan saglanacak isgorenin isletmeye uyumu ve egitimi gibi sorunlarin
ortaya gikmasinin 6nlenmesi,

Isgorenlerin yeni yeteneklerinin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi,
Kurumdan disariya gidecek beyin goginun énlenmesi (Findikgi, 1999, s. 171),

D1s kaynaklara oranla daha hizl1 sonug alinmasi,

Isgorenlere isletme icinde gelisme firsat1 verdiginden, isgrenin moralinin yilksel mesi
ve motivasyon saglanmasi,

Isletmenin ileride ihtiyag duyacag: yonetici ve yuksek nitelikli isgorenin yetismesinin
ve gelismesinin saglanmast,

Yillarca isletmede calisan isgdrenin devamliligimn saglanmasiyla hata oranlarinin
dustrdlmes ve daha uyumlu galisma ortaminin saglanmasi,

Bir isletme kilturinin olusmasimin ve kurumsallasmanin kolaylasmas: (Ozgen,
Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 100).

Isgoren saglamada kullanilabilecek baslica i¢ kaynak yollarn ya da yontemleri; ic
transferler, yukselme (terfi), beceri envanteri ve 6rgut-ici agik isler ilamdur.



1.2.1.10¢ Trandferler

Isletmede bir gorev yerinin ¢esitli nedenlerle bosalmas: durumunda, sbz konusu olan
gbreve ayni duzeydeki bir baska isgbrenin atanmasi durumuna i¢ transfer denilir. BOylece,
faaliyetlerde herhangi bir aksama ya da durma olmadan, devamlilik saglanmis olur (Ozgen,
Oztirk ve Yalgin, 2002, s. 98).

1.2.1.2 Yiksadme

Y Ukselme ya da terfi, isgorenin ¢rgit icerisinde daha Ust kademedeki bir ise atanmasichr.
Isgoren, yerine getirdigi gorevierde hep aym diizeyde veya kademede kalmayr arzu etmez.
Daha iyi calisma dizeyi, daha yiksek Ucret elde etmek vb. calisanlarin beklentileri
arasindadir. Boylece, terfi siireciyle, bir yandan isgorenlerin bireysel beklentileri ve hedefleri

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

1.2.1.3 Beceri Envanteri

Beceri envanteri, isletmedeki blttin isgorenlerin niteliklerini ayrintili olarak gosteren
listelerdir. Isletmede bos bir pozisyon ortaya ciktiginda, bu envanter dikkatlice analiz
edilerek, pozisyonun gerektirdigi nitelikleri tasiyan isgoren listeden kolayca elde edilebilir.
Bu yontem isgorenlerin yeteneklerinin degerlendirilmesine, isletmede ihtiyac duyulan ve
ender rastlanan becerilerin kesfedilmesine ve kullamlarak ek bir deger yaratilabilmesine,
dolayl1 olarak da isgdrenin moralinin yikseltilmesine yardimci olmaktadir (Can, Akgiin ve
Kavuncubasi, 2001, s. 114).

1.2.1.4 Orgut ici Acik isler Tlam

Isletmede ihtiyag duyulan pozisyonlar, tim isgorenlere isletme bilteni ya da duyuru
panolart araciligiyla ile ilan edilir. Bu bilten veya duyurular genellikle isin Unvani, is
taniminin bir Ozeti, isin gereklilikleri, bolim ve Ucret gibi bilgiler igerir. Boylece, isin tanimu,
gerekleri ve niteliklerine uygun tim isgOrenlerin bos pozisyon igin bagvuru imkéanlar:

saglanmus olur (Ozgen, Oztlrk ve Yalgin, 2002, s. 99).



1.2.2 Dis kaynaklar

Isletmenin ihtiyag duydugu isgorenin tamamen i¢ kaynaklardan karsilanmast mimkin
degildir. Bunun cesitli nedenleri olabilir. Isgiicl agigina uygun isgorenin kurum icinde
bulunmamasi, o goreve terfi ettirilecek bir kisinin olmayisi gibi nedenler, cogunlukla isgéren
aciginin cis kaynaklardan karsilanmasini gerektirir. Ayrica, isletmenin yeni kurulmus olmasi,
buyiime, yeni teknik ve yontemlerin ortaya ¢ikmasi ve benzeri gelismeler karsisinda,
isletmeler zorunlu olarak dis kaynaklaraihtiya¢ duymaktadir (Findik¢i, 1999, s. 176 ).

Isletmelerin isgoren saglamada kullanabilecekleri ok gesitli dis kaynak yontemleri vardir.
Bunlarin baglicalari; ilan ve reklamlar, dogrudan-dizensiz basvurular, egitim kuruluslari,
sendikalar, medlek birlikleri, taseron kiralama, is kurumu, mevcut isgorenin tavsiyeleri, 6zel

insan kaynaklar1 darmsmanlik burolar: ve internettir.

1.2.2.11lan ve Reklamlar
Gazete, dergi, mesleki dergiler gibi yazili iletisim araglar: ile radyo, TV gibi sozlu iletisim
araglari, isgbren saglamada en yaygin kullanmlan yontemlerdendir. Maliyeti yuksek bir yontem
olmasina karsin, genis bir kitleye ulasiimasina imkén vermes agisindan tercih edilen bir
yontemdir. Buradaki ilan ve reklamlar, isglicl pazarindaki sadece issiz kisilere degil, aym
zamanda baska yerlerde c¢alistigi halde, dahaiyi is imkanlar: elde etmeyi arzulayan insanlara
da ulasma imkan vermektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 117). Ilan ve
reklamlarda dikkat edilmesi gereken birkag nokta vardir (Ozgen, Oztlrk ve Yalgin, 2002, s.
101):
Is, agik bir sekilde ortaya konmalidr.
Isletmenin pazardaki durumu ve sayginlig: olabildigince vurgulanmalidir.
Gorevin saglayacag: Ucret, 6dil ve yan 6demeler ile sosyal faydalar belirtilmelidir.
Calisma yeri, bransi, isin unvani, sorumluluk ve ¢calisma kosullar1 agiklanmalidir.
Adayda aranan ¢zdllikler, yas, egitim duzeyi, mesleki tecriibe ve gerekli yetenekler
acikca belirtiimelidir.

Gorevin tstunlugl, ayirt edici yond, isin gekiciligi vb. vurgulanmalidir.

1.2.2.2 Dogrudan-Duizensiz Basvurular

Isletmelerin isgoren ihtiyaci olmasa dahi, is arayan kisiler zaman zaman kendileri igin



uygun gordikleri isletmelere bagvuruda bulunmaktadirlar. Bu bagvurular oOzellikle
kamuoyunda iyi bir imaja sahip isletmeler agisindan énemli bir kaynak olusturur (Ozgen,
Oztiirk ve Yalgin, 2002, s.101).

1.2.2.3 Egitim Kuruluslar:

Blyuk isletmeler, geng, dinamik ve zeki Ogrencileri kendi isletmelerine gekmek icin bu
Ogrencilere okullar1 vasitasiyla ulasmaktadirlar (Can, Akgun ve Kavuncubasi, 2001, s. 117).
Bu durum, 6grenci agisindan da genellikle istenen bir is bulma seklidir. Ayrica isletmelerin
Ogrencilere staj imkaénlart sunmast ve bazi Ogrenci etkinliklerini  maddi-manevi
desteklemeleri, burs vermeleri ve kariyer gunleri gibi faaliyetler de bu siirecin gelismesine
katki saglamustir (Ozgen, Oztlrk ve Yalgin, 2002, s. 102).

1.2.2.4 Sendikalar
Isci sendikalar, faaliyette bulunduklar isletmelerin isgoren ihtiyaclarim karsilamada

zaman zaman 6nemli bir rol oynayabilmektedir.

1.2.25Medek Birlikleri

Muhasebe, mihendislik, saglik hizmetleri, egitim gibi alanlarda, medeki birlik ve
gelismeyi saglamayr amaglayan bu kurumlar, isletmelerden gelen acgik is bilgilerini
degerlendirerek Uyelerini bilgilendirmekte veya isletmelere dogrudan tyelerinin ise alinmast

icin bagvuruda bulunabilmektedir (Can, Akgin ve Kavuncubasi, 2001, s. 117).

1.2.2.6 Taseronluk Firmalari

Taseronluk, gegici isler igin isgorenin kiralanmasidir. Burada ise alinan isgoren, aslinda
kiralayan firmamn kadrolu elemanidir. Bu yontem 6zellikle isglicti maliyetlerini dustirmek ve
kadrolu isgoren calistrmamin bazi sakincalarim gidermek agisindan tercih edilmektedir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s. 102).

1.2.2.7 Mevcut isgorenin Tavsiyeleri

Isgoren ihtiyaci duyan isletmeler icin, halen o isletmede calisanlarin gevresi de 6nemli bir



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

bazi avantajlar saglayan bir yontemdir.

1.2.2.8 Damsmanhk Sirketleri

Danmigmanlik sirketleri, isletmelere, egitim, isgucu ihtiyacimn belirlenmesi ve giderilmesi
gibi konularda hizmet vermektedir. Isletme, bir pozisyon icin 6zellikle teknik eleman veya Ust
duzey yonetici anyorsa, is belirli bir alanda uzmanhg: gerektiriyorsa, damsmanlik
sirketlerinden yardim alinabilir (Findikgi, 1999, s. 179).

1.2.2.91s Kurumu

Eski adiyla Is ve Isci Bulma Kurumu olan kurum 2000 yilinda is Kurumu adini almustar.
Kurum, kendisine bildirilen agik isler ile is bagvurularim toplayarak, is ve isgorenlerin en iyi
kosullarda bir araya gelmesi igin ¢aligmaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 116 ).
Ayrica Is Kurumu, is arayanlari bilgilendirici ‘Is Rehberi’ gibi cesitli yayinlar da
hazirlamaktadir.

1.2.2.10 internet Siteleri

Bilgisayar ve iletisim teknolojisindeki gelismelerle beraber internet Gnemli bir isgoren
kaynagi haline gelmistir. Isletmeler hazirladiklar: sitelerde “Insan kaynaklar” veya “Is
basvurulart” gibi basliklar altinda is arayanlarin doldurup isletmeye aninda ulastirabil ecekleri
formlar sunmaktadir. Bu yontem dogrudan-diizensiz basvurular kapsaminda da ele ainabilir.
Ayrica internette isletmelerin agik is ilanlarim yaptiklarn ve adaylarin basvurularinin
iletilebildigi gesitli kariyer siteleri olusturulmustur. Bu yontemle isletmeler kendilerine genis

bir aday havuzu olusturmaimkanna kavusmuslardir.

1.3 Isgoren Secim Siireci ve Asamalari

Isgoren secim stireci, olusturulan aday potansiyelinin is gereklerine gore degerlendirilerek,

adaylarin ise alimp alinmama kararinin verildigi strectir. isgoren secimi, bir dizi asamay:



icermekte ve bu asamaarin sayisi isletmeler arasinda farklilik gostermektedir. Sekil 1.1'de
izlenebilecek Ornek bir secim slreci gosterilmistir. Her asama sonunda bir kissm adayin
elenmesi, bir kisminin da diger asamaya gegmesi s6z konusudur.

Secim kararimin kalitesinin yuksek olmasi igin yoneticilerin her asamaya oldukga fazla
Ozen gostermes gerekmektedir. Bir asamada yapilabilecek hata veya ihmalin yanlis isgoren
secimine yol agmasi 0nceden de belirtildigi gibi buyuk para ve zaman kaybina yol acabilir.

ilan »  On Gorisme
y
Basvuru
] A
Is tarmian Secim sinavi
\4
Goriisme
A\ 4
Gecmisin Arastiriimasi
y
BolUm Y onetimi Elemesi
Saglik Kontrol U
v
\ 4
Red Karar Secim Karari

Sekil 1.1 - Isgoren secim siireci asamalar: (Erdogan, 1991, s. 11; Can, Akgiin ve Kavuncubast,
2001, s. 119; Bingdl, 1998, s. 125)

1.3.1 1istammlara

Bazi kaynaklara gore “etkili bir segim slrecinin ilk adim, is tammlaricir” (Aldemir, Ateol
ve Budak, 2001, s. 95). s tamimlar: veyais analizi, isgorenin yapacag: is icin ihtiyac duyacag:
0zellik ve yeteneklerin belirlenmesi, isin detaylarimn sistemli olarak incelenmesi olarak
tanimlanabilir (Erdogan, 1991, s. 15). Is tarumlar: belirlenirken kelimeler cok iyi secilmeli ve
"iyi gorunum", "orta duzeyden yiksek egitim" gibi genellemelerden kagmalidir. Her is
pozisyonu igin gerekli bilgiler farklilik gosterecektir. Asagida bunun érnekleri verilmektedir
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(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001, s. 96-97; Erdogan, 1991, s. 27):

1. Fiziksd Ozdlikler: Is agisindan kiside aranacak fiziksel Gzelliklerin belirtilmesidir
(Boy, yas, cinsiyet, saglik durumu, is icin gerekli dis goruinim, konusma ozellikleri
gibi).

2. Zihinsal Ozellikler: Her is icin gereken zihinsel dzellikler farkli olabilir. Bazi islerde
aritmetik iglem yetenegi, bazi islerde hizli duslinme yetenegi gereklidir. Kisinin egitim
gordugu okulun kazandirdig: zihinsel 6zeliklere gore belirlenebilir.

3. Duygusal Ozellikler: Basar icin, adaylarda diger insanlarla calisma, diger insanlar
etkileme, kendine gtiven, emir verebilme gibi baz1 6zellikler gerekecektir.

4. Diger Sartlar: Bu is icin gerekli olan diger 6zel sartlart belirtir: Evli-bekér, erkek-
kadin olmasi, bdlirli bir yerde yasamasi, yurtici/yurtdisi seyahatlere gidebilme gibi.

Bu bilgiler 1s1ginda isgdren ihtiyaci duyan bolim yoneticis Tablo 1.1'de verilen drnege
benzer bir isgoren istek formu hazirlayarak insan kaynaklari bolimine iletir. Boylece ihtiyag
duyulan pozisyon icin basvurularin saglanmasinailiskin stireg baslatilmis olur (Ozgen, Oztiirk
ve Yalcin, 2002, s. 97).

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

ISGOREN ISTEK FORMU

ihtiyag Duyulan Birim: ihtiyag Duyulan Tarih:
Gorev Unvanr: Cinsiyet:

Egitimi: Y as:

Is Deneyimi ve Siiresi: M edeni Durumu:
Yabana Dil Bilgisi: Bilgisayar Bilgis:

Is icin Gerekli Diger Ozellikler:

Pozisyonun Tamm ve Istenilen Nitelikler

ONEREN BOLUM ONAYLAYAN BOLUM INSAN KAYNAKLARI
YETKILIiSi YETKILiSi YONETICIiSi
Tarih: Tarih: Tarih:

imza: imza: imza:
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1.3.2 Duyuru

Isgoren secim siirecindeki 6nemli asamalardan birisi duyurudur. Isletmenin, buraya kadar
yaptig1 planlamalar ve is tamimlarim tamamen kendi blnyesinde yirittigu faaliyetlerdir ve
geriye donulmes mumkun ¢aligmalardir. Duyuru asamasinda faaliyet ilk olarak isletme disina
tasinmaktadir. Bu nedenle bu asama icin acele edilmemeli ve ihtiyacin uygun araglarla
duyurulmast saglanmalidir. Duyurunun hazirlanmasinda bazi noktalara dikkat edilmelidir
(Findikgi, 1999, s. 186):

Duyuru, isgoren ihtiyacim tam olarak icermelidir.
Aranan isgorenlerde istenen temel 6zl likler belirtilmelidir.
Duyuruda;

§ Isinad:
Isletmenin ach, varsa logosu
Is icin gereken temel sartlar (egitim, deneyim, yabanc: dil vb.)
Isin gerektirdigi temel 6zellikler

w W W w

Basvurunun nasil yapilacagi, son basvuru tarihi
§ Isyerinintelefon, adres ve diger iletisim bilgileri
yer almalidir.

Duyurular giinimuizde genellikle internet Uzerindeki kariyer siteleri, televizyon, gazeteler,

dergiler, sektor yayinlari, bultenler, el brosurleri, duvar afisleri gibi araglarla yapiimaktadir.

1.3.3 On Gorisme

Secim siirecinde ikinci asama, daha 6nce olusan aday birikimi iginde yer aan kisilerle 6n
gorusme yapiimasidir. Bu gorusmedeki temel amag, agik olan isin gerektirdigi nitelikleri
tasimayan adaylarin elenmesidir. Is gereklerinin ayrintili bicimde belirlenmemesi durumunda,
hangi adaylarin elenecegi karari nesnel nitelik gostermeyecektir. On gorisme sirasinda
yalmzca adaylardan bilgi alinmaz, adaya da is ve orgutle ilgili bilgi de verilir (Can, Akgiin ve
Kavuncubasi, 2001, s. 120).

1.3.4 Basvuru Formu Doldurma
On goriisme sonucunda, nitelikleri isin gereklerine uygun bulunan aday grubuna basvuru
belgeleri verilir. Bu islemin amaci adaylardan daha fazla bilgi toplanmasidir. Verilen
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formlarda, basvuru yapanin yetenekleri, egitimi gibi konularda bilgi elde etmek amaciyla hizli
ve sigemli bir yaklasim ile saglanmaktadir (Bingol, 1998, s. 126). Burada formun hazirlans
sekli 6nem kazanmaktadr. Isletmeler kendi is gerekliliklerine ve yapilarina uygun basvuru
formlar1 gelistirmeli ve zaman zaman artik gerekli olmayan veya yeni ortaya ¢ikan unsurlarla

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

1.3.5 Segim Sinavi

Isgoren seciminde kullamilan sinavlar ve testler, bireyin bedensel ve zihinsel yeteneklerini
olgmede kullanlan araglardir. Yapilan testler sonucunda adaylarin yetenekleri yaninda bilgi
seviyeleri ve ilgi aanlari ile ilgili de 6nemli bilgiler elde edilebilir. Bu testlerin dnemli olan

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

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

KiSiSEL BILGILER
Adiniz, Soyadiniz

Dogum yeri —Tarihi
Ev adresiz— Telefon
M edeni haliniz

Askerlik durumu Yaptim( ) Tecilli () Muaf ( )

OGRENIiM DURUMU

Okul Adi Bitirme Tarihi | Mezuniyet Derecesi

Lise

Universite

L isansusti

Diger

YABANCI DiL BiLGisi

Okuma ve Yazma Anlama Konusma
Y abana Dil Az Orta | lyi Az | Orta | lyi Az | Orta | lyi
1-
2-
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MESLEGINiZ ILE ILGILI KATILDIGINIZ KURSVE SEMINERLER:

Kursveya seminerin adi Duzenleyen Kurulus Siresi

IS TECRUBESI
Isyerinin Ady/Unvam Goreviniz Giris Tarihi |Cikis Tarihi | Ayrilis Nedeni

YETENEKLER, iLGi ALANLARI VE DIiGER BiLGILER
Bilgisayar bilgisi

Ilgi alanlarimz, sosyal faaliyetler :

Uye oldugunuz dernek, vakif vb. :
Aldigimz Odller
Eklemek istediginiz bilgiler

REFERANSLAR
Adi Soyadi Sirketi Gorevi/M edlegi Telefon

Isletmenin bu asamadaisin gerekleri ileilgili kisisel boyutlar: 6lgen testler gelistirmesi ve
adaylara bunlar1 uygulamas: gereklidir. isin gereklilikleri ile uyumlu olmayan testlerin, ne
kadar gegerli ve guvenilir bilgi saglasa dayararli olmayacag, yanlis segim kararina yol
acabilecegi sdylenebilir (Can, Akgin ve Kavuncubasi, 2001, s 120).

