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Oz

Veri madenciligi uygulamalar1 ve ig zekasi sistemleri verileri anlamlandirarak bilgiye doniistiiriilmesinde ve kuruluslara karar verme
stireclerinde yardimci olmak i¢in kullanilir. Caligmada bir devlet kurumunun personel verileri {izerinde is zekasi ve veri madenciligi
siiregleri gerceklestirilerek verilerin yonetimini saglamak ve dinamik analizler ile stratejik dngériilerin yapilabilmesi amaglanmustir. {s
zekasi siireglerinin uygulanmasinda Microsoft is zekasi araglarindan SSIS (SQL Server Integration Service), SSAS (SQL Server
Analysis Service) ve Power BI kullanilmigtir. Oncelikle veri yapist modellendirilmis olup ETL (Extract-Transform-Load) siirecinden
gecirilerek anlamli hale getirilen veri, veri ambarina SSIS programi ile aktarilmistir. Daha sonra SSAS programi ile OLAP veri kiipii
olusturulmustur. Son olarak da OLAP kiipii veri kaynagi olarak belirlenip zengin gorsel araglara sahip olan ve veri analizini ¢ok daha
etkili hale getiren Power BI is zekasi araci kullanilarak gesitli gorsellerle veri analizi gergeklestirilmistir. Boylece, karar vericilerin veri
analizini etkin bir sekilde yapabilecekleri bir karar destek sistemi gelistirilmistir. Calismada kiimeleme analizi yontemlerinden biri olan
K-Means algoritmas1 ve birliktelik kurallarindan kurallarindan Apriori algoritmast ile bir devlet kurumundaki i¢ Kontrol Sistemi anketi
verileri kullanilarak personel memnuniyet analizi yapilmistir. Veri madenciligi araci olarak ise igerisinde bulundurdugu bir ¢ok
algoritma sayesinde verilerden bilgi ¢ikarimi yapilabilmesine olanak saglayan ve agik kaynak kodlu bir ara¢ olmasi sebebi ile WEKA
kullanilmustir. Kiimeleme analizi sonucunda olusan farkli personel gruplar: detayli incelenerek bu gruplara nasil yaklagilmasi gerektigi
ve nasil hitap edilmesi gerektigi belirlenmistir. Her grubun memnuniyet durumunun farklilasan noktalar: belirlenerek, stratejiler ve
uygulama faaliyetleri bu grubun ihtiyacina gére planlanmustir. Apriori algoritmasi, personelin i¢ Kontrol Sistemi anket sorularina vermis
oldugu cevaplar arasinda anlamli iliskileri bulmak, bu iligskilerden faydalanarak personelin calistigi birimden memnuniyetini
karsilastirarak anlamli sonuglar elde etmek ve ¢aligilan birimden memnun olmama nedenlerini kesfetmek i¢in kullanilmigtir. Boylece
I¢ Kontrol Sistemi anketi verilerinden anlamh ve yararh bilgiler elde etmek ve bu bilgiler 1s131nda personel karar destek planlama
faaliyetlerinde destek olmak amaglanmustir.

Anahtar Kelimeler: Veri Madenciligi, Kiimeleme, Birliktelik Kurallari, Personel Memnuniyeti, Karar Destek Sistemleri.

A Personnel Business Intelligence System and Measuring Personnel
Satisfaction with Data Mining

Abstract

Data mining applications and business intelligence systems are used to make sense of data and to help organizations in their decision-
making processes. In the study, it is aimed to manage the data by performing business intelligence and data mining processes on the
personnel data of a government institution and to make strategic predictions with dynamic analysis. Microsoft business intelligence
tools SSIS (SQL Server Integration Service), SSAS (SQL Server Analysis Service) and Power Bl have been used in the implementation
of business intelligence processes. First of all, the data structure was modeled and the data, which was made meaningful by passing the
ETL (Extract-Transform-Load) process, was transferred to the data warehouse with SSIS program. Then, OLAP data cube was created
with SSAS program. Finally, data analysis was carried out with various visuals using the Power Bl business intelligence tool, which
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has been identified as the OLAP cube as a data source and has rich visual tools and makes data analysis much more effective. Thus, a
decision support system has been developed where decision makers can perform data analysis effectively. In the study, personnel
satisfaction analysis was performed using the K-Means algorithm, one of the cluster analysis methods, and the Apriori algorithm, one
of the association rules, and the Internal Control System survey data in a government institution. As a data mining tool, WEKA is used
because it is an open source tool that allows information extraction from data thanks to many algorithms it contains. The different staff
groups formed as a result of the cluster analysis were examined in detail, and how these groups should be approached and addressed
was determined. Different points of satisfaction status of each group were determined and strategies and implementation activities were
planned according to the needs of this group. The Apriori algorithm has been used to find meaningful relationships between the
responses of the personnel to the Internal Control System survey questions, to obtain meaningful results by comparing the satisfaction
of the personnel from the unit they work in, and to discover the reasons for their dissatisfaction with the unit they work with. So it is
aimed to obtain meaningful and useful information from the internal control system survey data and to support personnel decision
support planning activities in the light of this information.

Keywords: Machine Learning, Clustering, Association Rules, Personnel Satisfiction, Decision Support Systems.

1. Giris

Is zekas1, kurumlarin karar verme ve ydnetim kabiliyetlerinin artirilmasina yardimer olan; ¢ok sayida verinin kurumsal bilgiye
doniistiiriilmesini ve bdylelikle kurumlarin rekabet ortaminda avantaj saglamasina yonelik kavramlar, metotlar, siirecler ve yazilimlar
biitiinii olarak tanimlanabilir. (Michael, 1999). Giiniimiiz diinyasinda yiiksek bir ivmeyle artan bilgi hacmiyle beraber yoneticiler etkin
kararlar alma adina is zekas1 sistemlerinden faydalanabilmektedirler (Lin ve ark., 2009). Is zekas1 sistemlerinin en énemli faydalarindan
biri karar vermede sagladigi avantajlardir (Negash, 2004; Watson ve ark., 2002).

Bir kurulusun, bilingli kararlar alabilmesi i¢in sahip oldugu verileri en iyi sekilde kullanip onlar1 anlamlandirmasi gerekmektedir.
Bu sebepten dolay1 ig zekasi ve veri madenciligi ¢oziimlerine artan bir ihtiyag vardir. Bu ¢alismada bir devlet kurumunun personel
verileri izerinde ig zekas1 ve veri madenciligi siiregleri gerceklestirilmis ve drnek uygulama yapilmistir. Personel verilerinin yonetilmesi,
personel ise alim stratejisinin planlamasina katki saglanmasi ve kullanicilarin dinamik bir sekilde analiz yapabilmeleri i¢in bir karar
destek sistemi olusturulmasi amaglanmigtir. Kurumun Personel Bilgi Sisteminde geleneksel raporlama araglari ile statik bir sekilde
olusturulan raporlar mevcuttur. Kullanicilar veriler ile dinamik analiz yapamamaktadir. Alinabilecek rapor sayisi ve tiirii kisithdir. Bu
nedenden dolay1 is zekasi ¢oziimleri ile kullanicilarin dinamik bir sekilde analiz yapabilecegi bir is zekasi sistemi olusturmak
amaclanmisgtir.

Veri madenciligi, sistemde daha dnceden bulunan ama bilinmeyen ilgi ¢ekici, sira dig1 ve yararl olabilecek verinin anlamli bilgiye
doniistiiriilme siirecidir (Shen, 2007). Bu calismada birliktelik kurallari ve kiimeleme analizi incelenmistir. Bir devlet kurumunda
yapilan I¢ Konrol Sistemi anketinde yer alan sorulara personel tarafindan verilen cevaplar veri madenciligi yontemlerinden Apriori
birliktelik kurallar1 ve K-Means kiimeleme analizi kullanilarak irdelenmistir ve sonuglar degerlendirilerek memnuniyet analizi
yapilmistir.

Bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde; Jung ve Suh’in 2019 yilinda yaptig1 ¢calismada ¢evrimigi galisan goriisleri ile
personelin is tatmini faktorleri ortaya konulmustur. Bu calismada ilk olarak, Latent Dirichlet Tahsisat1? (LDA) kullanarak Giiney
Kore'deki ¢aliganlarin en biiyiik ¢evrimigi sirket degerlendirme sitesi olan jobplanet.co.kr'de yayinlanan 35.063 calisan goriisiinden is
memnuniyeti faktorleri belirlenmistir. Ardindan, faktor bazinda analizler yapilip sektor, sirket, grup ve kronolojik seviyelerde her bir is
memnuniyeti faktoriiniin duyarliligi ve 6nemi Slglilmiistiir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar, isletme yoneticilerine, ¢alisanlarinin
cesitli yonlerden is memnuniyetini yonetmeye iligkin kararlar alma konusunda derin i¢gdriiler saglamistir. Ayrica is tatmini faktorleri
hakkinda kapsamli bir bakis agis1 saglayarak, isletme yoneticilerinin karar vermesini desteklemek i¢in yeni bir yaklasim 6nermektedir.
Son olarak, literatiirde dikkate alinmayan bes yeni is tatmini faktdrii bulunmustur. Bunlar proje, yazilim gelistirme, firmalar arast iliski,
pazarlama ve yurtdisi is imkanidir. Bu ¢alismanin yapilan ¢aligmadan farki kullanilan ¢alisan goriisii veri mikar1 ¢ok daha fazla olmasidir
(Jung ve Suh, 2019).

Sheybani tarafindan 2019 yilinda yapilan ¢aligmada Amerika Birlesik Devletleri'ndeki is memnuniyetini ve is tatminizligini
etkileyen faktorleri degerlendirmeyi amaglanmustir. Is tatmini ile ilgili ve Amerika Birlesik Devletleri Ulusal Fikir Arastirma Merkezi
tarafindan toplanan 9 farkli eyalette 891 erkek ve 1153 kadina ait toplam 2044 kayit iceren veriler bu ¢alismada kullanilmigtir.
Caliganlarin is tatmininin 6riintiilerini bulmak i¢in Clementine 12.0 veri madenciligi yazilimi kullanilarak veri kaliplari kesfedilmis ve
CHAID karar agac1 veri madenciligi yontemi ile i memnuniyetini etkileyen faktorler belirlenmistir. Sonuglara gore insanlarin kiigiik
bir yiizdesinin iglerinden memnun olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Bireylerin igverenleri i¢in ¢aligmaktan gurur duymamalart ve stresli
¢alisma ortaminin is tatminsizligi iizerinde biiytik bir etkisi olabilecegi sonucuna varilmistir. Ayrica, organizasyon yonetimi ile ¢aliganlar

2 Bir metin belgesinde “topics(konular)” ad1 verilen kelime gruplarini bulmak i¢in kullanilan denetimsiz(unsupervised) bir
yaklagimdir.
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arasinda iyi bir iligki olmamasimin is tatminsizligine yol acabilecegi sonucuna varilmistir. Sheybani tarafindan yapilan ¢aligmanin bu
¢alismadan farki siniflandirma yontemlerinden karar agaci algoritmasi kullanilmasidir (Sheybani, 2019).

Gupta ve arkadaglarinin yaptiklari ¢alismada Twitter’da maaslarindan dolayi is doyumu yiiksek olanlarin ve daha az maasla
calisanlarin beyanlarina gore tweet'leri incelenerek analizler ortaya konulmustur. Toplam 142.656 tweet verilerine veri madenciligi
teknikleri uygulanmistir. Uygulanan algoritmalar arasinda en yiiksek basari oranit Grandient Boosted Tree'ye aittir ve veri kiimesi
iizerinde % 99'un tizerinde bir basari ile dogru bir sekilde siniflandirabilmistir. Uygulanan makine 6grenmesi algoritmalari sonucunda,
aldiklar1 maastan memnun ve memnun olmayanlarin ciimle yapilari, kullanilan kelimeler ve yaptiklar1 génderiler arasinda anlaml1 bir
fark oldugu goriilmiistiir. Bu ¢calismada makine 6grenimi sayesinde is tatmini yiiksek olan ve is tatmini yiiksek olmayan kisiler, twitter
hesaplar1 analiz edilerek dgrenilebilir sonucuna varilmistir. Gupta tarafindan yapilan ¢alismanin bu ¢alismadan fark: veri madenciligi
tekniklerinden siniflandirma yontemlerinin kullanilmasi ve twitter verilerinin kullanilmasidir (Gupta ve ark., 2020).