1.3.6 GoOrusme (Mulakat)
Tark Dil Kurumu’ nun Tirkge SozlUgl’ nde mulakat “bir ise alinacak elemanlar arasindan
secim yapabilmek amaciyla kendileriyle karsilikli  konusma, gorisme’ bigiminde

tanimlanmistir. Segim stirecinde kullanmlan testlerin etkin bir bigcimde gelismesine ragmen, is
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gorusmes hemen hemen tum isletmelerde kullanilmaya devam eden tek en Onemli segim
arac olarak kalmistir (Bingol, 1998, s. 127). Bu konu ileride “Isgoren Seciminde Kullanilan
Araclar ve Y ontemler” baslig1 altinda daha detayl1 ele alinacaktir.

1.3.7 Gegmisin Arastirnilmas

Nihai secim karari verilmeden Once, isgorenin gegmis is yasantisi ile ilgili bilgilerin
toplanmas: yararli olmaktadir. Ise basvuranlarin gogunun ise girme konusunda sabirsiz
olmasindan dolayi, birgogu yetenekleri veya deneyimleri ile ilgili bilgilerde yanltici veya
asilsiz beyanlarda bulunabilmektedir. Bu egilim, isverenlerin adaylarin verdigi bilgilerin
dogrulugunu arastirmak Uzere gesitli makul yontemleri kullanmasina neden olmaktadir
(Bingdl, 1998, s. 130). Bu asama adayin referanslarinin kontrol edilmesi, daha 6nce ¢alistigt
isler, egitim duzeyini gbsteren belgeler, adli sicili, referans mektuplart gibi belgelerin
dogrulugunun saptanmasini igerir. Fakat referans mektuplart segim kararinda yanlgil
sonuglar dogurabilmektedir. Zira adaylar, kendilerini 6nceki islerinde destekleyen kisilerden
gercek durumu yansitmayan referans mektuplar: alabilmektedirler. Isgoren secim kararim
verenler, referans mektuplarinda adaylar icin olumsuz ifadeler bulunmas: durumunda dikkate
almakta, tersi durumda ise fazlaca Gnemsememektedirler (Can, Akgin ve Kavuncubasi, 2001,
s. 121).

Gizlilik ve guvenilirlik gibi unsurlarin gerekli oldugu bazi durumlardaisletmeler, isgorenin
adli sicilini incelemek gereksinimi de duymaktadiriar. Ornegin bankacilik, istihbarat, giivenlik
hizmetleri gibi islerde caisacak kisilerin adli sicilinin arastirilmas: siradan bir islem haline

gelmistir. Bu amagla secim karar: verilmeden 6nce gerekli kuruluslardan bilgi istenmektedir.

1.3.8 BOlUm YOnetimi Elemes

Bolim yoOneticis, adaylarin teknik yeteneklerini, potansiyelini ve ise uygun olup
olmadhgint en iyi degerlendirecek kisidir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 121). Ayrica
daha Onceki asamalari basariyla gecen aday sayisi, isletmenin ihtiyag duydugu isgoren
sayisindan fazla olabilir Bu nedenlerle bu gorisme nihai segim kararinin alinmasinda 6nemli

rol oynar.

139 Saghk kontrol

Saglik kontroll genellikle masrafli olmasi ve ise alimdan hemen dnce yapilmasi nedeniyle
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isgOren secim surecinin son asamalarindandir (Bingol, 1998, s. 132). Bu asamada adayin
saglik durumunun isin gerekleri ile uyumlu olup olmadigi belirlenmektedir. Bu amagla
adaylar isletmede calisan hekimler ya da diger saghik kurumlari tarafindan saglik
muayenesinden gegcirilerek ilgili iste calisabilmek igin gerekli saglik kosullarin tasidiklarin
gosteren saglik raporu amaktadirlar.

Saglik incelemesi, yalmizca isgdren secimi amaciyla degil, bir takim yasal zorunluluklar:
yerine getirmek ve mevcut isgorenlerin sagligim korumak amaciyla da gergeklestirilmektedir.
Bu yolla, bulasici hastalik tasiyan kisilerin 6rgutte istihdam edilmes engellenebilir ve boylece
mevcut isgorenlerin saglik duzeyinin, dolayisiyla da verimliliklerinin korunmasi saglanabilir
(Can, Akgun ve Kavuncubagi, 2001, s. 121). Btun bunlarin yamnda, daha sonra meydana
gelebilecek kazalar sonrasi gerekli hallerde mahkeme veya ilgili kurum ve kuruluslara

sunulmak Uzere isgorenin fiziksel durumunu belirlenmesi de sz konusu olabilmektedir.

1.3.10 Secim Kararimn Ahnmas

Adaylarin buraya kadar gectigi asamalardan elde edilen tum bilgiler derlendikten sonra
nihai segim karar1 verilir, isgoren isletmeye alinir.

Secim kararim almak igin gesitli yontemler kullanlabilir. Her adayla ilgili bilgilerin
informal bigimde incelenmesi ve 0znel olarak karar verilmes sz konusu olabilir. Yeterli
miktarda bilgi toplanmasi durumunda bu yontemin kullamlmasina gerek olmadigi gibi,
kullanilmasi da hatal1 sonuglara yol agabilir (Can, Akglin ve Kavuncubasi, 2001, s. 122). Bir
diger yontemde, elde edilen bilgiler 1s1ginda adaylara verilen puanlar, belirlenen katsayilarla
agirliklandirilarak her adayin toplam puan bulunur ve bu puana gore adaylar siralanarak en
fazla puan aan aday ise kabul edilir. Universitelerde basar: notunun hesaplanmasi da bu tur
bir uygulamaya benzer. Ornegin 6grencilerin birinci vize sinavlarinda aldiklar notlarin % 404

ilefinal sinavinda adiklart notun % 60'1 toplanarak basar: notu belirlenebilmektedir.

1.4 Isgoren Seciminde Kullanilan Araglar ve Yéntemler

Saglikli bir isgoren secim karar1 alabilmek icin adaylardan gergek ve yeterli derecede
bilgi toplanmas: gereklidir. Isgoren secim kararina ulasmak icin baslica su veri toplama ve

olcme araclarindan yararlaniimaktadir:



16

141 Testler

Testler, daha 6nce belirtildigi gibi, bireyin bedensel ve zihinsel yeteneklerini 6lgmede
kullanilmaktadir. Test yontemi yaygin olarak kullaniimakta, hatta bazi gelismis tUlkelerde ¢ok
0zel bilgi sinavlarimin diginda segim sinavi yapilmamakta, adaylarin analizi 6zel olarak
gelistirilmis psikoteknik testlerle yapilmaktadir (Erdogan, 1991, s. 55). Bu testler adaylarin
niteliklerinin nesnel bigcimde olgilmesini hedeflemektedir. Testleri Once kisisel ve grup
testleri olmak Uzere ikiye ayirmak mumkindir. Bir diger ssmflandirma aletli testler, kagt-
kalem testleri seklinde yapilabilir (www.insankaynaklari.com). En 6nemli gruplandirma ise

zek, kisilik, ilgi ve basar: testleri seklindedir.

1.4.1.1Zeka Testleri

Zekd, iligkileri kavrama yetenegi, tecribelerden yararlanarak Ogrenme yetenegi olarak
tanimlanabilir (Erdogan, 1991, s. 61). Zeka testleri, zihinsel kapasiteyi ortaya koymaktadir.
Zeka testlerinin uygulanmasinda benimsenen temel varsayim, zeka puam yiksek kisilerin,
zeka puan dusuk kisilerden daha hizl1 bigimde isleri 6grenecegi, arag-geregleri daha kolay
kullanacaklar1 ve istenen sonuglara kolay varacaklart varsayimidir (Can, Akgin ve
Kavuncubasi, 2001, s. 123). Genel zekd, oldukga iyi bilinen Zek& Duzeyi (1Q) puan ile
Olcllmektedir.

1.4.1.2Kisilik Testleri

Kisilik testleri, belirgin bireysel 6zelliklerden olan kisiligi analiz etmeye yoneliktir
(Erdogan, 1991, s. 61). Kisiligin dlgllmesinde ve tanimlanmasinda tercih edilen iki genel
uygulama bulunmaktadir. Birincisi adayin kendiliginden olusturdugu kisilik envanterleri
yaklasimidir. Bu yaklasimda adayin Kisiligi, iki segenekli (evet-hayir) sorularin yanitlanmasi
ile belirlenmektedir. Bu testler, kisiligin belirli Ozelliklerin bilesimi oldugu varsayimina
dayanmakta ve amag da, 'baskici-izin verici’, 'bagimli-bagimsiz' gibi kisilik ozeliklerini
belirlemektir (Can, Akgun ve Kavuncubasi, 2001, s. 124). Test sonucglart genel Kisilik
profilini gosterir. Kisilik dlgimu ve tammlanmasinda ikinci yaklasim projektif teknikleri
icermektedir. Projektif testlerde, ayr1 ayri kisilik 6zellikleri Uzerinde durulmaz, asil 6nemli
olan bitin olarak kisilik Gzerinde yogunlasmaktadir. Bu testler, uygulanmalari bakimindan
uzun sire ve deneyimli psikologlar: gerektirmektedir. Yaygin olan projektif testler Rorschach
Miurekkep Testi ve Tematik Algi Testidir. Bu testler norma olmayan, sapkin kisilikleri
belirlemek icin gelistirilmislerdir (Can, Akgun ve Kavuncubasi, 2001, s. 124).
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1.4.1.31lgi Testleri

Isgoren secimi alamninda kullanilan bir diger test turii ilgi testleridir. Ilgi testleri, bireyin
hangi tur bilgi ve eylemlerin dncelikleilgisini gektigini agiga ¢ikartmak igin kullamlmaktadir.
Bu tedler isgoren adaylarimin ilgi alanlarinin analiz edilebilmesini ve bu aanlardaki
yeteneklerinin 6lgulmesini saglamaktadir. Ayrica mesleki damismanlik, kariyer planlamasi ve
is tatmini ile ilgili sorunlarin ¢oziimine yonelik amaglar icin de kullanilabilen ilgi testlerinin
en sik kullanilanlari, Strong'un Mesleki ilgi Anketi (V1B) ve Kuder Tercih Bildirim testleridir
(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 124).

142 Gorisme

Isgoren secimi kararimn alinmasinda kullanilan bir diger énemli yontem de goruismedir.
Gorugme, belirli bir is pozisyonu igin bagvuran adaylarin o is igin uygun bilgi, beceri ve
deneyime sahip olup olmadigim belirlemek amaciyla siirli bir zaman diliminde
gerceklestirilmektedir. Gorismeyi yapan uzman ya da yonetici, adaya yondttigi sorulara
aldig1 cevaplarla adayin is yapabilme gliciinii 6lgmektedir. isgoren segimi tek yonll bir siireg
degildir; yalmzcaisverenin adaylar arasindan segim yapmasini degil, aynm zamanda adayin da
isletmeyi segcmesi soz konusudur. Bu nedenle goriismecinin bir amaci da, adaya, isletme, is,
yonetim politikalar1 gibi konularda bilgi verilmesidir. Gorismede izlenen bir diger amag,
Orgut ve yonetime yonelik olarak adayda iyi bir izlenim yaratilmasidir (Can, Akgun ve
Kavuncubasi, 2001, s. 125). Isgoren seciminde kullanilan degisik gortisme teknikleri

sunlardir:

1.4.2.1 Planh gorisme:

Bu yontemde, gorisme oncesinde tercihen bir uzman grubu adaylara sorulacak sorulari
hazirlar. Is gerekliliklerine gore belirlenen bu sorular her adaya aynen sorulur ve verilen
yanitlar isaretlenir. Sorular, cevaplar: kisa olacak sekilde hazirlanir. Bu tir gorismede, adaya
asagidaki gibi bir soru yoneltilerek, adayin egilimi belirlenmeye calisilir (Can, Akgln ve
Kavuncubasi, 2001, s. 126):

Asagidaki segeneklerin hangisi sizin bu alanda ¢alisma konusundaki duygularimzi
yansitmaktadir?
Hoslanacagimi sanmiyorum.

Sanirim iyi olacak.
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Oldukcaiyi olacagim dustntyorum.
Cekici olmali.
Eminim bu alanda ¢alismaktan ¢cok hoglanacagim.

Planli gorusmelerden ortaya ¢gikan sonucun giivenilirlik analizi daha kolay yapilabilmekte ve

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

1.4.2.2 Plansiz Gor isme

Bu gorisme yonteminde, gorusmeci, bilgi toplamaya yonelik olarak bir gorisme plan
veya sorulacak sorulari kesin olarak belirlenmez. GoOrlsmeci genel sorularla gorusmeye
baslar, aday bu sorulara yanit verdikge, adayin daha fazla konusmasi igin onu isteklendirir.
Burada goriismecinin asil amaci adayin konusma bigimini, olaylara yaklasimini, kendisini ve
fikirlerini savunma bigimini saptamaya caligmaktir. Bu genel sorulara Ornekler asagida

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

Kendinizi bize anlatir misiniz?

Gelecekle ilgili mesleki planlariniz nedir?

Sonisinizleilgili bilgiler verir misiniz?

Ogrenci iken hangi etkinliklere katildimz, en gok nelerden hoslanirdiniz?

Zamaninmzi nasil degerlendirmektesiniz, hobileriniz nelerdir?

Plansiz gorusmeyi basariyla gergeklestirmek icin goriismecinin adayin konusmasin
kesmemesi, onunla tartismaya girmemes, iyi bir dinleyici olmas: gerekmektedir. Fakat bu
yontemin sonucunda 6nemli olan, goérismecinin aday hakkindaki gorisudir. Plansiz
gorusmelerde genellikle her gorismecinin adayda biraz kendi 6zdlliklerini aradigim
soyleyebiliriz (Erdogan, 1991, s. 68).

1.4.2.3 Yar1 Planh Goérisme

Isgoren secimi slirecinde gorlisme asamasim biraz daha tutarli yapabilmek isteyen
isletmeler genellikle yar1 planli gbrisme yontemini tercih eimektedir. Bu yontemde oncelikle
ana sorular hazirlanir. Adaylara yoneltilecek olan bu tipik sorulara ornekler asagida

verilmistir (Can, Akgtin ve Kavuncubasi, 2001, s. 126):
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» Gelecekteki mesleki planlariniz nelerdir?
* Neden bu ¢aligma alanin sectiniz?

* Gelecek 5 yil icinde ne yapmayr umuyorsunuz?

Adaylara baslangigta bu sorular sorulmakta, alinan cevaplara gore gerekli ise ek sorularla
farkl: bilgiler elde edilebilmektedir. Yar1 planli gorisme, gorismeciye ve adaya daha fazla
Ozgurluk tammakta; planlt gorusmenin getirdigi simrlamalarin etkileri giderilmektedir. Yari

planii gorisme, en sik kullanilan goriisme yontemidir.

1.4.2.4 Baskici1 GOriisme

Bir diger adi da stres mulakat: olan bu gortiisme yonteminde, adaya kisa bir zaman dilimi
icinde birgok soru sorulur ve ani cevaplar alinmaya calisilir (Erdogan, 1991, s. 71). Baskici
gorusmelerde gerilim, gorismecinin, sinirli bicimde adayin yamtlarina tepki gostermesi, sik
stk sozlinu kesmesi, adayin kisisel oOzelliklerine yonelik elestiriler getirmesi, gibi yollarla
yaratilir. Amag adayin gerilimli ortamda gosterdigi tepkilerin belirlenmesi ve 6lgtlmesidir.
Ozellikle koruma, givenlik ve damisma hizmetlerinde calisacak adaylarin seciminde, baskici
gorusme yontemi iyi sonuglar verebilmektedir (Erdogan, 1991, s. 71).

1.4.2.5 Grup GOrusmes:

Bazi durumlarda adaylar grup halinde goriismeye alinabilir. Genellikle adaylar yan yana,
yuzleri gorusmeciye donik olacak sekilde oturtulmakta ve Onceden saptanan bir konu
Uzerinde tartigmalar: istenmektedir. Bu yontem gortsmecinin birden fazla adaydan ayn: anda
bilgi aimasinm ve isletme, is ile diger konularda onlari ayr1 ayr1 bilgilendirmemes nedeniyle

zaman agisindan tercih edilebilir (Can, Akgun ve Kavuncubasi, 2001, s. 127).

1.4.2.6 Kurul Gorusmesi:

Ozellikle kamu kurumlarinda, askeri orgutlerde ve Universitelerde yaygin bicimde
kullanilan bu ydntemde birden fazla gorismeci, tek bir adaya soru yoneltmektedir. Bu yontem
isin gereklilikleri agisindan farklt uzmanlarin goruslerinin gerekli oldugu durumlarda
kullanilir. Ayrica, adayin, ofis ofis dolasarak farkli uzmanlarla tek tek goriismesine de gerek
kalmamaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, s. 128).
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1.4.3 Basvuru Belgeleri

Isgoren adaylariylailgili bilgi toplamada en yaygin kullanilan araglardan birisi de bagvuru
belgeleri veya is istek belgeleridir. Bagvuru belgelerinin igerik ve sekli, isin gerekliliklerine
gore adaylardan istenilecek bilgilerin say1 ve niteligine gore degisebilmektedir. Genel olarak
basvuru belgelerinde adayin kisisel bilgileri, egitim durumu, katildig1 kurs ve benzeri egitim
caligmalari, yabanc: dil bilgisi ve is deneyimi ile bilgileri toplamaya yonelik sorular yer
almaktadir. Isletmeler bu formlar araciligiyla adayin aymi zamanda yazi yazma ve sorulara

anlasilir bicimde yanit verebilme yetenegini belirlemek imkamn da elde edebilmektedir.

1.4.4 Degerleme Merkezleri

Degerleme merkezleri, isgoren segim siirecinde dogru aday: belirlemek, is pozisyonuna en
uygun isgoreni belirlemek amaciyla yapilan bir uygulamadir (www.insankaynaklari.com).
Adaylarin gucli ve gelistirilebilecek yonleri saptanmaya calisilir. Degerleme merkezleri,
bircok oOlcute dayal1 olarak, isgoren davramsimin standart olarak degerlendirilmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tamm agildiginda degerlendirme merkezlerinin su nitelikleri ortaya

cikar (Can, Akgin ve Kavuncubasi, 2001, s. 129):

Degerleme merkezleri, birgok teknigi icermektedir,

Bircok alanda egitim alan degerleyiciler kullamImaktadr,

Degerleyiciler karara ulasmak igin tim bilgiyi kullanmaktadr,

Davraniglarin gbzlemlenmesi ile degerlendirilmes birbirinden ayrilmaktadir,

Yamzcais analizi ile belirlenen boyutlar dikkate alinmaktadir.

Degerleme merkezleri, bir grup degerleyici tarafindan, kapsamli ve butlinluk gosteren
teknikler dizisi kullanilarak adaylarin degerlendirilmesini igerir. Degerleme merkezleri
uygulamasi, yalnmzca isgoren segimi siirecinde degil, egitim, yukseltme, basar1 degerlendirme
ve kariyer gelistirme gibi insan kaynaklari yonetimi streclerinde de kullaniimaktadir.
Degerleme merkezlerinde adaylarin, liderlik, planlama, Orgitleme, karar verme, yazili ve
sozlU iletisim becerileri, girisimcilik ve analitik yetenekleri, gerilime direnme, yetki devri
kullanimi, davramssal esneklik, insan iliskileri yeterliligi, 6zgunlik, kendi kendini kontrol
etme ve genel potansiyeli degerlendirilir (Can, Akgin ve Kavuncubasi, 2001, s. 129) . Bu
siralanan boyutlar, gesitli teknikler kullanilarak belirlenmeye calisilir. Degerleme merkezleri

uygulamasinda kullanilan teknikleri sdyle siralayabiliriz:
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1. Gelen Evrak Sepeti Uygulamas: Genel olarak gelen evrak sepeti uygulamasinda,
adaylardan kendilerini, bir yonetici pozisyonunda bulunduklarint varsaymalari ve gelen kisa
yazilmig belgeleri incelemeleri istenir. Bu belgeler dogrudan kendisi ile ilgili olabilecegi gibi
ilgisiz de olabilir. Adaya birkag saat siire verilir ve kendisine verilen belgeleri degerlendirerek
yazil1 olarak cevaplandirmalar: istenir. Bu uygulamanmin sonuclari, daha sonra degerleyiciler
tarafindan gbzden gegirilerek, adaylarin problem analiz etme ve ¢bzme yetenegi, yaraticilik,
yonetim kontrold, planlama ve organizasyon, inisiyatif kullanma, kararlilik gibi 6zellikleri
hakkinda bilgi edinilebilmektedir.