Al-Radaideh ve Nagi tarafindan yapilan caligmada, caliganlarin performansimi tahmin etmek igin veri madenciligi teknikleri
kullanilarak bir siniflandirma modeli olusturulmustur. Siniflandirma modeli olusturulurken karar agaci algoritmasi kullanilmstir.
Olusturulan modeli dogrulamak icin, birkag sirketten toplanan gercek veriler kullanilarak birkag deney yapilmistir. Is unvani ve ardirdan
iniversite tiirii performansi etkileyen en 6nemli 6zellik olarak bulunmustur. Calismaya gore sirket yoneticileri ve insan kaynaklart
departmanlari i¢in bu model, yeni bagvuran personel performansinin tahmin edilmesinde kullanilabilir. Bu durumda, kétii performans
gosteren calisanin ise alinmasiyla ilgili herhangi bir riski 6nlemek icin ¢esitli dnlemler alinabilir. Al-Radaideh ve Nagi tarafindan yapilan
calismada ¢alisanlarin performansi siniflandirma yontemleri ile degerlendirilmistir (Al-Radaideh ve Al Nagi, 2012).

Eren’in 2018’de yaptig1 doktora tezi ¢alismasinda is zekasi sistemlerinin temel faydalarindan birisi olan karar verme aktivitesinin
ne oldugu, giiniimiizde karar verme teknolojileri ve is zekasi sistemlerinin karar vermedeki etkinligi agiklanmigtir. Karar vermede
teknolojinin rolii agiklanarak is zekas1 sistemlerinin bu alandaki {istiinliigii belirtilmistir. Is zekas1 sistemlerinin ne tiir faydalar sagladig:
ve bu faydalarin nasil 6lgiilebilecegine dair bilgiler sunularak ¢alismaya yon verilmistir. Ayrica bu tezde is zekasi sistemlerinin karar
verme ve performans iizerine etkileri arastirilmis olup karar verme ve performansi etkileyen yapilar belirlenmis ve bu yapilarin birbirleri
iizerindeki etkileri ortaya konulmustur. Eren tarafindan yapilan bu calismada is zekas: sistemlerinin karar verme tizerindeki etkileri
detayl bir sekilde incelenmistir. Yapilan bu ¢aligmada ise personel verilerinin is zekast uygulamasina ek olarak veri madenciligi ile
karar verme etkinligi incelenmisitir (Eren, 2018).

Talukdar’in tarafindan yapilan ¢caligmada ise insan kaynaklari sorunlarinin sistematik ve etkili bir sekilde ele alinmast i¢in is zekasi
sistemlerinin kullanilmasim1 amaglamaktadir. Ayrica, bu ¢aligma SAP, SAS, Oracle ve IBM Cognos Business Intelligence gibi is
zekasmin gesitli modelleri aracihigryla Insan Kaynaklar1 Yonetimi (HRM) alaninda is zekasimin 6nemi belirtilmektedir. Calisma, is
zekasmin bir pargasi olarak 1K analitiginin, bir organizasyonun insan Kaynaklar1 Y&netimi veri yonetimi ve depolama teknolojilerini
kullanarak Insan Kaynaklarim sistematik olarak yonetmesine yardime1 oldugu sonucuna varmaktadir (Talukdar, 2016).

Chien ve Chen tarafindan 2008 yilinda yapilan ¢aligmada personel se¢imi igin yararlt kurallar olusturmak amaciyla karar agacina
ve iligkilendirme kurallarina dayali bir veri madenciligi ger¢evesi gelistirerek kuruluslarin kendilerine en uygun yetenekleri bulmak igin
etkili personel se¢gme mekanizmasi gelistirilmesi amaglanmistir. Yeni bagvuranlarin 6zge¢misleri, is bagvurulart ve goriismelerinden
secilen Ozelliklere bagli olarak performansini tahmin etmek i¢in veri madenciligi tekniklerini kullanarak bir model olusturulup ¢alisan
seciminin iyilestirilmesi {izerinde ¢aligmislardir. Yapilan ¢alismanin sonuglart bu yaklasimin pratik uygulanabilirligini gostermistir.
Ayrica, sonuglardan spesifik ise alim ve insan kaynaklari yonetimi stratejileri olusturulmustur. Al-Radaideh ve Nagi tarafindan yapilan
calismadaki gibi ¢alisan performansi karar agaglari ile tahmin edilmeye ¢alisilmigtir. Ayrica yeni is bagvurularinda personel segme
mekanizmasi gelistirilmistir (Chien ve Chen, 2008).

Yadav ve arkadaslari tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanin davraniglarint ve niteliklerini siniflandirma tekniklerini kullanilarak
analiz edilmistir ve ¢alisan kaybini tahmin etmek i¢in bir ¢erceve olusturmuslardir. Calisanlarin isten ayrilmast, bir kurulugu hem zaman
hem de maliyet agisindan etkileyebilir. Tahmine dayali gelistirilen model, yalnizca 6nleyici tedbirlerin alinmasina degil, ayni zamanda
ise alma kararlarinin alinmasina da yardimci olmustur. Bu ¢alismanin yapilan diger ¢aligmalardan farki, ¢alisanin gegmis verilerindeki
egilimleri kullanilarak ¢alisanin yakin gelecekte kurumdan ayrilip ayrilmayacagini Logistic Regression, SVM, Random Forest, Decision
Tree and AdaBoost gibi farkli siniflandirma yontemleri ile tahmin etmeye yardimci olmasidir (Yadav ve ark., 2018).

Genel olarak aragtirilan makalelerde calisanlarin performansini etkileyen ana 6zellikler incelenmistir. Ayrica incelenen ¢aligmalarda
genel olarak smiflandirma yontemleri kullamilmistir. Bu yapilan c¢aligmanin ise diger yapilan caligmalardan farki g¢alisma
memnuniyetsizligi sebepleri incelenmesidir. Diger caligmalardan bir diger farki ise ¢aligilan birimden memnun olmama nedenlerini
kesfetmek i¢in birliktelik kurallarindan Apriori algoritmasi, personelin memnuniyet durumuna gore farkli gruplara ayrilarak, bu gruplara
nasil yaklasilmasi gerektigi belirlenmesi i¢in kiimeleme yontemlerinden K-Means algoritmasi kullanilmasidir. Ayrica bu galismada veri
madenciligi uygulamasi ile birlikte is zekasi ¢dziimleri ile yoneticilerin daha hizli ve dogru karar verebilmelerine yardimci olmak i¢in
personel karar destek sistemi olusturulmustur.

Caligmanin ikinci boliimiinde bir devlet kurumuna ait personel verileri ile karar destek uygulamasi gelistirilirken yapilan iglemler
ve adimlar anlatilmistir. Personel veri ambar1 modellemesinden ve OLAP kiipii olusturma siirecinden bahsedilmistir. Bu bdliimde son
olarak da OLAP kiipii kullanilarak Power BI is zekas1 aract yardimiyla cesitli gorsellerle veri analizi gergeklestirilme stireci anlatilip
olusturulan bir rapordan 6rnek verilmistir. Ugiincii boliimde I¢ Kontrol Sistemi anketindeki sorulara, personelin vermis oldugu cevaplar
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veri madenciligi yontemlerinden K-Means kiimeleme analizi ve Apriori birliktelik kurallar1 araciligi ile analiz edilip algoritmalarin
uygulama adimlari, sonuglar1 agiklanmaistir.

2. Materyal ve Metot

2.1. Personel Is Zekasi Sistemi Olusturulmasi

Bu boliimde bir devlet kurumunun personel verileri iizerinde gerceklestirilen is zekasi siiregleri agiklanmigtir. Bu ¢aligmada is zekast
araci olarak Microsoft SQL Server, Microsoft Visual Studio, SQL Server Data Tool ve Power BI kullanilmugtir. Veri ambari tasarimi
i¢in ise Microsoft SQL Server kullanilmustir.

Personel verileri niifus, 6grenim, aile, adres, yabanct dil, egitim, hizmet, izin, terfi, atama hareketleri, kadro islemleri,
gorevlendirme, disiplin ve dava gibi bilgiler icermektedir. Yaklasik dort bin personele ait bilgiler mevcuttur.

Personel verilerinin Oracle veri tabanindan veri ambarina aktarma iglemleri i¢in Microsoft SSIS araci kullanilmisgtir. Veritabaninda
tutulan veriler ETL islemleri gergeklestirildikten sonra ilgili tablolara veri aktarimimi saglamak igin .dtsx uzantili SSIS paketleri
olusturulmustur. Veri ambari tasarlanirken Fact ve Dimension tablolart ETL yardimi ile olusturulmustur. Tablo 1.’de veri ambarinda
bulunan bazi fact ve dimension tablolarinin agiklamalari ve diger tablolarla iligkili oldugu oOlgiit alant verilmistir. Veri ambari
modellemesi takimyildizi semasina gore yapilmistir. SSIS’te olgu ve boyut tablolart i¢in olusturulan paketlerin otomatik hergiin
calistirilarak giincel verileri veri ambarina atmasi i¢in SQL Server’da script hazirlanmustir.