2. Grup Tartismas: Bu uygulamada adaylardan normade 10'ar kisilik gruplar
olusturarak bdirli sorun hakkinda karara ulasmalari beklenmektedir. Grup tartismasinda,
yonlendirici olarak aanmis bir lider bulunmamaktadir. Degerleyiciler, adaylar
gozlemleyerek, hangilerinin liderlik davramslar: sergileyerek grubu yonlendirdigini ve grubun
bu adaya gosterdigi tepkilerini saptar. Bu yontem adaylarin problem ¢ozme yetenegi, liderlik,
iletisim becerileri, takim calismasina yatkinligi, kararlilik gibi 6zellikleri hakkinda bilgi

edinilmesine imkén vermektedir (www.insankaynaklari.com).

3. Testler: Degerleme merkezlerinde adaylara bir dizi testler de uygulanabilir. Degisik
testlerin (zeka testleri, kisilik testleri vb) bilesimi seklindeki test formlar1 hazirlamir. Bu
formlarin uzun oldugu durumlarda adaylarin testleri Orgit diginda yamtlamalari da

saglanabilir.

4. Isletme Oyunlary: Degerleme merkezlerinde adaylarin, daha cok (iretim sorunlarin
¢ozmeye yonelik potansiyelini belirlemek icin isletme oyunlart hazirlanabilir. Adaylara is
hayatinda karsilasabilecekleri pazarlama, Uretim, finans gibi konularinda bir sorun
beirtilmekte ve adaylarin isletmeyi etkileyecek kararlari amasi istenmektedir
(www.okyanusbilgiambari.com). Bu yontemle adayin 6nceden belirlenen bir hedefe ulasmast
issenmekte, bu sayede adayin sosyal becerileri ve istek seviyesi hakkinda bir gorise
varilabilmektedir.

5. Sunum: Bu yontemde adaydan yarim saat gibi bir sire iginde verilen daginik bir
problemi teshis edip olaylarn anlayarak degerleyicilere bir sunum yapmasi istenir. Aday
yeterli bilgi verip dogrular1 ve yanlislar: belirttikten sonra ¢ozimiint sunar ve degerleyicilerin

sorularint yanitlar. Bu sayede adayin gergeklere uygun bir sekilde planlama ve Oneri getirme
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yani sentez yetenegi hakkinda bilgi edinilmis olur. Ayrica baglanti kurma ve ifade etme gibi

ozelliklerini de inceleme imkan verir.

Tablo 1.3 - isgoren secim yontemlerinin karsilastiriimasi (Kaynak: Muchinsky, 1997, s. 129)

Y ontem Degerlendirme standartlari
Gegerlilik Dogruluk Uygulanabilirlik Maliyet
Zeka Tegtleri Orta Orta Y Uksek Disuk
Kisilik Testleri Orta Y Uksek Orta Orta
M Ulakat Orta Orta Y Uksek Orta
Degerleme Merkezleri Y Uksek Y Uksek Orta Y Uksek
Basvuru belgeleri Y Uksek Orta Y Uksek Disuik

Tablo 1.3'de yukarida ele alinan isgoren segcimin yontemlerinin gegerlilik, dogruluk,
uygulanabilirlik ve maliyet agisindan karsilastirmas: yapilmstir. Bu tabloya gore gegerliligi
ve guvenilirligi en yiksek yontemler degerleme merkezleri, basvuru belgeleri ve kisilik
testleri olarak karsimiza gikmaktadir. Ayrica basvuru belgeleri ve milakat yontemlerinin,
uygulanabilirligi yiksek ve maliyetleri uygun oldugundan daha ¢ok tercih edildikleri
gorulebilmektedir.
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2. ISLETMEL ERDE PERFORMANS GOSTERGELERIi VE iISGOREN PERFOR-
MANSININ DEGERLENDIRILMESI

2.1 Isletme er de Perfor mans K avramlari ve Isgoren Performans

Performans en genel tamimiyla, “amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni,
nicel ya danitel olarak belirleyen bir kavramdir” (Akal, 2000, s.1). Diger bir deyisle isi yapan
bir bireyin, bir grubun ya da Orgitin o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neyi
saglayabildiginin, neye ulasabildiginin nitel ya da nicel anlatimidir (Bas ve Artar, s. 13).
Ornegin bir aletin yiiksek atlamadaki bireysel derecesi veya siralamadaki yeri, bir tretim
birimindeki Uretim miktar: gibi (Akal, 2000, s.1).

Gunumuizde igletmelerin basarili olmasini saglayan en 6nemli unsurun, isgéren oldugunu,
isgOrenin Oneminin isletmeye yon veren, onu basariya ya da basarisizliga gotiren temel
olmasindan kaynaklandig1 goristi 6n plana gikmaktadir. isletmeler teknik olarak birbirleriyle
benzer hatta aym Uretim sistemlerine ve is akis stireglerine sahip olmakla birlikte basarilar:
birbirlerinden gok farkl: olabilmektedir. Bu farklilik her bir isletmenin sahip oldugu isgérenin
kalites ve isletmede gosterdigi performanstan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle isgdrenin
performansinin diizenli olarak olgtlmesi ve gelistirilmes son derece 6nemli bir faaliyet olarak
karsimiza ¢gikmaktadhr.

Performans degerlendirme, isletmede gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin, fazlaliklarimin, yeterliliklerinin, yetersizliklerinin bittin olarak
tim yonleri ile gozden gegirilmesidir (Findikgi, 1999, s. 297). Performans degerlendirme
bireyin gorevdeki basarisini, isindeki tutum ve davraniglarini, ahlak durumu ve ozeliklerini
ayrintil1 bir sekilde ortaya koyan ve buttinleyen, bireyin kurulusun basarisina dair katkilarin
degerlendiren planli bir aractir (Sabuncuoglu, 2000, s.160).

Isgoren, performans degerlendirmesi ile kendi calismalarinin sonuglarini bir anlamda
ciktilarint gorir ve bireysel basarisim degerlendirir. Diger yandan isletme, isgoren ile yaptigi
is anlasmasinin kosullarinin ne oranda gerceklestigi, isgorenin ilgi ve yeteneklerinin ise ne
duzeyde yansidigi, isgorenin is basarisi, gorev tammindaki standartlara ulasip ulasmagdigini
performans degerlendirme ile belirlemis olacaktir. Bu bilgiler sonucunda isgorenin terfi
etmesine, Ucretinin arttirnlmasing, gorevinin degistirilmesine, isten c¢ikarilmasing, isinin

zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulasilabilir. Performans degerlendirme ok cesitli
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tekniklerle yapilabilir. Onemli olan elde edilen sonuglarin kullanilmasichr (Findikgi, 1999, s.
298). isletmelerde performans incel enirken asagidaki kavramlardan da sz etmek gerekir:

1. Etkenlik (Effectiveness)

Etkenlik, isletmenin toplam performans gostergesidir ve tammlanms isletme amaglarina
ulasma derecesini belirleyen performans boyutudur (Akal, 2000, s.15). Etkenlik Benligiray’ a
gore “islerin dogru yapilmasi” ile ilgilidir (Benligiray, 1999, s9). Eger isletme dogru
amaclarla galismiyorsa, dogru olan ya da yapmas: gereken isleri yapmiyorsa etken degildir ve
ne kadar verimli olursa olsun sonucta basarisiz sayilabilir. Etkenlik, dolayisiyla isletmenin

ciktilaryla ilgilenmektedir.

2. Verim veya etkililik (Efficiency)

Verim kaynaklardan yararlanma diizeyini 6lgen bir kavramdir. Mevcut olan potansiyelden
ne kadarinin kullanlabildiginin dl¢lstdir. Etkenligin tersine isletmenin girdileri yani kaynak
tuketimi ileilgilidir (Akal, 2000, s.20).

3. Verimlilik (Productivity)

Verimlilik bir is sirecinin belli bir doneminde, Uretilmis olan Grin ve hizmetlerle, bu
Uretimi gergeklestirmek icin kullamlan kaynaklarimin birbirine oram ile elde edilen bir
katsayidir. Genel tarumi ise dogru olan isleri, dogru bicimde ve ekonomik bir galisma ile
gerceklestirmek ve bunu bir yasam bicimi olarak kabul etmek seklinde yapilabilir (Akal,
2000, s.24-25).

4. Kalite

Kalite etkenligi saglamada en itici gu¢ roliinu oynar. Kalitenin en genel tammi; sistemin
sundugu hizmet ya da Urinin, musteri isteklerini ve gereksinimlerini karsilama dizeyinin,
drdnlerin teknik standartlara uygunlugunun ve hatasiz olma derecesinin gostergesi
seklindedir.

Bugun isletmelerde Uriin ve hizmet kalites anlayisindan daha kapsamli olan Toplam Kalite
Yonetimi anlayisina gegilmistir. Bu anlayis kalitenin gelistiriimesi icin istatistiki slireg
kontrolleri, kalite kontrol cemberleri, sifir hata ve sifir stok gibi yontemlerin kullamlmasin
beraberinde getirir. Kalitenin gelistiriimes toplam kalite maliyetini, dolayisiyla toplam
maliyetleri azaltir. Tkinci 6nemli getiri gelismis-iyi kalite algilamasinin pazardaki degeridir.
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Bu iki olgu, isletmelerin performans degerlendirmelerinde onemli birer gostergedir (Akal,
2000, s.30-31).

5. Yenilik

Yenilik uzun donemli, degisim, yaraticilik, gelisme ve risk ama kavramlar ile
butunlegsmis bir performans gostergesidir. Yeniliklerin mutlaka bulus olmasi gerekmez.
Yenilikler pazara ve musteriye yonelik olarak onlarin gereksinimlerinden yola ¢ikilarak ve
surekli “gelecekte nerede olmaliyiz?’ sorusu sorularak gerceklestirilmektedir. Bir isletmenin
yenilikci olabilmesi, yenilikci ruhun varliginin ve aligkanligimin kazanilmasi ile mimkanddr.
Orgutte calisanlar tipki maliyet-kar sorumlulugu gibi, yeniliklerden sorumlu olma duygusunu
da tasimalidir. Yeniliklerin performansa etkisinin, yeniliklerin ne diizeyde gerceklesiyor
oldugunun belirlenmesi, isletmeler agisindan 6nem tasidigi icin 6lcimlerin bu konuyu da
kapsamas: gerekmektedir (Akal, 2000, s.31-32) .

6. Calisma Yasaminin kalites

Gunimiizde ‘insan’ en 6nemli bir performans boyutu olarak ele alinmaktadir. Bunun
sonucunda galisma yasaminin kalitesi de dnem kazanmaktadir. Calisma yasamimn kalites,
isletmede isgorenler ileilgili Ucret, fiziksel calisma kosullar1, 6rgit kalttrd, liderlik, isbirligi,
iletisim, bilgi ve beceri gelistirme, isle bltinlesme, tamnma, takdir, sorun ¢bzme, karar aima,
yonetime katilma gibi sistem olgularimin diizeyini belirleyen, isgorenlerin ¢calisma yasaminin
bu yonlerineiliskin disiince ve davranislarim gosteren bir boyuttur (Akal, 2000, s. 35).

Yonetim bir isletmede calisan herkesin farkli dusiince, istek ve gereksinimlerini ortak bir
yol bularak (isletme ve isgdren agisindan) karsilamali ve boylece isgdrenl erin motivasyonunu

ve ig tatminini saglamalidir.

7. Kéarhhk ve Butgeye Uygunluk

K& ve kérlilik toplam gelirler ve giderler arasinda kurulan bir iliskidir. Sadece kér artis
karlilik degildir. Kar, bir isletmenin temel amaci degildir ama isletme ¢abalarimn sonucunu
gosterir ve isletmenin gelecek garantisidir.

Karlilik, hem ekonomikligi hem de verimliligi iceren temel bir kavramdir. isletme verimli
ve etken ise zaten kérlilik elde edilmis demektir. Karlilik bir dénemde elde edilen kérin,
konulan sermayeye oramn tammlayan bir gostergedir (Akal, 2000, s. 39).
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Buitgceye uygunluk boyutu ise, sadece gider merkezleri durumunda olan sosyal kurumlar
icin gegerli olan bir performans gostergesidir. Calismalarin planlara uygun olarak yurGtiltp
yurutilmedigini gosterir ve butge kontrol teknikleri ile degerlendirilir (Akal, 2000, s.41).

2.2 Performans Degerlendirmesinin Onemi, Amac ve Yararlari

2.2.1 Performans Degerlendirmesinin Onemi

Isgorenlerin performanst toplu olarak isletmenin basarisina yansiyacak oldugundan
performans degerlendirmenin 6nemini iki baglik atinda daha ayrintili incelemek dogru
olacaktir.

2.2.1.1 isletme Agiaindan Onemi

Isgorenlerle ilgili etkili ve nesnel kararlar alabilmek, onlarin basar: ve basarisizliklarim
yakindan izleyebilmek ve yeteneklerini gelistirici, dizeltici, degistirici onlemleri zamamnda
alabilmek icin performanslarinin degerlendirilmesi gereklidir.

Isletme icerisinde yonetim kademelerinde kararlar alacak olan yoneticilerin dogru kararlar
alabilmeleri ve bunun sonucunda basari oramm yukseltip, isletmeyi amaglarina ulasma
yolunda daha avantajli bir konuma getirebilmeleri agisindan performans degerlendirmenin
yapiimasi ¢cok dnemlidir. Aksi takdirde hatal1 veriler sonucu hatali uygulamalar gerceklesecek
ve bundan sadece yonetici degil, isletme de zararl ¢ikacaktir (Atilgan, 2002, s.131-132).

2.2.1.2 isgoren Agsindan Onemi

Isgoren, ozellikle basarli isgoren, yapmis oldugu basarili calismanin Karsiligini gormek
isteyecektir. lyi niyetini ve calisma glctini ortaya koyarak calisan bir isgoren, huzursuzluk
yaratan ve ise karsi ilgisiz olan isgorenle ayni tutuldugunu gorurse, morali bozulur ve isteksizlik
baslar. Bu nedenle degerlendirmeler isgbreni ise yoneltme ve gudileme araci olarak kullanlir.
Degerlendirme sonunda isgoren eksiklerini 6grenme ve bunlari giderme imkanina sahip
olacaktir ki bu da igletme verimliligini arttirir. Ekonomik ve psikolojik ddullendirmelerle, ise
Ozendirme ve isgorenin isletmeye olan gliveninin artmas: saglanir(Atilgan, 2002, s.132).
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2.2.2 Performans Degerlendirmenin Amac

Performans: degerlendirmenin asil amaci; isletmedeki isgorenlerin iyiden kétlye dogru
sralanmasi ya da isgorenlere not verilmesi degil; orgltsel amaglarin isgorenler tarafindan
oncelikle anlasiima ve benimsenme derecesinin ortaya Gikarilmasi, amaclarin isgorenler
tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesi ve is tatminin saglanarak bu galisma ortaminin
korunabilmesidir (Kaplan ve Palus, 1994, s. 167-168). Bu isleri gerceklestirirken performanst
gelistirmek ve beklenenleri veremeyen isgorenlerin gelismeye ihtiyag duyduklar: alanlar: ortaya
cikarmak da temel hedefler arasinda yer alir. Performans degerlendirmenin amaglarint dort
baslik altinda ele almak mumkundur (Atilgan, 2002, s.131):

2.2.2.1Y0netsel Amagclar

Performans degerlendirme ile isgbren hakkinda elde edilen performans diizeyi bilgileri ile
isgoren hakkinda ¢esitli kararlar alinmasi amaglanabilir. Yapilan degerlendirme sonucunda
yonetim, isgbren hakkinda terfi, prim, Ucret artisi, transferler, isten gikarma gibi konularda
kararlar alabilir (Erdogan, 1991, s. 157-158).

2.2.2.2 isgorenleri Gelistirme Amaclari

Performans degerlendirme sonuglar: isgorenlere bildirildiginde, isgbren is tammlarinda ve
analizlerinde konulan standartlara ne 6lglide uyduguna iliskin geri bildirim saglar. Bu sayede
yeni isgOrenlerin isletmenin gorev ve performans beklentileri ile standartlarim anlamalar:
saglanir. Bunun yaninda performans degerlendirmesi sonucunda isgorenlerin mesleki egitimle
desteklenmeleri ihtiyaci ortaya c¢ikabilir. Sonuclar yardimiyla simdiki gorevlerinde basar
gosteremeyen dolayisiyla gorevlerini degistirmesi gereken isgorenlerin, basarili galismalarindan
dolay: daha fazla fayda elde edebilecekleri gorevliere gegmeleri de saglanabilir (Atilgan, 2002,
s.132).

2.2.2.3Kontrol ve Degerlendirme Amaglari
Isgorenlerin yaptiklar: isin kalitesinin izlenmesi, denetlenmesi ve degerlendirilmesi de bu
amaglardandir. Calisma ve is standartlart korunamiyorsa isler basitlestirilebilir, isgorenler

egitilebilir, motivasyonlar: saglanabilir veyaislerine son verilebilir (Atilgan, 2002, s.132).
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2.2.2.4 Ozgiin Amaglar

Genel amaclarin disinda birtakim cok 6zel amaglar da olabilir. Ornegin performans
degerlendirme, arastirma amacina da hizmet edebilir. Taraf tutulmasint 6nlemek veya boyle bir
izlenimi ortadan kaldirmak da bir diger amag olabilir. Cunku terfiler ve Ucret artiglarinda taraf
tutuldugu izlenimine varan isgorenin daha verimli ve yiksek moralle galismas: beklenemez
(Atilgan, 2002, s.132).

2.2.3 Performans Degerlendirmenin Yararlar:
Y ukarida ele alinan bilgiler 1s1ginda giiniimiz isletmelerinde buyik bir neme sahip olan
performans degerlendirmenin saglacig yararlari; degerlendiren, degerlendirilen ve isletme

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

Degerlendiren (Yonetici) Agisindan Yararlara

Isgorenlerin ve orgutuin performansinin iyilestirilmesi,

Iletisimin ve iliskilerin iyilestirilmesi,

Isgorenlerin zayif ve guiclti yonlerinin belirlenmesi,

Var olan ve olasi sorunlarin ortaya konmasi,

Is birimi-6rgut hedefleri arasinda iletisime olanak saglanmasi

Gelisme ihtiyaglarimin ve isgorenlerin egitim ihtiyaglarinin ortaya konmast,
Degerlendirme ve dizeltici nlemler igin firsat yaratmasi,

Is tatminini artirmayailiskin daha gegerli bilgi saglanmasi,

Isgorenlerin tutumlarinailiskin daha gegerli bilgi edinme,

Y oneticilik becerisini sergileme olanag: kazanmak.