Tablo 1. Veri Ambarinda bululan bazi fact ve dimension tablolart

Fact ve Dimension Aciklama Olciit Alam

Tablolar:

FactPerSicil Personele ait temel bilgileri (sicil, ad, soyad, cinsiyet, tc kimlik no, kadro no, vs.) Sicil No
igeren olgu tablosudur.

FactPerKadro Kadrolu personelin kadro bilgisini (birim, unvan, kadro no vs.) igeren olgu Kadro No
tablosudur.

FactlsciKadro Isci personele ait kadro bilgisini (birim, unvan, kadro no vs.) igeren olgu tablosudur. | Kadro No
Bu tablosu i¢in belirleyici 6l¢iit Kadro No alanidir.

FactGeciciGorev Personelin (is¢i, memur) gegici gorev bilgisini (siireli ve siiresiz gegici gorev,vekalet | Kayit Id
vs.) iceren olgu tablosudur.

FactNufus Personelin niifus bilgisini (dogum yeri, tarihi, medeni durum vs.) igeren olgu Kayit No
tablosudur.

DimPersonel Turu Personel tiirii bilgisini (kadrolu personel, siirekli is¢i, 4B s6zlesmeli vs.) gosteren Kodu
tanim tablosudur.

DimPersonelGrup Personel alim tiirii bilgisini (normal, engelli, terdr, she¢ek vs.) gdsteren tanim Kodu
tablosudur.

DimPerBirim Kurum teskilat yapisinda bulunan birimlerin bilgisini gdsteren tanim tablosudur. Kodu

DimAyrilisNeden Ayrilan personelin ayrilma nedenini (istifa, emeklilik vs.) gdsteren tanim tablosudur. | Kodu

DimKurumGirisTarihi | Personelin kurumda ¢aligmaya bagladigi tarih araligi bilgisinin detaylarini (y1l, Kodu
ceyrek, ay, giin vs.) igeren tanim tablosudur.

2.1.1. OLAP Kiipii Tasarumi ve Raporlama

OLAP yapist, veriyi ¢ok boyutlu halde tutan ve gerektigi zaman belirli parametreler ile kullanigh bilgi saglayan bir sistem olarak
tanimlanabilir (Matei, 2010). OLAP; verilerin OLTP yapisindaki gibi iki boyutlu (satir ve siitun) olarak tutulmasi yerine ¢ok boyutlu
kiipler halinde tutuldugu ve veriler iizerinde istatistiksel analizlerin yapiladig1 veri tabanlaridir. Sorgu siiresini azaltmak igin OLAP
sunucusundaki veriler, iliskisel veri modelinde oldugu gibi tablolar (satirlar ve siitunlar) yerine veri kiipleri seklinde diizenlenir (Wang
ve ark., 2005). Kiipler, satir ve siitun igeren tablolar kullanmak yerine, boyutlardan ve hesaplamalardan (veya olgiimlerden) olusur
(Langit ve ark., 2009).

Bu caligmada SQL Server Analysis Service Tabular Model kullanilmistir. Personel verilerinin incelenip analiz yapilabilmesi igin
OLAP Personel kiipii tasarlanmstir. Kiip olusturmak igin veri ambarindan Fact ve Dimension tablolar1 SSAS araci yardimiyla kiipe
aktartlmigtir. Sekil 1.’de olusturulan OLAP kiipiinden bir kesit verilmistir. OLAP kiipiinde measure alanlarinin oldugu Fact tablolari,
PerSicil, PerKadro, IsciKadro, Nufus, GeciciGorev’dir. Dimension tablolari ise Personel Tiirii, Personel Grubu, Birim, Ayrilma Nedeni
ve Tarihi, Cinsiyet gibi tablolardir. Bu tablolarin agiklamasi yukaridaki Tablo 1.’de verilmistir. Tablolar birbirleri ile Tablo 1.’de verilen
olgiit alan1 ile 1-n iliski kurarak asagida verilen sekildeki gibi model olusturulmustur. Fact tablolarinda DAX (Veri Analizi ifadeleri)
formiilleri yardimiyla measure degerleri olusturulmustur. Ornegin Sekil 1.’de gosterilen PerSicil fact tablosunda “ToplamKayit”, “Aktif
Caligan Personel Sayis1”, “Ayrilan Personel Sayis1” gibi measure alanlari vardir.
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Sekil 1. Personel OLAP Kiipii yapisi
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Sekil 2°de OLAP kiipii veri kaynag olarak secilip Power BI ile hazirlanan raporda Tiirkiye haritasinda personel yas ortalamasinin
illere gore dagilimi gosterilmektedir. Haritada istenilen bir il {izerine gelindiginde o il igin personel yas ortalamasi
goriintiilenebilmektedir ve herhangi bir il segildiginde o ile ait yas aralig1 ve cinsiyet bazinda personel sayist grafigi, cinsiyete gore
personel dagilimi grafigi ve o ildeki personel yas ortalamasi gorseli detaylandirilabilir. Personel yas ortalamasina gore dagilim
haritasinda yas ortalamasinin en fazla Bartin ilinde oldugu goriilmektedir. Yas ortalamasina gore degerlendirecek olursak ilerde emekli
olacak personeller de gbz 6niinde bulundurulursa Bartin iline personel gerekebilecegi degerlendirilmesinde bulunulabilir. Buna gore

ileride yapilacak personel aliminda bu durum dikkate alinabilir.

Sekil 2. Personel yas ortalamasi raporu
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2.2. Anket Verileri

Personel Karar Destek sistemi igin yapilan veri madenciligi uygulamasinda bir devlet kurumunda yapilan i¢ Kontrol Sistemi anketi
verileri kullanilmistir. I¢ kontrol sistemi anketinde personele cesitli dallarda sorular sorulmustur. Bu sorular icerisinde 3 cesit
gruplandirma yapilmistir. Anket sorular1 Tablo 2, Tablo 3 ve Tablo 4.’te verilmistir.

1. grupta; kadro pozisyonu, egitim ve hizmet bilgileri yer almaktadir.
2. grupta; ¢alisilan birim ile ilgili isleyis ve ¢aliganlarin memnuniyetine iliskin bilgiler yer almaktadir.
3. grupta; bagl olunan yonetici ve memnuniyet ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

Tablo 2. Anket verileri (1. grup)

Soru Cevap 1 Cevap 2 Cevap 3 Cevap 4
Kardo Pozisyonu Y dnetici Sube Miidiirii ve istii Diger Personel

Organization Center Provincial

Egitim Durumu [Ikogretim Lise Onlisans Lisans ve Ustii
Kamuda ¢aligma siiresi 6 y1l< 6-10 y1l 11-20 y1l >20 yil
Boliim 1 Sorular Degisken Ady
Calistigim birimden memnunum (Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Fikrim Yok, Katilmiyorum, MEMNUNIYET
Kesinlikle Katilmiyorum)

Birim i¢inde yetki belirsizlikleri yoktur. B1S02

Baska is unvanlarinda ¢aligma talepleri degerlendirmeye alinir. B1S03

Adil bir takdir ve ddiillendirme sistemi vardir B1S04
Calisanlara mesleki gelisimlerini saglamak iizere mevcut gorevleri disindaki projelerde de calisma B1S05

firsat1 verilir.

Calisanlarin motivasyonu igin sosyal etkinlikler ve egitimler diizenlenir. B1S06
Calisma ortamindaki fiziki kosullar uygundur. B1S07
Calisanlar arasinda samimiyete dayali iliskiler vardir. B1S08
Yiiriitiilen iglerin gerektirdigi teknik egitimler verilmektedir. B1S09

Birim i¢indeki boliimler arasinda iletisim ve koordinasyon sistemi etkili bigimde islemektedir. B1S10
Birimimde hedeflerle ¢alisma anlayisi vardir. B1S11

Birim hedef ve 6ncelikler belirlenirken galisanlarin goriisiine bagvurulur. B1S12

Birim hedeflerine ulagma diizeyi belirli araliklarla izlenmektedir. B1S13

Birim hedeflerine ulagmada sapmalar belirlendiginde 6nlem alinmaktadir. B1S14

Isin gerektirdigi evraklara kolaylikla ulagabilmemi saglayan bir arsiv sistemi vardir B1S15

Islerin yiiriitiilmesinde yazili kurallara ve talimatlara uygun hareket edilir. B1S16

Tablo 4. Anket verileri (3. grup)