Degerlendirilen (Astlar) Agisindan Yararlari

Kendi is tammuini, gorevini belirleme ve aciklik kazandirma,
Calismailigkilerinin iyilestirilmesi,

Is tatmininin artmasi,

Kendine guiven duygusunun artmas,

Guglu ve zayif yonleri 6grenebilme olanagi,

Orgutuin ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanagi,
Saglanan egitimle kendini gelistirme olanag: elde edebilme,

Bireysel psikolojik bir ihtiyacin giderilmesi.
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Orgite Sagladigx Yararlar

Isgorenlerin, birimlerin ve érgitiin performansarinin iyilestirilmesi,
Kérliligin arttiriimast,

Verimin arttirilmas,

Hizmet kalitesinin iyilestirilmes,

Isgoren devrine iliskin bilgilerin daha gegerli hale getirilmesi,

Orgutteki egitim ihtiyaclarinin daha guivenilir hale getirilmesi,

Egitim butgesinin daha kolay yapiimasi,

Egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi yeteneginin arttiriimasi,

Isgorenlerin potansiyelinin daha saglikl: daha dogru olarak degerlendirilmesi,
Birimlerin potansiyelinin daha saglikli bigcimde degerlendirilmesi,

Ucret yonetiminin gercekci bir sekilde planlanmas: ve daha yetenekli hale gelmesi,

Kurum dtizeyi nde motivasyona yonelik ihtiyacin giderilmesi.

2.3 Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci tic temel faaliyeti icerir. Oncelikle 6rgitin ve isin temel
hedeflerine gore performans standartlari belirlenmdidir. Belirlenen bu standartlar isgorenlerin
performans: igin birer kriter olusturacaktir. Ikinci asamada uygulanacak degerlendirme
sistemi secilerek isletmenin yapisina uyumlu hale getirilmelidir. Son asamada da elde edilen
bilgiler birtakim karar ve faaliyetlerde kullamlir (Erdogan, 1991, s 170). Performans
degerlendirme siirecini ara adimlar: daicerecek sekilde asagidaki gibi inceleyebiliriz.

23.1 Kriterlerin Belirlenmes
Performans degerlendirme sisteminin basariya ulasabilmesi icin Oncelikle gorev ve is
andizinin yapilmis, is ve gorevlerin tammlanmis olmasi sarttir. Daha sonra isgorenlerin
degerlendirilecekleri performans boyutlar: olan kriterlerin tammlanmasi islemine gegilebilir.
Kriterlerin belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken bazi noktalar sbyle siralanabilir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 163):

Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir. En azindan

isci, buro elemanlar: ve yoneticiler igin farkl: kriterler kullanilmalidir.
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Kriter segciminde sadece is verimi degil, aym zamanda isgOren davramslar: da goz
Onine alinmalidir.

Kriterler agik ve anlasilir olmalidir.

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gore degerlendirilir. Bazen
iyiden kotlye, bazen de kotuden iyiye siralanir. Kriterlerin sayisal olmasi yanilgilara yol
acabilir. Ornegin, 1'den 10'a kadar bir not verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak glic
olabilir. Ustelik insan yeteneklerinin sayisal degerlendirmeye tabi tutulmasi pek iyi
karsilanmamaktadir. Genel cizgileriyle degerlendirmeye temel olan kriterler ¢ grupta
toplanabilir (Uyargil, 1994, s. 26):

Kisilik ozdlikleri ileilgili kriterler,
Performans ozellikleri ileilgili kriterler,

Sonuclara-hedeflere ulasmaileilgili kriterler,

2.3.2 Degerlendirme Standartlarimn Belirlenmes

Performans standartlari, hem Ustler hem de astlar igin iki tur bilgi igerir. Bunlardan
birincisi “neyin yapilmasi gerekmektedir?’ sorusunun karsiligi olan, kisinin yapmaklia
sorumlu oldugu gorevieri yani gorev tammlarim igerir. Ikincisi ise "nasil yapilmasi
gerekmektedir?' sorusuna verilecek cevaptir. Performans standartlar: iste bu ikinci sorunun
cevabin vermeyi amaglar (Uyargil, 1994, s. 29).

Performans standartlar1 isgorenin ne kadar basarili oldugunu belirlemeye yonelik
olctlerdir. Ornegin, satis kriterine gore degerlendirilen bir isgoren icin ayik 250 Unitelik bir
satis standart kabul edilebilirken, 400 Unitelik bir satis bu standartlar dogrultusunda Ustun bir
performans olarak kabul edilebilir (Uyargil, 1994, s. 30).

2.3.3 Degerlendiricileri Belirleme Sireci

Performans yonetim sisteminde degerlendirmelerin kim ya da kimler tarafindan yapilacag:
isletmenin yonetim ve insan kaynaklar: politikalarina bagli olarak secilecek degerlendirme
teknigine gore belirlenir. Burada belirtilmesi gereken en onemli husus, degerlendirmeleri
yapacak kisi ya da kisilerin isgorenleri yeterli bir siire gdzlemleme imkanin: ve performansina

iliskin gerekli kanaati elde edebilmis olmalidir (Uyargil, 1994, s. 31). Degerlendirmenin kim
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ya dakimler tarafindan yapilmasi konusunda gok degisik alternatifler sunulabilir.

2.3.3.1 Degerlendirmeyi Ustlerin Yapmas

En genis uygulama, her isgorenin bagli bulundugu yonetici tarafindan degerlenmesidir. Bu
uygulama, isgbreni ve onun basarisin en yakindan taniyan kisi, ilk basamak yoneticisi oldugu
gercegine dayanir. Degerlendirme sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bicimde gelisir.
Ancak boyle bir degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve guvenilir olacagi kuskuludur. Bir
yonetici isinde basarili bir isgoreni aralarindaki gekisme ve sirtisme nedeniyle duygusal
kararlarla basarisiz diye gosterebilir. Bu nedenle ¢ok yonetici tarafindan ortak degerlendirme
yapilmasina ikinci bir uygulama turt olarak bakilabilir. Bu durumda eger puanlama yontemi
uygulaniyor ise birden gok yoneticinin verdigi puanlarin ortalamas: alinir. Uygulamada bazen
birden ¢ok yatay ve dikey yoneticiden olusan komiteler tarafindan degerlendirme yapildigi da
goruldr. Ancak ¢ok sayida yonetici degerlendirmeye katilacaksa bunlarin birbiriyle iletisim
kurmadan bagimsiz degerlendirme yapmalart dogru olur. Yatay veya dikey aanda
degerlendirmeye katilacak yonetici sayisi Ugl gegmemelidir. Burada en 6nemli rol yine deilk
yoneticiye dustigu icin onun degerlendirmesine oransal olarak biraz daha agirlik verilmesi
yerinde olur (Uyargil, 1994, s. 31-32).

2.3.3.2 Kisinin Kendi Kendini Degerlendirmes

Kisinin kendi kendini degerlendirmesi giderek benimsenen bir modeldir. Y onetici astina
kendi kendisini degerlendirmek Uzere bir form verir ve kisi kendisini nasil algilyor ve
goruyorsa o sekliyle degerlendirir.

Yonetici, asti tarafindan doldurulan formu daha sonra alarak kendi yaptigi
degerlendirmeyle ortlisen veya catisan noktalarn saptama sansi elde eder. Ortlismeyen
noktalar isterse astiyla agik bir gorisme yaparak tartisabilir. Arastrmalar gostermistir ki,
kendi kendini degerlendirmekteki asil sorun calisanlar kendilerini  Gstlerinin
degerlendirmesine oranla daha yuksek puanlarla degerlendirmektedirler. Yani calisanlar
performans degerlendirmelerini standartlara uymadan kendi kafalarina gore yapmaktadirlar
(Zairi, 1994, s. 520).

2.3.3.3 Degerlendirmenin Is Arkadaslari Tarafindan Yapilmas:

Aym bolimde caisan isgorenlerin birbirlerini daha yakindan tamyacag: varsayimi ile
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birbirlerinin performansim degerlendirmesi istenebilir. Butiin gin yan yana c¢alisan takim
arkadasinm yakindan gozleyebilme firsatini bulacag bir gergektir.

Ancak kisi arkadasint degerlendirirken olumlu veya olumsuz yobnde duygusal
degerlendirme olasiliginin bu modelde ¢ok yiksek olacagi unutulmamalidir. Bu nedenle terfi
ve Ucret artis1 konularinda bu tir degerlendirmelere dayamimamas: 6nerilmektedir (Uyargil,
1994, s. 34).

2.3.3.4 Degerlendirmenin Astlar Tarafindan Yapilmasa

Bir diger performans degerlendirme modeli de isgorenlerin astlari tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu modd ¢ok yaygin degildir. Cunki Ustler astlar tarafindan
degerlendirilmekten hoslanmazlar ve Ustelik astlar Gzerinde otorite kurmalar: da zorlasir. Bu
modelin yararli yonu; astlarin Ustleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklar

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

2.3.3.5 Degerlendirmenin M usteriler Tarafindan Yapilmas

Isgorenlerin  degerlendirilmesinde miisterilerden de yararlanilabilir. Ozellikle hizmet
sektoriinde kisilerin ise ilgisi, misteriye yaklasim tarzi, isi yapma hizi ve is kalites misteriye
sunulan formlar ile degerlendirilebilir. Her ne kadar, musteri amaglari, isletmenin amaglariyla
tam olarak uyusmasa da, musterilerin sagladigi bilgiler terfi, transfer, egitim gibi insan

kaynaklar1 kararlari icin dnemli bir girdi olabilir.

2.3.3.6 360 Derece Degerlendirme

Performans degerlendirmede geleneksel yaklasimlarda sadece patronlarin  astlar
degerleyebilecegi savunulur. Oysa pratikte patron, bireyin performansina iliskin anahtar
noktalar1 degerlendirmede en az kalifiye olan kisidir. Patron adina hareket eden yonetici de
degerlendirmede tek yanli kalabilir. Iste bu sorunla basa gikabilmek icin bazi firmalar, bireyin
performans degerlendirmesinde ortak olarak kabul edilen birgok kisinin katkisindan
yararlanmay: tercih etmeye baslamistir. Bu ortaklar; ilgili yoneticiler, astlar, i¢ ve dis
mUsteriler vb. olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 169).

Bu degerlendirme yontemi Insan Kaynaklar: Y 6netimi icin verilen kararlarda devamlilig
ve butunltlugh saglamaktadir. Orglitsel hedeflerle bireysel hedefleri birlestirerek isletmenin

basarisim mumkun kilmaktadir. Ayrica gelecekte yoneticilerin performans degerlendirme ve
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egitim ihtiyaclarint belirlemek igin ihtiyag duyacag: yuksek kalitede bilgi birikimini
olusturarak, yoneticinin calisanlar hakkinda dogru karsilastirmalar yaparak dogru kararlar
vermesini saglamaktadir. Yapisi itibariyle de 6rgitin tim at sstemleri arasinda bir bilgi
iletisimi ve etkilesimini meydana getirir (Lepsinger ve Anntoinette, 1997, s. 97).

Etkili bir performans degerlendirme sisteminin en 6nemli parcalarindan biri olan 360
Derece Degerlendirme yonteminde birgok isletme, geleneksel yontemden farkli olarak
bireylere kazancl1 ¢ikacaklar: firsatlari sunmakta ve galisanlarinin zayif yonlerini stratejik bir

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

2.4 Performans Degerlendirme Y ontemleri

Performansin dogru algilanmas: ve dogru olarak degerlendirilmes her zaman igin 6nemli
bir sorun olmus, bu nedenle isletmeler kullanacaklar1 performans degerlendirme sisteminin
seciminde zorlanmiglardir (Acar, 2000, s. 65). Performans degerlendirmesi uygulamalarinda

kullanilan gesitli yontemler asagidaki basliklar atindaincelenebilir.

2.4.1 1kili Karsilastirma ve Siralama Yontemi

Uygulanmasi en kolay, en az zaman alan ve en ucuz yontem olarak kabul edilebilir.
Ozellikle az sayida kisinin calistig1 isletmelerde kolaylikla uygulanabilen yontemdir. Bu
yontemi bast siralama ve ikili karsilastrma olarak ikiye ayirabiliriz. Basit siralama
yonteminde degerleyici astlarim en iyiden en kotlye dogru siralar. Basit siralamaya oranla
daha saglikl1 bir degerlendirme ile sonuclanan ikili karsilastirma yonteminde ise her bir Kisi
digeriyle tek tek karsilastirilir. Kisi sayisi arttikga karsilastirma sayisi da artar. Karsilastirma
sayist n* (n-1) / 2 formUlu ile bulunabilir (Uyargil, 1994, s. 37). Karsilastirilacak kisi
sayisimin fazla olmasi formilden de gorilebilecegi gibi karsilastirma sayisim arttiracagindan,
yontemin ka abal ik gruplarda uygulanmasi kullanigli olmamaktadir.

Siralama yonetiminde kisiler sayisal olarak degerlendirilmedikleri igin, performans
farkliliklarimin  dereces de tam olarak anlasilamamaktadir. Ancak bazi isletmeler,
kullandiklar: diger performans degerlendirme yonteminin sonuclarim kontrol etmek ya da
desteklemek icin baz: durumlarda tstlerden astlarini siralamalarini istemektedirler. Ozellikle
ayn diizey gorevlerdeki kisiler arasinda kadrolama konusunda segim yapilacagi zaman bu

yontemi uygulayan isletmelere rastlanmaktadir (Uyargil, 1994, s. 38).



Tablo 2.1 - ikili karsilastirma yontemi (K aynak: Zairi, 1994, s. 520)
Ise Gore Degerlendirme Y araticiliga Gore Degerlendirme

Karsiastma | o | g | som | pie| £a | | K@statmal o G2 0 oo ] gy
Aﬁt " " i i Aﬁt
BE;b - - - - BE;b " R
ng - + + - ng + + - +
Digne T " Dil:;ne R
IIEEd + + + - IIEEd + - - +

Bob (Iahaiyi Art dlha iyi
+ Dahaiyi - Dahakotu

24.2 Zorunlu Dagilm Yontemi
Isletmelerde bireylerin kisilik 6zelliklerinde oldugu gibi performans diizeylerinde de
normal dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi varsayimindan hareketle

yonetici galisanlar: asagidaki gibi derecelere ayirabilir (Uyargil, 1994, s. 39).
%15 En Y Uksek %20 Y Uksek %30 Orta %20 Dusuk %15 Cok Dusuk

Bu yontemde de genellikle tek bir degerlendirme kriteri esas alimr. Bulyuk
organizasyonlarda ¢alisan sayisina bagli olarak normal dagilima yaklasildigindan tekdiize
sonuclara ulasmay: saglayan oldukca kullanigli bir yontemdir (Zairi, 1994, s. 503).

24.3 Degerlendirme Skalalari Yontemi

2.4.3.1 Degerlendirme Faktorleri

Degerlendirme skalalar1 yonteminde isgorenlerin performanslar: gesitli kriterler agisindan
bir skala ile dl¢ulur. Performansin 6lgilmeye calisildigr bu kriterlere degerlendirme kriterleri
ya da degerlendirme faktorleri adi verilir. Degerlendirme faktorleri Uge ayrilir:
Degerlendirilen kisinin kisilik o©zelliklerini, ise iliskin davramglarim ve yaptigi isin
sonuclarin yada giktilarim 6lgmeye yarayan faktorler (Uyargil, 1994, s. 41).

Kisilik 6zelliklerini dlgmeye yarayan faktorlerin soyut ve gézlemlemeye uygun olmayisi

degerlendiricilerin bazi hatdar yapmasina neden olacagindan, davranglari ve sonuglar
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degerlendirmeye yonelik faktorlere agirlik verilmes onerilmektedir.

Degerlendirme faktorlerinin secimine 6zen gosterilmeli, 6necelikli olarak segilen faktorlerin
islerin yapilis1 icin gerekli, gdzlemlenebilir, somut, agik ve net bir sekilde tarimlanabilir
olmasina dikkat edilmelidir. Boylece aym faktorler farkli degerlendiriciler tarafindan ayni
sekilde anlasilacaktir. Fedakérlik, guvenirlilik gibi soyut kavramlarin kullamimasi
degerlendirmede bazi hatalara neden olacaktir (Uyargil, 1994, s. 42).

2.4.3.2 Faktorlerin Tartilandirilmas

Degerlendirme skalalarin iceren yontemlerde bir isletmede caligan ttim isgorenleri tek bir
form ile degerlendirmek cesitli sorunlar cikarabilir. Ozellikle, yonetici olanlar ile yonetici
olmayan isgorenler arasinda performansin farkli kriterler agisindan degerlendirilmesi
gerektiginden, bu yontemi kullanan pek cok isletme iki ya da daha cok sayida form
gelistirerek farkli isgoren gruplarinmi farkli kriterlerle degerlendirmeye calisirlar (Uyargil,
1994, s. 42).

Bazen bu farkliliklar yapilan islerin icerik ve 6zelliklerinden de kaynaklanabilir. Ornegin,
satis bolimundeki isgorenlerin performansinin dlgilmesinde iletisim, ikna yetenegi gibi

kriterler diger kriterlerden daha fazla 6nem tasiyacaktir.

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

Memur Sef Md. Yrd. Maddr
Calisma davranisi ve kisilik 0 0 0 0
ozelliklerineiliskin faktorler 7650 730 %630 630
Bilgi-beceri diizeyine
iliskin faktorler %50 %40 %30 %20
Y 6netsel becerilere
iliskin faktorler - %20 %40 %50

Faktorlerin tartilandiriimasi isleminde eger hareket noktasi bulundugu organizasyon

kademesi ise, kisinin gorev tnvammnin yukselmesi ile; isinde kullandig: yonetsel becerilerinin

Oneminin artacagi varsayimindan hareket ederek, cesitli

tnvanlarina gore farkli katsayilar belirlenecektir (Uyargil, 1994, s. 43).

faktor gruplart igin, gorev

Tablo 2.2'de Ug farkli faktor grubuna cgesitli dizeylerdeki pozisyonlar igin belirlenen
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katsayilar goriilmektedir. Ornekte, memurlar icin calisma davranisi, Kisilik 6zellikleri ve bilgi-
beceri diizeyi esit agirlikta kabul edilmekte, diger tnvanlardaise, kisi yonetim kademelerinde
yukseldikge, yonetsel becerilerini degerlendiren faktorlerin nispi dnemi giderek artmaktadir.

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

a kalit Y Uk Dusuk
© Sk Lo | | it
b. kalite Y Uk Dusuik
H | a | | g
5 4 3 2 1
c. kalite I [ @ | I |
Olaganustil | Yapilanisin |Isicin |Kalite Kalite
yuksek kalitesi orta dalgalan- nadiren
kalitedeiscilik | genellikle | dizeyde | malar tatminkar
dstiin kalite gosteriyor
d. kdite L | | | | |
Cok Orta diizeyde | Zaman zaman Hicg hata
hatal1 hatal1 hatal1 yapmiyor
e. kalite 5 (0 3 2 1
f. kalite 7eni
| Performans Performans duizeyi
faktorleri Surekli Bazen Slrekli Sirekli
dstun dstun Orta Y etersiz
Dogrul uk
Tasarruf X
Duzenlilik
0. kalite 11113 y11141222222
12349978%0123456789012345
X
Yetersiz | Ortann ati Orta Ortarun Gsti | Mukemmel
h. Yapilan isin 5 13 @ 9 7 5 3 1
kalitesi
Hatal1 Uriin Yapetlllg}(lis Islin sk Isfk Dikkatsiz ve
.. sayist disuk geneliikie ontr'o u hata yapar
1. Yapilanisin O.K. gerekiyor
kalitesi
Y aptig1 hatalari, gosterdigi dikkat ve 6zeni degerlendirin ve
kontrol kayitlarim da dikkate ain.
Zayif 1-6, Orta 7-8, Iyi 19-25 20




37

Ulkemizde de yaygin olarak kullamilan geleneksel degerlendirme skalalarimin olumiu ve

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

Y oneticilerin astlarinin performanslarin gesitli 6zellikleri agisindan gozlemleyip, cesitli
kriterler dogrultusunda gok yonll bir degerlendirme yapmalarina olanak vermektedir,
Degerlendirme faktorleri iyi segilip, tim degerlendiriciler tarafindan aym sekilde
anlasilmalarint saglayacak tammlar: yapildiginda, tekdlize degerlendirmelere ulasilabilir,
Skaladaki sayisal degerlerle isgbrenlere puan verilmes mumkin oldugundan,
degerlendirmelerin sayisal sonuglarindan yonetsel kararlarda yararlanilmast oldukca

kolaydir,

244 Kritik Olay Yontemi

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

Kayitlar haftalar ya da aylarca tutulmakta, sonra olumlu ve olumsuz olay durumlarina gore
ayrilmaktadir. Olumlu davranms ya da basarilari gosteren kritik olaylarin yazilacagi mavi
renkte bir aan ile olumsuz davramglari ya da basarisizliklarn gosteren kritik olaylar
kaydetmek icin kirmuzi bir alan saglanir. Bu farkli renkte alanlarda yigilmaya gore
degerlendirme yapilir.

Bu yontemde kritik olaylarin énceden saptanmis olmast gerekir. Kritik olay yontemiyle
isgOrenin degerlendiriimesinde, belirli bir donem icinde isgbren tutum ve davraniglarinin
izlenmesi sbz konusu oldugundan degerlendirmenin daha nesnel olmas: saglanmir. Gozlemler
sonucu elde edilen veriler ilgili isgorene iletilmekte, bu sayede isgbrenin kendisini
gelistirmesi icin firsat verilmis olur. Degerlendirilen kisiler devamli gozlendiklerini bilerek
tedirgin olabilirler (Uyargil, 1994, s. 49). Bunun yamsira bu yontemle kisiler arasi performans
farkliliklarin ortaya gikarmak mumkun degildir. Bu yontemle kisinin karakteri degil gercek
caligsmasi, eylem ve davranislar: degerlendirilir.

Kritik olay yontemi zaman alict ve maliyetli bir yontemdir. Y ontemin basarisi igin
degerleyicinin iyi analitik becerileri olmali, dogru ve durtst tammlar yapabilmelidir. Ayrica
kritik olarak nitelendirilecek olay ve davramslarin segimine de dikkat edilmelidir. Kritik olay

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

Orgutsel Sorunlara Duyar g

a. Sorunlart goremedi a. Sorunlarin dogabilecegini 6nceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenlerini Gnemsemedi b. Sorunlarin nedenleri tizerinde 6nemle durdu
c. Sorunlarin kaynagina inemedi c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢ozim arach
Tarih | Secenek Olay Tarih | Secenek Olay
12.4.80 C Ozel bir duyurunun | 25.5.80 C Kisisel cabaariylafirinda
gecikmesine neden yangin gikmasin: onledi
oldu
Aciklama Aciklama
Cok 6nemli ve 6ze B yuksek firmmndaki bir
ulaklagden bir arizay1 herkesten 6nce gorip
duyuruyu zamaninda haber verdi ve kendisini
ilgililere bildirmedi. tehlikeye atarak yangin
¢ikmasim 6nledi

245 Kontrol (Isaretleme) Listes Yontemi

[saretleme listes yonteminde 6lcimu yapan Kisi isgorenlere uygulamak tzere onlarin
cesitli nitelik ve davranislarin iceren bir liste olusturur. Cogunlukla bu ifadeler yukarida
aciklanan kritik olaylara dayal1 olarak gelistirilmis cumlelerdir. Insan Kaynaklar: Y 6netimi
sorumlular: bu ifadelerden kisiye uygun olanlar: segerek degerlendirmelerini yaparlar. Tablo
2.6’da ornek kontrol (isaretleme) listesi formu gorulebilir.

Bu yontemin agirlikli isaretleme listes ve zorunlu segim olarak adlandirilan iki tird vardir
(Uyargil, 1994, s. 49). Agirlikli isaretleme listes kritik olaylar yonteminin bazi sakincalarin
gidermek amaci ile gelistirilmistir. Isleri iyi tanyan uzman ve yoneticiler tarafindan cesitli
kritik olaylar ve bunlarin sdz konusu is icin tasidigi Onemi gosteren tartilar belirlenir.
Listedeki uygun ifadeleri isaretleyen amir, bunlara ait katsayilarin ne oldugunu bilmez. Bazi
formlardaifadelerin tekrarlams sikligim belirlemeye yonelik olarak “daima, siklikla, nadiren”
gibi ayirimlar davardir.

Bazi degerlendirme hatalarim 6nlemek icin (Ozellikle yuksek puanlara yonelmeyi) bazi
isaretleme listeleri ifade kimeciklerinden olusur. Zorunlu secim yontemi olarak da
adlandirilan bu tir isaretleme listelerinde degerlendirici, cogunlukla kiimedeki iki ifadeden
birini segmek zorundadir. Adinda her iki ifade degerlendirici tarafindan ayn: derecede gorilse
de, bu Ozdliklerin kisinin performans: ile iliskis ve performansina etkisi farkli oranda

oldugundan, zorunlu secim yontemi ile daha hassas bir 6lgiim yapmak mimkuin olacaktir.
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Tablo 2.5 —isaretleme (Kontrol) listesi formu érnegi (K aynak:Sabuncuoglu, 2000, s.187)

Kontrol Listes Formu

Adi-Soyadh : Bolim :
Degerlendirenin Adh Tarih:

Asagidaki cimleleri okuyunuz ve degerlediginiz kisinin davrans ve ¢alisma durumuna
en ¢ok uyan cuimlelerin hizasina gizgi Gzerine X isareti koyunuz. Kisinin ¢alismasini ve
davraniglarini tam olarak nitelemeyen cumlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Yapilacak isi yoksakendineis arar. ...
Kendi isinin temd bilgilerini iyi bilir. ...
Astlar onun yonetimindeiyi calwirlar.
Kisiyi gelistirici islereilgi gosterir. .
Hos olmayan bir caismabicimi varcr. ...
Dizensiz sekildecalisgr.
Kendine yeni bir is verildiginde o isin nasil

yapilacaginin agiklanmasini ister.
Kendisini gelistirecek Onerilere aldirmaz. ~ .............
Cabuk o6grenir. e
Baska birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise

girigmek isemez. L
Calisirken kiclk hatalar yapar.
Sorumlulugu tartigmaksizin Ustlenir. .
Baskalarinin glivenligi icin ciddi olarak ugrasir. —..............
Yaptigi isi yandabwrakr. L
Arkadaslarinca genellikle taklit edilir. ...
Karmasik isleri yapmayr sever. .
Anlatim gucluogt ceker.
Matematiksel sorunlari gok iyi anlar. ...

Yapilan arastirmalara gore guvenirlilik ve gegerlilik agisindan bazi yontemlerden daha
Ustiin oldugu distnulurse de, bu yontemde kisilere geri besleme saglamak son derece gugtr.
Ayrica bazi yazarlarca, kendilerine sunulan ifadelerle yoneticilerin degerlendirmelerinin
sinirlanmig olmast, bu ydntemin drgutle degerlendiriciler arasindaki gliven duygusunu sarsici

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

2.4.6 Direkt indeksYontemi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya da yonetici ile
astinin birlikte miizakeresi sonucu belirlenir. Her iki durumda da performans standartlari, isin
gerektirdigi giktiya/sonuca gore nesnd kriterlere dayanir. Bunlar verimlilik, devamsizlik ve
isglcu devri gibi kriterler olabilir. YOneticiler icin astlarimn devam ya da isten ayriima

oranlar: birer degerlendirme kriteri olustururken, yonetici olmayan isgorenler de aym sekilde
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kalite ve miktar standartlarina gore degerlendirilirler. Kalite standartlarinda hatali Grin
miktari, musteri sikayetlerinin sayisi, Uretilen parca adedi, miktar standartlarinda da ¢ikti/saat
oram, yeni musteriler, satis hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini olusturur.
Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulasmadaki performans diizeyleri olarak puanlarla
belirlenmis oldugundan, bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin sayisal indeksini
verecektir (Uyargil, 1994, s. 51).

24.7 Standartlar Yontemi

Direkt Indeks yontemine benzemekle birlikte, bu yontemde cikt1 kriterleri ve sayisal
standartlar kullamimak yerine, fiili sonuclar daha ayrintili performans standartlar: ile
karsilastirilir. S8z konusu standartlar ise isgoren ile amiri ya da isgorenlerin olusturdugu bir
grup ile amirleri arasindaki muizakereler sonucu belirlenir (Uyargil, 1994, s. 51).

Bu yontem Amaglara Gore Yonetim yaklasimimin yoOnetici olmayan isgbrenlere

uygulanmasi bi¢iminde bilinmektedir.

24.8 Amaclara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim, Ust yoneticilerin, hedefleri alt yoneticilerle birlikte belirlemes,
her birinin gorev alanlaryla kendilerinden beklenen sonuclara gore sorumluluklarinin
saptanmasi strecidir (Efil, 1999, s. 189). Amaglara gore yonetim bir yonetim yaklasimi
olmasinin yanisira, sonuglara dayali performans degerlendirme yaklasimimn da en tipik
ornegidir.

Amaglara gore yonetim alti temel adimdan olusmaktadir. Bunlar1 sOyle siralayabiliriz
(Zairi, 1994, s. 510-511):

1. Orgutun Hedeflerinin Belirlenmesi: Bir sonraki yil icin orgitin gelisme plamnin ve
hedefleri belirlenir.

2. Bolum Hedeflerinin Beirlenmesi: Burada bélim sorumlular: kendilerine ait hedefleri
belirlerler.

3. Bolum Hedeflerinin Tartissimasi: Bolum yoneticileri kendi bolumlerine ait hedeflerle
diger bolumlerin hedeflerini karsilastirirlar. Gelisme ve ihtiyaglar belirlenir, isgorenlerin
bolumlere gore dagilimi yapilir.

4. Faaliyet Planlamas: Bolum yoneticileri kisa donem performans hedeflerini, yani ne

yapacaklarin ortaya koyarlar.
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5. Sonucglarin Olguimi: BOlum yoneticileri tim isgorenlerin  beklenen sonuglaryla
gerceklesen sonuglarin karsilagtirirlar.
6. Geri Bedeme: Beklenen sonuglarla gergeklesen sonuglar periyodik olarak karsilastirilir

ve farklilik gozleniyorsa daha sonraki asamalar igin duzeltici faaliyetler gerceklestirilir.

Performansin planlanmas: asamasinda, 0zellikle hedef belirleme sirecinin sisteme katkist

dustnuldigtinde, Amaglara Gore Y 6netimin 6nemi dahaiyi anlagilmaktadir.

2.5 Performans Degerlendirme Sirasanda Yapilan Hatalar

Performans degerlendirme yontemleri gelistirilirken degerlendiren kisilerin nesnel ve
Onyargisiz  olacaklart  dusinulmuistur. Fakat gergek hayattaki  uygulamalara bu
gerceklesmemektedir. Performans degerlendirmesinde karsilasilan sorunlar genellikle sistemi
iyi tammamaktan ve yeterince bilgilendirilmemekten kaynaklanmaktadir.

Calismanin bu kisminda performans degerlendirmes sirasinda yapilan gesitli hatalardan ve

bunlar1 6nleme ¢alismalarindan bahsedilecektir.

251 HaleEtkis

Hale etkisi degerlendiricinin astimin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve belirgin
Ozellikler arasindaki farkliliklart gérememes ve bu dogrultuda hatali degerlendirme yapmasi
anlamina gelmektedir (Kaynak ve Digerleri, 2000, s. 222).

Kisinin hale etkisinin altinda kalmasinin gesitli nedenleri vardir. Bunlardan biri kisinin ilk
izlenime gore hatali degerlendirme yapma egilimidir. Ilk karsilastirmada isgoren
degerlendiriciyi olumlu ya da olumsuz etkilemistir ve degerlendirici de kisa bir sire iginde
edindigi bu ilk izlenime gore degerlendirmelerini siirdirecektir. Ornegin, ilk anda olumlu
yonde etkilenen yonetici, daha sonraki degerlendirmelerinde de astinin performansimn bir
takim olumsuz yonlerini gdremeyecek ve onu basaril bir isgéren olarak degerlendirecektir.

Hale etkisini agiklayan diger bir durum da, kisinin performansinin bir yoniinuin olaganusti
iyi ya da kotl olmasi ve degerlendiricinin de bu 6zellikten etkilenerek tim degerlendirmeyi
bu dogrultuda yapmasidir (Findikgi, 1999, s. 305). Ornegin, yaraticilik konusunda yiksek
performans gosteren kisinin, diger performans boyutlarinda da ¢ok basarili olarak

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

Hale etkisinin 6nlenmes ya da azaltilmas: yoniinde pek gok oneri gelistirilmistir. Ozellikle
bu hatanin bilingli olarak yapilmadigi varsayimiyla, verilecek egitimler yolu ile
degerlendiricilerin  bilinglenebilecegi ve bu tir hatalarn yapmaktan kaginacagi
dustnulmektedir (Uyargil, 1994, s.74-75).

25.2 Bélirli Derecelere/Puanlara Yonelme

Bazi degerlendiriciler kisilere gergek performanslarinin tizerinde ya da altinda puan verme
ya da degerlendirme yapma egilimi gosterirler. Diger bir deyisle, bu gibi degerlendiriciler "kit
ya da bol notlu 6gretmenlere” benzerler. Bazen farkinda olmadan yapilan bu hatalarin gesitli
nedenleri vardir. Bu hatalardan yiksek puan ya da derecelere yonelme genellikle asagidaki
nedenlerle ortaya gikar (Uyargil, 1994, s. 76):

Astlan tarafindan sevilme arzusu,

Degerlendirme miulakatlarinda astlart ile catismamak ve astin dismanca hislere
kapilmasini: dnlemek,

Diger degerlendirme amirlerinin daha yiksek puan vereceklerini dustnerek, onlarin
astlarimin terfi, zam gibi olanaklardan daha fazla, kendi astlarimin da daha az
yararlanacaklar: endises,

Adlart yiksek puanlarla daha fazla motive edip, yetenek ve verimliliklerini
gelistirmelerine yardimci olmaistegi,

Kendi astlarinin diger bolimlerdekilerden daha tstiin, kendisinin de daha iyi bir yonetici
oldugunu hissettirmek istegi,

Hoslanmadig: bir astini terfi ettirerek baska bir boliime gegmesini saglamaistegi,
Isletmedeki standartlarin asir1 derecede diistik olmasi.

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

siralanabilir:

Basarili olarak degerlendirilen astin ileride kendi yerini aacag: endisesi,
Kendisini mikemmeliyetci ve zor begenen bir yonetici olarak tanitma arzusu,

Isletmedeki standartlarin asir1 derecede yilksek olusu.
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Belirli puanlara/derecelere yonelmenin baska bir ¢esidi de degerlendiricilerin sirekli orta-
lara yonelmesi, herkesi ortalama performans diizeyinde degerlendirmesidir. Bu hatalar da
sistemi yukarida agiklanan olumlu ve olumsuz puanlara/derecelere yonelmek kadar olumsuz
etkilemektedir. isgorenlerin performans dizeyleri arasindaki farkliliklarin ortaya ¢ikmasina
engel olan bu hatalar, isgorenlere iliskin alinacak kararlarda hatalar yapilmasina neden
olabilecektir. Ozellikle Ustiin performans diizeyindeki Kisilerin belirlenmesi guiclesecektir.
Ay sekilde, dusuk performans nedeni ile egitim, yonlendirme ve danismanlik hizmetlerine
ihtiyag duyan isgorenlerin de belirlenmes gu¢ olacagindan, bunlara gerekli geri beslemenin
de saglanmas: ihmal edilmis olacaktir (Uyargil, 1994, s. 78-79).

25.3 Yakin Gegmisteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlendirmesinin tim bir dénemi kapsamasi gerekmektedir. Isletmelerde
cogunlukla degerlendirme dénemi bir yil olarak belirlendiginden, bu bir yillik sire iginde
yoneticinin zihninde taze olan bilgi ve olaylar, genellikle son bir kag aylik doneme iliskin
olacaktir. Dénem bagindaki olaylar1 hatirlamakta guglik c¢eken ya da unutan yonetici
degerlendirmelerinde yakin gegmisteki olaylar: temel alacaktir.

Bunu 6nlemenin bir yolu olarak yoneticilere, dénem boyunca astlarinin performandarina
iliskin not tutmalari Onerilmektedir. Bu yontemle unutkanliktan kaynaklanan hatalar bir
Olcude Onleyebilmektedir, fakat yoneticiler bazen bu hatay: bilingli olarak yaptiklarin ifade
etmektedirler. Bu yoneticiler 6zellikle dénem sonuna dogru giderek performans: yukselmekte
olan isgOrene gegmisteki hatalarini hatirlatmanin, gelisme ve ilerleme sirecini yasayan bu
isgOreni olumsuz etkileyerek belki de bu gelisimi durduracagini disinmektedirler. Ancak
burada, eger isgoren her yil performansim donem sonuna dogru sadece yoneticisini
etkileyerek daha yiksek puan aabilmek icin yukseltiyor ve degerlendirmenin ardindan yine
eski calisma tempo ve dizeyine iniyorsa, bu gibi durumlarda yoneticiler donembas: ile
sonundaki performans farkimi mutlaka degerlendirmelerinde g6z Oninde bulundurmalicir
(Uyargil, 1994, s.79).

254 Kontrast Hatalar

Degerlendiriciler birgok kisiyi kisa bir sire iginde degerlendiriyorlarsa, arka arkaya
yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile karsilastirarak degerlendirme yapmalari
kacimlmaz olacaktir. Ornegin “vasat” bir isgoren oldukca basarisiz birkag kisinin hemen

ardindan degerlendiriliyorsa, yoneticisi tarafindan basaril1 olarak gorulebilecek ya datam ters
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olarak, aynm isgoren ¢ok basarili bir kag kisinin ardindan degerlendirilecek olursa, gergek
performans dizeyinin altinda bir puan alma durumunda kalabilecektir. Kontrast hatalarin
Oonlenmesi igin Kisilerin karisik bir siralama ile degerlendirmeye tabi tutulmalar: nerilebilir
(Uyargil, 1994, s. 80).

255 Kisisel Onyargilar

Bazi degerlendiriciler gesitli konulardaki Onyargilarim performans degerlendirmesine de
yansitirlar. Ozellikle degerlendirici ile degerlendirilenin gegmisteki iliskilerine, yas, cinsiyet,
din ve wka iliskin c¢esitli Onyargilar bu tur kisisel Onyargilara verilebilecek en tipik
orneklerdir. Benzer bir baska hata ise isletmenin bir birimi ya da isgorenlerin bir grubu igin
Onyargili davranmaktir. Bu gibi durumlarda degerlendirici isgorenlerin bireysel performansina
agirlik vererek bu tur hatalari Onleyebilir. Ayrintili olarak hazirlanmis is tanimlarindan,
degerlendirmelerden yararlanmak ve herkes kendi gorev ve sorumluluklar: gergevesinde,
farkl1 gorev Unvanlarindaki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek bu hatamn dnlenmesine
yardimci olacaktir.



3. KARAR DESTEK SISTEMLERI VE iSGORENIN SECIM1 iL E PERFORM AN-
SININ DEGERLENDIRILMESI UZERINE BiR UYGULAMA

3.1 Karar Destek Sistemleri

Isletmelerin basarilar: hizli ve dogru kararlar aabilmeleri ile dogrudan iliskilidir. Dogru
kararlarin hizli bir sekilde alinilabilmesi icin en dnemli ihtiyag, hizli erisilebilen glvenilir
bilgidir. Bu nedenle varligim korumak ve devam ettirmek isteyen bir 6rgit icin bilgileri
sistemli bir sekilde depolamak ve ihtiyag duyuldugunda kullanilabilir hale getirmek hayati
Oneme sahiptir. Bilgilerin depolandig: sistemler veritabam olarak adlandirilir ve giinimizde
buyuk isletmelerde karar sirecinde kullamlan veri miktarinin oldukga fazla olmasi nedeniyle
veri ambar1 teknolojisi kullamimaya baslanmugtir. Bu teknolojinin amaci gok miktardaki hizla
degisen ve artan verileri, belirli araiklarla Ozetleme, temizleme, ayiklama teknikleri
kullanilarak karar destek araglarinin kullanimina hazirlamaktir (Kilig, 2003, s. 37).