Boliim 2 Sorulari Degisken Adi
Yoneticim yapilan isi izler, sonucunu degerlendirir ve ¢alisanlar1 yonlendirir. B2S01
Yoneticimin beni bir birey olarak 6nemsedigini hissediyorum. B2S02
Yoneticim yaptigim isle ilgili inisiyatif kullanabilme ortamini saglar. B2S03
Yoneticim birimimiz ile ilgili 6nemli gelismeler hakkinda ¢aliganlar1 bilgilendirir. B2S04
Yoneticim personelin bilgi ve becerisini gelistirmesini destekler. B2S05
Yoneticim personelin ¢caligmasini, katkilarini takdir ederken adaletli davranir. B2S06
Yoneticim yapilan iglerin sonucu ile ilgili tiim sorumlulugu {istlenir. B2S07
Yoneticim 6nemsiz ayrintilarla ilgilenmez ve biitiinii kolay gorebilir. B2S08
Yoneticim onemli kararlar vermeden 6nce calisanlarin diisiince ve Onerilerini almaktadir. B2S09
Is paylasin adil bir sekilde yapilir. B2S10
Caligsanlara yetki devri (yoneticiye vekalet etme) objektif bir sekilde yapilmaktadir. B2S11
Bilgi ve yeteneklerime uygun iste/islerde ¢aligtyorum. B2S12
Yiiriitiilen islerle ilgili bilgi paylasimi yapilmaktadir. B2S13
Is unvanlarina iliskin gérev, yetki ve sorumluluklar net olarak belirlenmistir. B2S14
Islerin yiiriitiilmesinde yazili kurallara ve talimatlara uygun hareket edilir. B2S15
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Boliim 1 ve Boliim 2 anket sorularinin cevaplart “Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Fikrim Yok, Katilmiyorum, Kesinlikle
Katilmiyorum™ seklindedir. Anket verileri diizenlenirken “Bolim Kodu - Soru Numarasi” seklinde kodlanarak veri madenciligi
uygulamasi icin uygun hale getirilmistir. Ornegin 1. Boliim sorularindan 1. Soru igin anket yanit1 “B1S01” seklinde kodlanmistir. Ayrica
csv formatinda tutulan veriler WEKA igerisinde kullanilan ARFF (Attribute-Relation File Format) dosya format1 doniistiiriilmiistiir. I¢
kontrol sistemi anketi veri seti merkez teskilatinda 925, tasra teskilatinda 1001, toplamda 1926 kayittan olugmaktadir.

2.3. K-Means Algoritmasi

Kiimeleme analizi nesnelerden benzer 6zellikte olanlarin aymi kiimeler i¢inde toplandigi bir gruplama siirecidir. Bir kiime, ayni
kiime i¢inde diger nesneler ile benzer ozellikleri gosteren nesneler toplulugudur. Benzer 6zellikleri gdstermeyen nesneler farkl
kiimelerde gruplanir. Kiimeleme analizinde temel amag kiime i¢i benzerligi maksimum yapmak, kiimeler arasi benzerligi minumum
yapmaktir.

K-Means algoritmasi 1967 yilinda MacQueen tarafindan sunulmstur. Bu algoritmada k adet kiime olusmaktadir ve her kiime
icerisinde bulunan verilerin agirlikli ortalamalar1 sonucu bir deger ortaya ¢ikar. Kiime igerisinde bu degere en yakin olan nokta degeri
kiime merkezi (centroid) olarak kabul edilir (MacQuen, 1967). Ik énce k sayida rastgele nokta belirlenir. Bu noktalar ilk kiime
merkezleri olarak atanir. Daha sonra gelen her veri degeri merkez noktaya en yakin oldugu kiimeye dahil edilir. Eklendigi kiime
elemenlariin agirlikli ortalamalari tekrar hesaplanir ve yeni bir kiime merkezi degeri bulunur. Kiime iiyelikleri degisene kadar bu devam
eder. Kiime sayisi belirli degil ise deneme yoluyla en uygun say1 bulunur.

While the clusters are changing, Reassign the data points.
Fori=1,..,n
Assign data point pi to the cluster whose center cj is closest.
end
Update the cluster centers.
Forj=1, ..k
nj = number of points in Cj;
g= 1 :
end nj ZP:'E gy pi
end
K-Means Algoritmasi

2.4. Apriori Algoritmasi

Apriori algoritmasi, sik kullanilan 6ge kiimelerini ve ¢esitli 6ge kiimeleri arasindaki iliskiyi bulmak ve veri kiimesinde tekrarlanan
modelleri kesfetmek i¢in uygulanan bir algoritmadir.

Apriori algoritmasi, Agrawal ve Srikant (Agrawal ve