Gunumuizde bilgisayar kullamminin yayginlasmasiyla, bilgisayar destekli bilgi sistemleri,
yonetim kararlarimin alinmasinda dnemli bir arag halini amaya baslamstir. Karar destek
sistemleri de bir bilgi sistemi olup karar vericilere alacaklar: kararlarda destek saglamaktadir.
Karar destek sistemi genel olarak, yoneticilerin karar vermesine yardimci olan etkilegimli
bilgisayar tabanli bir sistem olarak tammlanabilir. Bu sistem isletme geneline yayilmig, tim
kullanict gruplarimin kurumsal yerel agla birbirine baglandig: bir sistem olabilecegi gibi, bir
yoneticinin odasindaki tek bir bilgisayarda ¢alismak lizere tasarlanmis bir program da olabilir
(Power, 1997, s. 1).

KDS nin temelleri 1960’11 yillarda atilmaya baslamistir. Bu konudaki ilk kavramlar
1971'de M. Scott Morton tarafindan “Management Decision Systems (YOnetim Karar
Sistemleri)” baslikli bir yazida ele ainmistir. Daha sonra gerek akademik, gerekse endistriyel
alanlarda arastirma-gelistirme ve uygulama calismalari hizla yayginlasmustir (Kurutizim,
1998, s. 12). 1980 yilinda Steven Alter doktora tezi ¢alismalarimin (1975-1977) sonuclarim
“Decision Support Systems:Current Practice and Continuing Challenge (Karar Destek
Sistemleri:Mevcut Uygulama ve Devam Eden Micadele)” isimli bir kitap olarak yayinlamus,
KDS dtyapisina ve uygulamdarina buylk katkilar saglamistir. Bir baska 6nemli adim
1982’ de Ralph Sprague ve Eric Carlson'un “Building Effective Decision Support Systems
(Etkili Karar Destek Sistemleri Kurmak)” isimli kitaplaridir. Bu kaynakta KDS nin veri
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tabanli, model tabanl: gergeveleri derinlemesine ele alinmistir. Ayrica 6rgutlerin KDS'yi nasil
kurmasi gerektigi ve nasil kurabilecegineiliskin pratik ve anlasilir bir bakis agisi saglamustir.
KDS, karar verme siirecinde yoneticilere yardim eden 6nemli bir aractir. Bu stireg Simon

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

1. Bilgilenme (Intelligence): Bu asamada problem veya firsatlar tanimlanir. isgorenleri,
mUsterileri, yoneticileri dinleme, isletmenin glcli ve zayif yonlerini belirleme, simdiki ve
gelecekteki kosullar arasinda ortaya gikabilecek farkliliklarin belirlenmesi gibi birgok faaliyet
bu asamada gergeklestirilir. Problemin nedenleri ve olasi ¢ozumler bu asamada irdelenmez,

bir sonraki asamaya birakilir.

2. Tasarlama (Design): Problem veya firsatin alternatif ¢ozimlerinin tammlanmas: veya

tasarlanmasi asamasidir.

3. Secim (Choice): Bulunan alternatifler arasindan en uygunu veya en uygun birlesimi
belirleme asamasidir. ‘Eniyi’yi secebilmek karar verme stirecinin belki de en zor asamasidir.

3.2 Karar Destek Sistemlerinin Ozellikleri ve Kullanim Alanlari

KDS veri-bilgi-karar stirecini Y 6netim Bilisim Sistemi (YBS)' nin biraktigi yerden karara
tasimaktadir (Kurutiziim, 1998, s. 12). Insanlar farkl: egitim ve tecriibeye sahip olduklarindan
bu sistemlerin tarumlar: farkl: olabilmektedir. Ornegin bir yonetici ile bilgi-islemcinin bakis
acilar farklh olacaktir (Kili¢, 2001, s. 43). Bu noktada KDS ve YBS nin farkliliklarim ele
almak yararli olacaktir (Sprague ve Carlson, 1986, s.6-10):

Y BS nin 0ne gikan 6zellikleri:
Bilginin orta kademe yoneticilere yonelik yogunlasmasi
Y apilanmus bilgi akisi
Fonksiyonel bilisim s stemi ve veritaban: arasinda bittinlesme saglayabilmesi

Veritaban kullanimiyla sorgulama ve raporlama

KDS' nin 6ne ¢gikan ozellikleri:

Karar vermeye ve Ut yoneticilere odaklanmig
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Esneklik, uyumluluk ve sorumluluk 6n planda
Kullamc kotrolli

Karar vericilerin kisisel karar verme yeteneklerini destekler

KDS her seyden Once yapilanmamis ya da yari-yapilanmis karar tirleri igin disinalmelidir.
Sekil 3.1'de yapilanmamis ve yapilanmis kararlarin daha iyi anlasilabilmes icgin ayrildiklar:
noktalar gosterilmistir. Ornegin bir pilot kalks, inis, rota belirleme gibi konularda sik sik
kararlar verir. Bu tur kararlar alisilageldigi ve tekrarlandig: icin nispeten yapilanmistir. Fakat
ucag1 tek motoru kalmigken bilinmeyen ve haritasi olmayan bir havaalanina inis yapma karari
pilot icin cok daha yapilanmamis bir karar haline gelmektedir (Marakas, 2003, s. 52).
Dolayisiyla karar destek sistemlerini insan yargisi ve bilgi islem olanaklarimn bir araya
getirildigi bir sistem olarak ele almak gerekir. Bu tir Ozelliklere klasik yonetim bilisim

sistemlerinde rastlamak olasi degildir.

Kararl igerik Degisken icerik

Alisilageldik Farkl1, tek
Yind enen, tekrar edilen Nadir
Programlanabilir Sezgiye dayali, yaratici

Kolay ulasilabilen bilgi Bilgiye ulasmak sorunlu

Karar kriteri anlasilnus Karar kriteri belirsiz

Odaklanms karar stratgisi Coklu karar dtratejileri

<& »
<« »

Yapilanmig Yari-yapilanmig Yapilanmamig

Sekil 3.1 —Yapilanmis ve yapilanmams kararlarin farkhihklar: (Kaynak: Marakas, 2003, s. 51)
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KDS' nde o6nemli olan bilgiye dayali bir sistem olusturmaktir. KDSnin basariya
ulasabilmesi igin yukarida sayilanlara ek olarak su Ozelliklere de sahip olmast gereklidir
(Kilig, 2001, s.51):

KDS sadece tepe yoOnetim aract degildir, tim dizeydeki yoneticiler tarafindan
kullamilabilmelidir, yoneticiler arasinda karar verme asamalarinda bitinlik ve
koordinasyon saglama imkam olmalichr.

Karar vericinin yerine gegmek yerine, ona karar vermesinde yardimci olur.

Karar veren kisi, kararin hepsini, bir kismim veya gesitli gorigsmeler sonucu diger
yetkili kisilerle beraber kararlarin hepsini verebilmelidir.

KDS aym zamanda bu sliregten bagimsiz olarak kullamic: tarafindan yonlendirilebilir
veya kontrol edilebilir olmalidir.

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

Ozellikle kazandirdig zaman ve isguict bakimindan tercih edilen karar destek sistemleri bu
Ozellikler sayesinde bircok isletme fonksiyonuna yardimc: olabilmektedir. Glinimuzde KDS
Uretim, tarim, tip, uzay bilimleri gibi birgok farkli alanda faaliyet gosteren isletmeler icin
gelistirilmekte ve kullamimaktadir. KDS nin isletme icinde yaygin olarak kullanldig: alanlar:
sOyle siralayabiliriz:

Kurumsa Bitgeleme

Finansal Analizler ve Raporlama
Y 6netim Raporlamasi

Insan Kaynaklar: Planlamasi
Insan Kaynaklar1 Temin ve Segimi
Ucret Y 6netimi

Performans Degerlendirme
Pazarlama ve Satis Analizi

Uretim Planlama

Lojistik ve Tedarik Zinciri
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3.3 KDS'nin Yararlar1 ve Kisitlamalari

Karar vericiler olan yoneticilere zaman zaman tek gergegi verebilmek, bast bir analiz

yapabilmek, verileri kendi gorus agisina gore duzenlenmis raporlarda gosterebilmek Karar

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

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

En temel olarak karar veren kisinin bilgiyi yonetme kabiliyetini artirir.
Karar veren kisi KDS ile ¢gozmeye dahi ugrasamadigi ya da karmasik ve ¢ozulmesi

¢ok uzun zaman alabilen problemlere yanit bulabilir.

3. KDSile karar veren kisi hizl1 ve giivenli bir sekilde problemlere ¢oziim bulur.

© © N o

KDS ile bir sorun ¢ozilemese dahi karar veren kisi bu konu ile ilgili birtakim
distincelere sahip olacaktir. Ornegin karar verici bir konuda KDS'ye danisir, ¢ozim
arar ve bu ¢gdzimi bulamazsa, en azindan daha dnceki sorunlarin nasil ¢ozildugl
hakkinda bilgi sahibi olabilir. Bu da karar vericiyi kendi problemi ile ilgili yeni
dustince ve ¢ozimlere yonlendirebilir.

Karar verici KDS kullanilarak ve KDS kullamimadan ¢ozilen problemlerin dogru
¢ozumlenip gozimlenmedigini kontrol edebilir.

KDS ile isletmeler rakiplerine kars: rekabet avantaj1 saglayabilir.

Kararaulagma siiresi 6nemli 6lguide kisalir.

Daha fazla secenek gz 6nlinde bulundurulur.

Karar verici, kararlarini: gerekgeli olarak agiklayabilme olanagina sahiptir.

Her sistemin getirileri olacag: gibi ¢esitli kisittamalar: da sz konusu olmaktadir. KDS nin

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

Yaraticilik, hayal gicl, onsezi gibi insana 0zgl dogal yetenekleri icerecek sekilde
tasarlanamazlar.

KDS nin guct, tzerinde calistirildig: bilgisayar sistemi, tasarimi ve kullanildigi anda
sahip oldugu bilgilerle sinirlidir.

Dil ve komut araytzleri henuz kullamici komutlarimn ve sorularimn konusma dili
temelinde islenmesine izin verecek yapida degildir.

KDS dar bir danda uygulamalar icin tasarlanmir, ¢oklu karar verme dogrultusunda

genellestirilebilen dzellikleri sinirlidir.
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3.4 KDS Kategorileri ve Turleri

KDS'lerin temel olarak iki ana kategoriye ayirabilirizz Kurumsal KDS ve tek kullamcili
KDS. Kurumsal veya kurulus ¢apinda yaygin KDS' lerin ¢ok basit sistemlerden, ¢cok karmagik
veri yogunlugu olan ve karmasik analitik islemler yapabilen sissemlere kadar degisik cesitleri
vardir. En basit anlatimiyla bir KDS verilere kolay ulasimi saglayan bir aragtir. En karmasik
kurumsal KDS'ler birgcok karar destek odakli veritabani ve veri ambarlarina, 6nceden
hazirlanmis modellere ve grafiklere ulasimi saglayan etkilesimli sistemlerdir.

Ayrica birgcok tek kullamcili KDS vardir. Microsoft Access veya Excel ile yapilmig
muhasebe ve finans modelleri bir yoneticinin bilgisayarinda yuklu olabilir. Bazi isletmelerde
analizciler kendi olanaklariyla finansal analizler hazirlar ve sonuglarim sirketin i¢ aginda
yayinlayabilirler. Baska bir KDS araci olan similasyon genelde tek kullamcili paketler
halinde satilir. Ancak bazi durumlarla KDS optimizasyon modelleri yerel ag yardimyla
gekilen gergek verilerle hesaplanmak durumundaolabilir.

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

olabilir. Ornegin bir yonetici,

Son bes yilda gergeklesen toplam satislar ne kadar?

Hangi Urtnler o ay igerisinde 5 giinden fazla tedarik edilemedi?
2000 yilinda hangi musgteriler en ¢ok siparis verdiler?

Kar hedeflerine ulagabiliyor muyuz?

Hangi satis temsilcileri kotalarim dolduruyorlar ?

gibi sorular sorabilir.

Bir KDS operasyonel kararlari destekledigi gibi daha stratejik ve uzun dénem karar ve
problem c¢ozme asamalarim destekliyor olabilir. KDS'lerin amaglari, KDS veritaban,
parametreler, tutulan verinin zaman araligr ve bu verileri analiz etmeye yarayan araglar
aslinda hangi tarz sorulara yanit alabilecegimizi belirler.

Yukaridaki iki ana kategoriye ek olarak KDS'yi iki tip olarak siniflandirabiliriz: model
tabanli ve veri tabanli. Fakat bu simflandirma artik tim KDS'leri kapsayacak bir
siniflandirma olarak kabul edilememektedir. Bunlarin yaninda kullamlan KDS' leri islev ve
teknolojilerine gore de ayirmak gerekir. Gunimuzde yaygin kabul goren KDS tirleri sbyle
siralanabilir (Power, 2000, s.12-14):
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Model tabanl

Veri tabanl

Bilgi tabanl

Dokiman tabanl

Iletisim tabanli

Kurum-igi ve kurum-disi

Genel amagli veya amaca yonelik
Web tabanl

Hesap cizelgesi tabanl

10. Olap

11. Uzman sistemler

© 0o N o g kM w DN P

12. Yapay zeka

34.1 Model tabanh KDS

“Eger...olursa (What ... if)” ve diger farkli andizlerin yapilmas: igin bazi modeller
kullanan, kurulus bazinda bilgi sistemlerinden bagimsiz, tek basina sistemlerdir. Bu sistemler
genellikle merkezi bilgi sistemi kontrolii atinda olmayan son kullamci bolumler ya da
gruplar tarafindan kullanilirlar. Model tabanli KDS de bir grup veri Uzerinde, 6nceden
belirlenen kurallar ve kosullara gore olusturulan modeller sayesinde g¢esitli analizler yapilarak
sistemden beklenen islemlerin yapilmas: sdz konusudur. Sistemin analiz yetenekleri, modelin
kullamimint kolaylastiracak iyi bir kullamc: araytziyle birlestiriimesine baglidir. Daha gok
finansal, istatistiksel, optimizasyon ve simulasyon modellerinin islenmesinde kullanilan bu
sistemler igin genis veri tabanlart gerekli degildir. Caligmamin uygulama kisminda
gelistirilecek olan KDS model tabanl: olarak siniflandirilabilir. isgoren secimi ve performans
degerlendirmesi gibi iki islev, diger kurumsal sistemlerden bagimsiz bir sekilde ele
alinacaktir. Bir kullamci araytizinin arkasinda mevcut veritabam Uzerinde amaglanan
fonksiyonlarin yerine getirilmesi icin gerekli segcim ve 6lgiim modelleri yerlestirilecektir. Bu
modellerin isletiimesiyle elde edilecek sonuclar bilgisayar ekramnda gorintulenecek ve gikti

olarak alinmasi saglanacaktir.

34.2 Veritabanh KDS
Blylk kurumsa sistemlerde bulunan buyik veri havuzlarini analiz eden sistemlerdir. Bu

sistemler, daha Onceden buyik miktarlardaki verilerde sakli kalan faydali bilgilerin
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cikarilarak, kullamcilara karar verme destegi saglarlar. Veri isleme sistemlerinden elde edilen
veriler, bu amag igin genellikle veri deposunda veya veri ambarlarinda toplanirlar. Veri
tabanlt KDS Olap teknolojis ile birlikte kullamldiginda, tarihsel veri yiginlarinin analizi igin
yuksek dizeyde islevsallik kazanabilmektedir (Power, 2000, s. 12).

3.4.3 Bilgi Tabanh KDS

Yoneticilere yapilmas: igin eylemler Onerebilen sistemlerdir. Ozellestirilmis problem
¢O6zme uzman bilgisayar sistemleri denilebilir. Buradaki uzman kavrami, belirli bir alandaki
bilgi, bu aandaki problemleri anlama ve bu problemlerin bazilarimn ¢dziminde ustalik
sergilemeyi icermektedir (Power, 2000, s.13). Bilgi tabanli karar destek sistemleri yapimi igin
kullanilan araglar bazen zeki KDS olarak adlandirilir.

344 Dokiman Tabanh KDS

Dokimanlar her isletme veya her kisi icin belli bir standartta diizenli veya aym kalipta
degildirler. Yoneticiler ve Bilisim Teknolojileri calisanlar1 dokiimanlar arasinda karsilastirma
yapabilmek icin bunlart belli bir bicime gevirmeye ihtiyag duyarlar. Yeni teknolojiler ve
yazilimlar bunu gerceklestirebilmektedir. Dokimanlara Ornek olarak prosedurler, Grin
sartnameleri, kataloglar, gecmis toplantilara ait bilgiler ve dnemli yazismalar verilebilir.

Dokiiman tabanl: sistemler yoneticilerin, yapilanmamis dokiimanlara ve agdaki sayfalara
eriserek bunlar1 yonetmelerine yardimci olmaya ¢alismaktadir. Dokiimanlara tam anlamiyla
ulasilabilmes ve analiz edilebilmesi igin gok gesitli depolama ve isleme teknolojileri bir arada
kullaniimaktadir (Power, 2000, s. 13). Internet teknolojisi istenilen belge, resim, ses ve

goruntilere ve kolay ve hizl1 erigsim saglayabilmektedir.

345 lletisim Tabanh KDS

Iletisim tabanli KDS Grup KDS nin daha kapsaml: ele alinmasidir. Grup KDS, birlikte bir
grup olarak calisan karar vericilerin problemlerinin ¢bzimuni kolaylastirmak amacin tasiyan
etkilesimli bilgisayar tabanli sstemdir. Elektronik iletisim, planlama, dokiiman paylasimi ve
grup Uretkenligini artiran ve karar destegi saglayan diger faaliyetlerden yararlanir. Insan
gruplar: arasinda iletisime olanak saglar, isbirligi ve koordinasyonu destekler. Bu gergevede
kullamlan bazi teknikler sunlardir: tartisma odaari, gorintilu ve sesli konferans, biltenler,

ilanlar, elektronik postalar.
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34.6 Kurum-igi ve Kurum-dis1 KDS

Isletmelerin kullancigi KDS lerin birgogu kurum-igi KDS olarak adlandirlabilir. Bu
sistemler sadece kurum icindeki kullamcilarin kullammmina agiktir. Kurum-disit KDS ise
mUsteriler ve tedarikcilerin de bazi 6zelliklere erisebildigi sistemlerdir. Bu tip KDS, isletme
tedarikcisine bir Urdntn tasarim igin veri tabanli veya musterilerinin Griin segimi igin model
tabanli olarak gelistirebilir. Gunimtzde internet teknolojilerinin gelismesi ve internet

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

Tablo 3.1 -KDSkategorilerinin karsilastiriimas (Kaynak: Power, 2000, s.15)

BASKIN KDS KULLANICI GRUPLARI: AMAGC: DESTEKLENEN
BILESENI IC-DIS GENEL, OZEL TEKNOLOJI
ic gruplar, Gorisme ayarlama Web,

lletisim tabanli KDS genislemekte Birlikte calismaya yardim istemci/Sunucu

Yoneticiler, isgorenler, Anabilgisayar,

Veri tabanl KDS o Veri ambar sorgulama Web,

tedarikgciler ; .
Istemci/Sunucu

Dokiiman tabanli Uzmanlar ve Web sayfalarini arama istemci/Sunucu,

KDS genislemekte Dokiman bulma Web

Bilgi tabanli KDS I(;"kullamcnar, \"(opetlm Fa\(3|yeS| Istemci/Sunucu,
misgteriler Urin secimi Web
Yoneticiler, isgorenler, Calisma cizelgesi -

Model tabanh KDS miisteriler Karar analizi Tek bilgisayar

3.4.7 Genel Amagh veya Amaca Yonelik KDS

KDS'leri gogunlukla 6zel islere ve sanayi kollarina yonelik olarak tasarlanmaktadir. Bu tur
KDS'ler 6zel amaca yonelik KDS diye adlandirilabilir. Bitgeleme sistemi gibi amaca yonelik
bir KDS, ureticisinden satin alinabilir veya genel amagli gelistirme paketleri kullamlarak
gelistirilebilir. Genel amagli KDS, adindan anlasildigi gibi proje yonetimi, is planlari benzeri
daha genel isler icin destek saglar.

34.8 Web Tabanh KDS

Web tabanli KDS'ler iletisim tabanli, veri tabanli, bilgi tabanli, dokiiman tabanli ve model
tabanli yapilabilecegi gibi bunlarin karisimi da olabilir. Diger bir deyisle KDS Web
teknolojileri kullanilarak gelistirilmis ise web tabanli olarak siniflandirilabilir. Y Oneticiye ve
analizciye Internet Explorer, Netscape gibi Web tarayicilarim kullanarak karar destek bilgisini
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veya karar destek araglarin iletir. Kullamicinin bilgisayart KDS nin kurulu oldugu sunucuya

internet (TCP/IP) araciligiylabaglidir.

349 Hesap Cizelges Tabanh KDS

Hesap cizelgesi kullamciya satir ve sttunlara girdigi bilgi sayesinde bir problemi ¢dzme
imkén tanmir. En bilindik hesap cizelgesi tabanli KDS, Microsoft Excel ile hazirlanmig
hesaplamalar olarak gosterilebilir. Bunu yaminda Lotus da bir diger gucli hesap cizelgesi
ortamudir. Problemin grafik ekran gorintisini de vererek ¢dzimu hakkinda kullaniciya daha
ayrintili bilgi veren hesap cizelgeleri karsilastirma, alternatiflerin elenmesi gibi problem
gesitlerinde de kullamimaktadir.

3.4.10 Olap (On-Line Analytical Processing)

Olap yazilimlari, bir veritabamnda gesitli kaynaklardan kazanilan verilerin islenmes icin
kullanilirlar. Verilerin karmasik analizlerini yapabilen Olap sistemleri veri tabanli ve bilgi
tabanli KDS'lerin birlesimi olarak gortlebilir. Bilgilerin tutuldugu veritabam analizin
yapilacag1 yerden farkli bir yerdedir, bu nedenle bu sistemler on-line (gevrimici) olarak
adlandirilmustir.

Gunumuizde gok miktarda veri saklanan veri ambarlarimin olusturulmast ve yonetilmesinin
maliyetleri teknolojik gelismeler sonucunda dismeye baslamis ve Olap tercih edilmeye
baslanmistir. Bu teknolojiyi kullanan araglar gesitli raporlar: istenilen detayda ve istenilen
bicimde kullanmcilara sunabilmektedir. Genellikle satis ve finans adaminda yogun olarak
kullanilmaktadhr.

3.4.11 Uzman sstemler

Karar ama girecinin bir kismum veya tamamim karar vericinin mudahalesine gerek
kalmadan sonuglandiran sistemlerdir. Karar destek sistemlerinin otomatiklestirilmis hali
olarak tarumlanabilir. Uzman sistemlerde, gergek uzmanlarin yeteneklerinin makinelere
kopyalanmas: hedeflenmekte, soruna insan uzmanlardan daha hizli, daha nesnel ¢6zum
getirebilecek sistemler olusturulmas: amaglanmaktadir (Sahin, 2002, s. 217). Uzman sistemler
otomatik pilot veya diger otomatik makinelerdeki gibi fizik ilkelerine degil, uzman insan
bilgilerine dayal1 olarak islerler. Henliz insan sagduyusuna sahip olamadiklarindan neyin

onemli, neyin 6nemsiz oldugunu anlayamamaktadirlar. Bunun bir sonucu olarak daha ¢ok
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tipik tarama, yorumlama, izleme, tamt koyma, ¢0zim Onerisi getirme gibi simirli gorevleri
yerine getirebilmektedir (Sahin, 2002, s. 221-222). Menkul degerler alim-satim islemleri,
bilgisayar tasarimi, yap: tasarimy, isletme yonetiminde planlama, programlama ve zamanlama,

hukuk, muhasebe uzman sistemlerin en yaygin kullanildig: alanlardir.

3.4.12 Yapay Zeka

Yapay zekad (YZ) matematik, muhendislik, biyoloji, dilbilim, psikoloji gibi bilimlerin
etkilesimiyle olusan biling biliminin (cognetive science) gelistirmeye calistigi yapay beyine
verilen addir. Bu galismalarin amaci goren, duyan, hisseden, ylriyen, konusan ve dustinen
sistemler gelistirerek insanligin hizmetine sunmaktir (Sahin, 2002, s.224). Bilgisayarda zeki
davrans Ureten siireg, insan beynindeki stireglerin modellenmesiyle elde edilmeye ve Turing
Testi denilen bir deney ile dogrulanmaya cgalisilmaktadir. Bu testte denek, sorgulayiciyla bir
bilgisayar terminali araciligi ile haberlesir. Eger denek, haberlestigi varligin insan m
bilgisayar mi oldugunu anlayamazsa test basariya ulasmis olur. Yani “insan, haberlestigi
varligin insan M1 makine mi oldugunu anlayamadigina gore, bir makine de insan kadar
zihinsel yetiye sahip demektir”(Sahin, 2002, s. 227). Isletme yonetiminde zeki bilgisayarlar,
robotik, yapay sinir aglari, bulamk mantik, sanal gerceklik, genetik algoritmalar, akilli evler,
dijital clizdan gibi birgok uygulama mevcuttur. Ornek olarak gorintli taruma, yuriyen,
konusan, esya tasiyan, temizlik yapan robotlar, kalite kontrolli, imza kontrold, bilgisayar

destekli tasarim, tibbi teshis ve tedavi uygulamalar: verilebilir.

3.5 Karar Destek Sistemlerinin Yapis, Ana Bilesenleri ve Gelistirme Siireci

Uretilen ilk karar destek yazilimlari, 6zel durumlar igin 6ngorilmus olup, genel amag igin
kullanilamama ve strekli degisiklik yapilmas: ihtiyact dogurmast gibi eksiklikleri olan
sistemlerdi. Ancak bu durum zaman iginde degismistir. Mikemme veya ona yakin bir
yazilimin igermesi gereken unsurlar ortaya konmustur ancak timunt bir yazilima sigdirmak
da henliz mimkin olmamustir.

Iyi bir KDS gok degisik yazilim 6gelerini kullanilabilmeli, kullanim iginde belli bir siraya
bagimli olmamali, degisik bilgi kaynaklar: ile iletisim ve uyum saglayabilmelidir. Bunlarin
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yaninda KDS ile kullamci arasinda ¢ok sayida iletisim noktast olmalidir. Bu islevleri en iyi

seviye ve verimle kullanacak bir KDS'yi gelistirmek igin iki yaklasim one strdlebilir:

1. Bdirli bir amaca yonelik islevlere oncelik verip, diger olanaklara gerektikce baglanti
kurabilme veya en fazla faydalanma olanag: saglamak

2. Enfazlaolanak saglayan genel bir karar destek sistemi paketi tasarlamak

Bu iki u¢ yaklasim arasinda bir noktada tasarima gegmek uygulanabilir goriinmektedir. Bu
yaklasimla, bir KDS nin her seviyede kullanilabilecek, modelleme ve bilgi alis verisi saglayan
komutlar igeren bir paket yazilimi halinde tasarlanmasi, bu yazilimin, kullamm olanaklarin
arttiran ve sistem dis1 yazilim ve bilgilere erisimi saglayan araglarla donatilmas: yeterli

sayilabilir.

M odel Y 6netim Sistemi Kullanic

Modd yonetimi 7'y
Optimizasyon modd | eri
Similasyon modell eri

Nicel modeller fletisim Sistemi Y
Nitel moddler 7 Kullgnlg
YZ modélleri < KDS mimarisi Araylzi
CGikarim motoru Ag > )
Ag sunucusu Mentil er
T l istemci/Sunucu [ 2‘ mgeller
il i unumlar
Veritabam Yonetim érr;?g'klgl'lsgyar Grafikler
Sistemi P Haritaar
Y apilannus veri

Y apilanmans veri
Cografi veri
Kuralar

Sekil 3.2—-KDS'nin bilegsenleri (Kaynak: Power, 2000, s. 16)

KDS temel olarak veritaban yonetim sistemi, model yonetim sistemi, bilgi isleme sistemi
ve kullamci araytiziinden olusur. Isletmenin i¢ ve gevreye iliskin diger bilgi gereksinimi
uygun veritabam yardim ile saglamir. Farkli kaynaklardan elde edilen veriler sorgu ve
raporlamalarda kullamilmak Uzere bir yerde toplamr. KDS veritabam finans verilerini,
muhasebe verilerini, satig-pazarlama verilerini, imalat ve insan kaynaklar1 verilerini icerir.
Bunlarin yaninda guvenlik islevleri, bilgi bitinlugi-dogrulugu ve genel yonetim gorevlerinin

gerceklestirilmesini saglar.
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Model yonetim sistemi modellere erisimi ve denetlemesini saglar. Bu sistem istatistiksel,
finansal, operasyonel modelleri ve planlama modellerini igerebilir. Gerekli durumlarda farkl:
turdeki bu modeller arasindailetisimi saglayan sistemdir.

Iletisim sistemi fiziksel donamm ile diger sistemlerin iletisimini saglar. KDS'ler calisacag:
sistemlere gore tasarlanmalidirlar. Bilgisayarlar arasindaki iletisimin nasil saglanacagi, hangi
protokollerin kullanilacag: belirlenerek iletisim sistemi kurulur.

Yukarida sayilan veritabani ve model tabamndaki kaynaklar: isleyerek, karar vericinin
Oniine etkilesimli olarak bunlari sunabilecek bir “kullamici araylizi”niin sstem iginde yer
almasi gerekir. Bilgiler bu arayliz araciligiyla sisteme girilir ve istenen sonuglar veya ciktilar
da arayliz sayesinde elde edilebilir.

Bir KDS tasarlanirken ilk asamada mumkin oldugunca ¢ok bilgi toplanmaya calisilir.
Sonraki adimda ise hem bilgi-islem gorevlileri hem de sistemi kullanacak olan kisilerin yer
aldig1 bir tasarim ve gelistirme slrecine gegilir. Son kullanmcilar, bilgi islem personeli ile
yapilabilecekler, kapasite, beklentiler, ihtiyaclar ve dusinulen sistem tarafindan hangi
kararlarin desteklenebilecegi gibi konularladetayli gorismelidirler.

Karar destegi igin sorun veya ihtiyacin algilanmasi

A

KDS Amaglar: ve kaynaklar
A 4
/ Sistem analizi \
A
Islevsel ihtivaclar Arayiz ihtivaclar K oordinasyon ihtivaclar

\ ‘ /

Sistem tasarimi

A

Sistemin Insasi

A
Sistemin
uygulanmasi

Sekil 3.3—-KDS gdistirme siireci (Kaynak: Marakas, 2003, s. 455)
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KDS'nin olusturulmast isleminin ilk adim amacin, sorunun ve gereksinimlerin
belirlenmes islemi olacaktir. Her seyden 6nce sorunun boyle bir sistemin ortaya konmasint
gerektirecek Ozelliklere sahip olmasi beklenir. Daha sonra sistemin gereksinimleri ortaya
konmalidir. Hangi islevler icin neler gerekecegi, araylizde neler olacagi, koordinasyon igin
nelerin gerekli oldugu belirlenir. Daha sonra sirasiyla sistemin tasarim ve insasi asamalarina
gecilir. Olusturulan sistem bunun arkasindan kurularak isletilmeye baslamir. Bu asamalar
Sekil 3.3'de gorulmektedir.

3.6 Antalya Tekstil Isletmesi’nde isgéren Secimi ve Performans Degerlendirme Karar
Destek Sistemi Uygulamas

3.6.1 Antalya Tek<til ve Konfeksiyon Ltd. Sti.

Antalya Tekstil ve Konfeksiyon 1995 yilinda, dokuma kumas etek ve pantolon imalati
yapiimak Uzere kurulmustur. %50 Tirk ve %50 Hollanda ortakliginda Antalya Serbest
Bolge'de 90 kisi ve aylhik 25.000 dikim kapasitesiyle tamamen ihracata yonelik Uretim
yapmaya baslamistir. 1999 wyilinda su anda faaliyet gosterdigi, her turli dokuma kumas
imalat1 yapilan 6500 m? kapal1 alana sahip binasina tasinmis, bir sire sonra 6rme kumas
imalat1 ve ihracatina baglamistir.

Son olarak kendi blinyesinde 6rme ve dokuma grubunu ayirarak, 6rme grubu imaati igin
aylik 60.000 kapasite ve 100 personeliyle Today Tekstil Konfeks yon adinda kardes firmasini
kurmustur. Bugiin her iki isletmede ve yikama bolimunde toplam 500’ Un Gzerinde isgdren
caligmaktadir. Aylik ortalama 200.000 kapasiteyle dikim ve yikama yaparak imalatina devam
etmektedir.

Antalya Tekstil Hollanda ortakli bir firma oldugu igin ihracatimin tamamina yakinin
Hollanda ya yapmaktadir. Son yillarda tekstilde yikamanin da dneminin artmasiyla beraber
yikama bolumiinde yeni teknik ve teknolojileri uygulamaya baslayarak yikamada arastirma-
gelistirme calismalar: yapmaktadir ve agirlikli olarak kot (denim kumas) alaminda dikim ve
yikamada kendini gelistirerek son teknolojileri uygulamaktadir.

Antalya Tekstil, Antalya Serbest Bolge mudurluginin yapmis oldugu degerlendirmeler
sonunda Bdlge igerisinde ‘2005 yilinda en ¢ok personel istihdam eden firma ve ‘En iyi

Peyzaj Dlizenlenmesine sahip firma olarak iki alanda 6dule layik gordlmustdr.
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Antalya Serbest Bolge' nin en blyuk ve en eski firmalar: arasinda yer alan Antalya Tekstil,
Antalya ekonomisine sagladigi istihdamla biyik katkilarda bulunmaktadir. 350 isgbren
agirlikli olarak bayan etek, pantolon drtnlerini tretmekte, Grtinlerin tamam Hollanda' yaihrag
edilmektedir. Siparise dayali olarak her gun 1-2 tir tekstil Grind Uretilip aym gun yola
cikmaktadir. 1 tir, igindeki tekstil Grtinintin cinsine gore 8000-12000 parga alabilmektedir.

3.6.2 Antalya Tektil’ de Isgoren Secimi ve Performans Degerlendirme

Antalya Tekgtil’ de isgorenler genellikle stajlardan, Is Kurumu ve gazete ilanlar vasitasiyla
ise alinmaktadir. Aday isyerine geldiginde oncelikle Is Talep Formunu doldurmakta, uygun
gorilen adaylar ikinci gun Imalat Mudura ile gortismeye alindiktan sonra deneme siirecine
tabii tutulmak Uzere ise baslatlmaktadir. ise baslatilirken kalabalik ortamlarda
calisilacagindan isletmenin doktor ve hemsireleri tarafindan saglik muayenes yapilmaktadir.
2 ay suren deneme sliresinde aday birim sefi tarafindan yakindan takip edilmektedir. Adayin
hem isi 0grenme kapasitesi, hem gosterdigi performans, hem de genel tavir ve davraniglarinin
izlenmesiyle ise devam edip etmeyecegine karar verilmektedir. Deneme siiresi iginde olumsuz
davraniglar ve beklenenin atinda performans gosteren adaylar zaman kaybedilmeden
reddedilmekte, bu sayede isletmenin olumsuz yonde etkilenmesi 6nlenmektedir. Reddedilen
bu adaylarin yerine yenileri denenmek Uzere segilmekte ve bu sistem ile isgbren sayisinda
igtikrar saglanmaya calisiimaktadir. isletme bir Uretim tesisi oldugundan basvurular genellikle
vasifsiz adaylardan toplanmaktadir. isletmede calistikga ve gosterdigi performans ve kendini
gelistirme kapasitesi dogrultusunda nispeten daha ustalik isteyen makine ve islere gegisler
yapilabilmektedir.

Isletmede performans degerlendirme genellikle Uretim-cikti birimlerine dayal: olarak
yapilmaktadir. Isgorenlerin saatte cikardiklar: is en tipik kriter olarak ele alinmaktadir. Birim
sefleri hep siparis igin isgorenlerin Uretimlerini takip etmekte ve cgizelgelere islemektedir.
Uretim bant usulti oldugundan bir tezgahtan cikan Uriin digerine gecmekte, arada zaman
kaybimin en disik seviyede tutulmas gerekmektedir. Isgorenlerden Ustiin performans
gosterenler zaman zaman 6dul olarak zam alabilmektedir. Bu durum ¢ok sik olmasa da ise
yeni baglayan isgorenlerin en kisa zamanda uyum saglamalar: agisindan isteklendirici bir
faktor olarak gorulebilir.
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3.6.3 Gelistirilen Karar Destek Sistemi

Bu bolumden itibaren gelistirilen KDS anlatiimaya calisilacaktir. Oncelikle gelistirilen
KDS mode tabanli olacaktir. Onceki bolimde ele alindig gibi bir veritabamndaki bilgiler
cesitli kriterlere gore olusturulan modellere gore islenecek ve istenen cikti saglanacaktir.
Sistemin tek bir bilgisayara kurulu olacag: distinilmis, bu nedenle ag ve internet gibi iletisim
Ozellikleri eklenmemistir.

Gelistirilen KDS isgoren secimi ve performans degerlendirmesi ile ilgili oldugundan
oncelikle hangi asamalari kapsayacagim belirtmek yerinde olacaktir. Heniliz insan
sagduyusuna sahip sistemleri gelistirmek olanaksiz oldugundan isgdren secimi asamasindaki
secim iglemi bir 6n eleme niteliginde ele alinabilir. Sistem mevcut bagvurularin belirlenen
secim kriterlerine gore degerlendirilmes ve listelenmesi islevini yerine getirmesiyle, sonraki
asamada mulakat ve sinav asamalar: icin aday sayisim Onemli dlglide azaltilmis olacaktir.
Benzer sekilde performans degerlendirme islemi de degerleyicilerin belirlenen faktorlere
isgoren icin uygun gordikleri puan vermeleri ile toplam performans puanim hesaplayacak ve
gorinttleyecektir. Isgorenin farkli zamanlardaki performanslarn bu sayede kolayca

karsilastirilabilecektir.

B isgiren Secimi ve Performans Degerlendirme KDS & |EI|5]
ISGOREN SECIMI VE
PERFORMANS DEGER!_ENDI_RME
KARAR DESTEK SISTEMI
Basvuru Islemleri; Performans Degerlendirme
isgéiren Secimi Performans Raporlari
isgiiren Bilgileri Uygulamadan Cik

Sekil 3.4 —Uygulamanin ana ekran gor tintisi
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Y ukarida ele alinan islevleri yerine getirmek igin Microsoft Access program ile bir veritaban:
hazirlanmistir. Ms Access programi bilgisayarlarda yaygin olarak yukli oldugundan ve
herhangi bir ek dosya veya programa ihtiyag duymadigindan tercih edilmistir. Ayrica se¢cim
islemleri ve performans degerlendirme igin yine Ms Access iginde bulunan Visua Basic (VB)
Kodlayicisi kullamlmigtir. KDS' nin analiz modelleri VB programlama dili ile kodlanmuis, bu
dilin getirdigi kullamsli Ozellikler sayesinde kullamct igin daha anlasilir ve kolay
kullanilabilir bir arayliz hazirlanmasi hedeflenmistir.

Sistem ilk calistirildiginda ekran goruntist Sekil 3.4'deki gibidir. Bu ekran “Ana Menl”
olarak adlandirilabilir. Ana mentide sistem dahilinde yapilabilecek islemler yer almaktadir.
Bunlardan ilki olan “Basvuru Islemleri” secildiginde Sekil 3.5 de ekran goruntlisti gosterilen
basvurularla ilgili form ekrana gelmektedir. Bu form Uzerinde Kayit Ekle, Kayit Bul, Kayit
Duzelt, Kayit Sil, Kaydet butonlar1 dosya islemleri gergeklestirmek amaciyla, Y azdir butonu
gosterilen kaydin yazici giktisini almak amaciyla kullanilmaktadir. Ana Menl segenegi ile bir
Onceki ekrana geri dontlmekte ve Cikis butonu ile de sistemden tamamen ¢ikilmaktadir. Y eni
kayit eklenirken basvuru bilgileri formdaki bos kutulara yazilarak doldurulmakta, kutular
arasinda gegis yapmak icin fare veya Tab tusu kullamlmaktadir. Kayit Bul ile istenilen kayit
bulunabilmekte, fakat glivenlik igin kayit zerinde herhangi bir degisiklik yapilamamaktadir.
Bu islem ancak Kayit Duzelt butonuna basilarak metin kutularinin aktif hale getirilmesyle
yapilabilmektedir.

Ikinci sradaki Isgoren Secimi butonuna basildiginda isgoren secimi ile ilgili ekran
gosterilmektedir. Burada kullamc: segimde etkili olacak faktorleri gorebilmektedir. istedigi
takdirde bu faktorleri ve puanlarim degistirebilmekte, yeni faktorler ekleyebilmekte ve artik
gegersiz olan faktoru silebilmektedir. Faktorlerin altinda yer alan bolimde segimin yapilacag:
is pozisyonu ayarlanmakta ve asil ile yedek aday sayilar: girilmektedir. Puanlamay: Baglat
butonuna tiklandiginda kayitlar sistem tarafindan islenerek bu gorev igin basvuran adaylar
faktorlere gore puanlandiriimaktacir. Ornegin “Ogrenim” faktorl okur-yazar, ilkokul,
ortaokul, lise, Universite, yuksek lisans ve doktora seklindeki 7 ayr1 olasiliktan biridir. Aday
kendisne uyan secenege gore sirasiyla 10, 25, 45, 65, 85 veya 100 puan alabilmektedir.
Ogrenim faktoruniin katsayisi da 70 olarak ayarlandigindan ortaokul mezunu bir aday igin
hesaplanacak puan 45 x 70=3150 olmaktadir. Daha sonra her faktor icin hesaplanan puanlar
toplam puana dahil edilmekte ve toplam puan sadelestirilmek amaciyla 50’ ye bolinmektedir.
Yeni faktorler tammlanabilmes icin sistem bu sekilde tasarlanmis olup istenilen durumlarda
bu agirliklandirma islemi farkli bigcimde tasarlanabilir. Puanlama islemi yapildiktan sonra en
yuksek puant alan adaydan itibaren asil sayisi kadar1 asil, yedek sayisi kadar1 da yedek olarak
etiketlenerek liste olusturulmaktadir. Bu listenin bir drnegi Sekil 3.7’ de verilmistir.
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EE isgiren Secim Kriterleri -0 =]
—Secim Fakkdrleri
Faktor Na | Faktdr Adi | Puani Eaktiir Ekle
|1 Cieneyim 80
| |2 Ofrenim 70 -
HE YYabanci Dil 20 Eelisibiet
|4 Bilgisayar Bilgisi 20
| |5 Ehliyet 15 -
* Fakktdr Sil
===
Secim yaplacak gires: |Makineu:i =]
fsil Savis: IIEI Branlaan _—
Yedek Sawvis; |3| baglat
Sekil 3.6 —Isgoren secim kriterleri ekram
Bagvuru No Puan  Bagvurdufu G orev Asil - Yedek Ad Soyad
14 195 Iakineci Agi] Serdar Tufan
A0 175 Maldneci Asil famail Dayan
63 170 Makanec Asil Ferhat Kimlca
62 170 Makinec Asi] Fatma Vaziol
il 160 Makineci Asil Hatice Bolat
17 160 iakineci Asil Ayse Yiltnaz
59 150 Miakineci Asil ELf Altnkaya
15 145 Makineci Agil Esin Aloyal
58 140 Makineci Asil Emine (akmal
57 120 Makineci Agi] Mazan Giokgiz
fi4 115 Makineci Yedek Muriye Cesur
66 110 Makinec Vedek Tugba Ilege

Sekil 3.7 — Puanlama sonrasi hazirlanan aday listesi
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Ana meniideki ticlincli segenek ile isgorenlerin bilgilerine ulasiimaktadir. Isgéren arama,
bilgileri glincelleme, diizeltme, silme gibi islemler basvuru islemlerindeki gibi yapilmaktadir.
Performans ile ilgili sadece performans puam gosterilmektedir. Daha ayrintili performans
verileri performans raporlar: kisminda ele alinacaktir. Isgoren bilgilerine ulasmak KDS mizin
ana amaclarindan olmasa da isgbren bilgilerine ulasmak ve ekleme, dizeltme yapabilme
Ozellikleri sunmasi agisindan sisteme dahil edilmistir. Bu formun ornegi Sekil 3.8'de
verilmistir.

Performans degerlendirme butonuna tiklanciginda ekrana iki secenek gelmektedir. Ilki
performans degerlendirmesine esas alinacak faktorlerin belirlendigi formu agmaktadir. Bu
formun goranimi isgbren secimindekine benzemektedir. Performansin birgok boyutu
Olculebildiginden buradaki faktor listesi daha ayrintili hazirlanabilmistir. Buradaki faktorler
ve agirliklar: degistirilebilmekte ve yeni faktorler eklenebilmektedir.

_ioix
—Petformans Faktorleri

Faktor Ma | Faktar Ad | Katsay | «!
ia 1 Ig disiplini g0
[l 2 Ige devam 85
|| 3 Snrum.luluk 50 Faktin Diizelt
L] 4 Deneyim 50
] 5 lligkiler 70
L] B erimlilik aof Faktar Sil
£ 7 Birim zamanda ig miktan 50
[l g Igin nitelidi &0
[ ] 3 Mesleki bilgi 70 Yazges
[ 10 Genel kiiltir &0 -
L 11 Ighirligi 50
Ml 12 Kendini gelistirme 50 Bt
[ ] 13 Yabanc dil 30

14 Sorun cizme =i id|

Sekil 3.9 — Performans faktérlerinin ayarlandigi ekran

Performans faktorleri bu ekranda ayarlandiktan sonra isgorenlerin  performansinin
degerlendirildigi diger form agilmaktadir (Sekil 3.10). Bu formda yukarida belirtilen faktorler
ve katsayilari kullamcinmn gorebilmesi amaciyla listelenmekte, bu sayede baska bir belge veya
ekrana bakmasi gerekmemektedir. Kullamci degerlendirecegi isgoreni Kayit Bul butonu
yarcimiyla bulur ve sonra degerlendirmeye geger. Degerlendirme esnasinda tarih, verilen

puan, faktorun katsayisi goralmektedir. Faktor puani, faktoriin katsayisiyla kullamcimn takdir
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Sekil 3.10 — Perfor mans degerlendirme ekram
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ettigi puanin carpiminin 100’ de biri olarak hesaplanmaktadir. Ornegin Is disiplini icin faktor
katsayisi 90 olarak verilmisken kullanici isgorene 100 Uizerinden 70 veriyor. Bu durumda bu
faktorden 63 puan amis olur. Ayrica tum faktorlerden ayr1 ayri alinan puanlar yine toplanarak
toplam performans puan: ortaya ¢ikmaktadir.

Son buton olan performans raporlarina tiklandiginda gesitli rapor segenekleri ¢ikmaktadir.
Sicil No'ya gore, faktore gore, toplam performansa gore raporlar ainabilmektedir. Bunlarin
ornekleri Sekil 3.11, Sekil 3.12 ve Sekil 3.13 de verilmistir.

Ad Sovad Sicil No Faktir Adi Puan HKatsanist Faktor Puam

Iarmnail Yetigen 200211023
Birim zamandaig miktan &0 a0 Tl
Dreneyim &0 a0 54
Crenel kniltir 50 50 25
Higlaler &0 7 42
I Disiplini 70 ag fi3
Igbirligi &0 50 30
Ise Devam af 25 76
Igin niteligi 70 a0 56
Kendint Geligirme 50 Gl 30
Ieslela hilg &0 T 42
Sorumluluk F0 &0 56
Sorin cizme 60 50 30
Werimlilik 70 20 63
Yabane dil 40 30 12

Sekil 3.11 — Sicil No'ya gére performansraporu



Sicil

200512350
199710022
200411209
200601113
200602235
200512324
2002110235
200512366
200512302
200601090
200512351
200411202

Sicil

200211023
200411255
200411229
200411253
200411235
200411223
2004113241
200411225
200411251
200411253
2004112477
200411239
200411249

G drew

M alineci
M alaneci
I akineci
M alaneci
M alaneci
M akineci
M alaneci
M aldneci
M alaneci
M alaneci
M abineci
M alaneci

Ad
Emine
Suna
Ayfer
Hatice
Zekiye
Fatma
Tamail
Fethat
Mazan
Elf
Kudret

Hatice

Soyad
alemale
Tagderir
Saray
Bolat
Taoktag
Tano
Yetgen
Kimlea
Cikgiz
Altinyag
(alor

Arica

F aktar Adi
I disiplim
Is displird
I disiplim
I displin
Is displird
I disiplim
Is displin
Is displird
Is disiplim
Is displin
I disiplim
Is disiplim

Katsan Puan F. Puani

90
90
80
90
90
80
90
80
80
90
90
90

Sekil 3.12 — Perfor mans faktor tine gore performans raporu

Ad
[smmail
Murcan
Canan
Bam
Silariye
Kudret
Filiz
Sevda

Ahmet

Gl senin

Ozt

Murgen

Mlizeyven

Soyai
Yetigen
Bulut
Sahin
Aal
Ozdil
Calar
Gero
il

Inei
Dogandz
Dalden
Aloynl
iltekin

a0 72
20 72
5 67
70 63
70 63
70 63
70 63
é0 54
il 54
35 50
50 45
50 45

Performans

G485

572

547

544

536

s

Sekil 3.13 — Toplam performansa gore performans raporu

68
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SONUGC

Isletmeler icin son derece 6nemli olan isgoren secimi ve performans degerlendirmesi
faaliyetleri uzun ve yorucu faaliyetlerdir. Gunimtzde, bu asamalar1 olasi hatalar1 en aza
indirerek ve tarafsiz olarak gerceklestirebilmek icin teknoloji destegi almak yerinde olacaktir.
Bilgisayar ortaminda calistirilacak olan KDS ve diger sistemler, sorunlar: insanlardan daha
kisa zamanda daha nesnel bigcimde tammlayabilmekte ve ¢oziime ulastirabilmektedir. Bu
nedenle bu ¢alismada isgoren secimi ve performans degerlendirmesi faaliyetleri icin bir KDS
gelistirilmistir.

Gelistirilen KDS de 6ncelikle bagvuru yapan adaylar icin is tanimlarina ve gerekliliklerine
yonelik bilgiler alinarak bilgisayar ortaminda saklanmaktadir. Bosaan bir is pozisyonu icin
secim yapilmast gerektiginde, bu pozisyon igin belirlenen kriterlerin agirliklar: tespit edilerek
sisteme girilebilmekte ve adaylara sistemde kayitli olan bilgileri dogrultusunda puan
verilmektedir. Puanlama islemi insan midahalesine gerek kalmadan sistem tarafindan
yapilmakta ve adaylar en yiksek puan alandan en dusik puan alan adaya dogru
siralanmaktadir. Bu asamada ayrica ise alinacak kisi sayisina gore, listelenecek asil ve yedek
sayilart da sisteme girilmekte, sadece asil ve yedek olarak isaretlenen kayitlarin listelenmesi
saglanmaktadir. Yapilan bu islemler, cok sayidaki aday arasindan istenilen sayida ve alim
yapilacak isin gerektirdigi niteliklere en uygun kisilerin kisa siirede belirlenmes agisindan
Onemlidir. Ayrica yorucu ve bdlirli bir isglicu gerektiren asamalarin zahmetsizce asilmasi
isletme kaynaklarinin etkin kullammuna yonelik bir katki olarak gorulebilir.

Sistemin ikinci islevi, mevcut isgorenlerin performandarinin degerlendirilmesinde ve
izlenmesinde kolaylik saglamasidir. Bu islev igin performanst degerlendirecek kisi dnem
kazanmaktadir. Degerleyici isgorenleri yakindan takip etmeli ve onlar1 nesnel olarak
degerlendirebilmelidir. Bilgisayarlar insan sezgi ve sagduyusuna sship olmadiklarindan
performans degerlendirmesinde kullanim alanlar1 kisithidir.  Gelistirilen KDS, mevcut
isgOrenler icin belirlenen kriterlerin agirliklandiriimasina olanak vermektedir. Bu kriterler isin
yapilmasinda etkili olan faktorleri kapsayacak sekilde istenildigi kadar artirip
azatilabilmektedir. Farkli gorevler igin g6z Oninde bulundurulacak kriterler farkl:
olacagindan, bu Ozellik sisteme esneklik kazandirmaktachr. ileride terfi ve (cret
politikalarinda kullanilabilecek olan performans degerlendirme sonuclar: istenildigi takdirde
cikti olarak alinabilmekte veya bilgisayar ortaminda saklanabilmektedir. Terfi ve Ucret
sistemleri bu galismanin kapsaminda olmadiklarindan ele alinmamslar ve gelistirilen sisteme
dahil edilmemislerdir.
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Sonug olarak bu ¢alisma dahilinde, isgdren secimi ve performans degerlendirmes igin bir
temel bir KDS modeli gelistirilmistir. Sistem ana amaglar: olan bir aday havuzundan istenilen
niteliklere sahip belirli sayida adayin segilmesini ve mevcut isgorenlerin performanslarinin
kaydedilmesi ve izlenmesi islevlerini yerine getirmektedir.

Ileride yapilacak calismalarda basvurulann internet ortaminda adaylarin kendilerinin
girmesi saglanabilir. Bu sayede daha fazla sayida ve farkli nitelikte adaylarin bagvurular
degerlendirmeye dahil edilmis olacaktir. Buna ek olarak adaylarin isletmeye gelmelerine
gerek kalmayacak ve basvurular adaylar tarafinda girileceginden bu gorev igin bir isgdrenin
caligmasi gerekmeyecektir. Fakat bu noktada adaylarin bilgisayar kullanmasi gerekeceginden
bazi sikintilarin ortaya gikmasi sdz konusu olabilir. Bu 6zellik disinda bir terfi ve Ucret
sistemi tasarlanarak performans degerlendirme sonuglart bu sistem igin girdi saglayacak
sekilde kullanilabilir. Bu sayede bilgi toplanmasindan karar vermeye kadar uzanan bir stireg
sisteme dahil olacagindan, karar stirecinin daha buylk oranda kapsanmas: saglanabilir. Bir
diger 0Ozellik olarak, ise devam ve cikti miktar1 gibi g¢esitli cihazlarla takip edilebilen
faktorlerin bilgisayar ortamina aktarilarak sistem tarafindan islenmesi sbz konusu olabilir.
Teknolojik altyap: gerektiren bu sistemlerin maliyetleri azaldikga isletmeler tarafindan daha
cok kullamlmaya baslayacag distunilmektedir.
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ANTALYA TEKSTIL VE KONF. IML. SAN. iTR. VE KOZM. URN. PAZ. iC VE DIS TIC.LTD. STI.

iS TALEPFORMU

1. Butaepnamed yazisi ile doldurularak imzal anacaktir.
2. Butaepnamenin doldurulmast miiracaat sahibine hichir sekilde taahhitte bulundugumuz anlanina
gel memektedir.

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

MEDENI HALINiZ:

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

TELEFON NUMARANIZ:
CALISTIGINIZ i YERLERI

ISYERININ ADI TELEFONU GOREVINiz SURESI  CIKIS SEBEBI

GEREKIRSE MESAI DISI GALISIR MISINIZ?
ISTEDIGINiZ GOREV TURU?

NE ZAMAN ISE BASLAYABILIRSINiZ?
SIZE ULASABILECEGIMiZ TELEFON
REFERANSLARINIZ

ISYERIMiZDE KIMLERT TANIYORSUNUZ?

UYARI:
- Denemesiiresi 2 (iki) aydir.

Deneme siiresi icerisinde begenil mediginiz takdir de hichir mazeret belirtmeksizin isinize son

verilebilir.
Izinlerin 1 (bir) giin énceden yetkili kisilere bildirilmes sarttir.

izin ailmaksizin veya hakh bir sebebe dayanmaksizin arch ardina 2 (iki) is giini veya bir ayda 3
(iic) isguinii ise gelmediginiztakdirde is akdiniz, s K anunu2na gore feshedilir.

Isten Cikisimiz; Is Kanunu' nun 17. Md. sinde belirtilen 6 Aya kadarki siirede iIKi HAFTA, 6
Aydan 1,5 Yila kadar olan calismaicin DORT HAFTA, 1,5 Yildan 3 Yila kadarki calismaicin
ALTI HAFTA, 3 Yildan fazla siiren calismal ar icin SEKiZ HAFTA 6nceden haber ver mek
zorundasimz. Belirtilen bu yasal siirelerde haber ver meden ayrilanlar Tsverene, bildirim siiresine

iliskin Ucret tutarinda tazminat 6demeyi pesinen kabul eder.

Bu is talep formunu imzalarken isyerimizin her hangi bir taahhidi olmadigini, ancak
mur acaatimizin neticesinde vasfiniza uygun bir is oldugu takdirde isleminizn yapilacagin
bilmelisiniz.

Yukarida doldurdugum bilgilerin dogru ddugunu, yanhs bilgi vermem halindeis akdinin feshine

neden olacagini, isyerinin ugrayabilecegi maddi, manevi zarar-ziyandan mesul oldugumu, isyerinin

bugiine kadar koymus oldugu ve koyacag: butin yonetmelik hikiimlerineriayet taahhiidiinde bulunar ak,
benden istenilen resmi evraki haarrlamataahhtdu ileise basvur u formunu dikkate almamaz ar z ederim.

TARIH:
iMZA:

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




Adi ve SOYADI
Dogum Tarihi ve Yeri

Medeni Durumu

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise
Lisans Diplomas

Tez Konusu

Y abana Diller

Is Deneyimi

Stajlar

Projeler

Adres

Tel. No
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OZGECMIS

: Serdar URHAN
11979 - Ankara

. Bekar

: Mehmet Emin Resulz&de Anadolu Lisesi
: Cankaya Universitesi — Bilgisayar M ihendisligi

. Isgéren Seciminde ve Performans Degerlendirilmesinde Karar
Destek Sistemleri: Antalya Tekstil isletmesi’ nde Bir Uygulama

- Ingilizce, Almanca

: Eml&k Bankasi Ali Cetinkaya Sb. (2000)

Ant-Bim Bilgisayar Hizmetleri (2001)

: Bankacilik Veritabam Uygulamasi (M sAccess)

Asti Online Rezervasyon Sistemi (Jsp)
OpenGL ile Gunes Sistemi Simulasyonu (c++)

: Kuizilsaray M. 72. S. Pirilt1 Sitesi No: 3/4 Antalya

: 0242 24404 63



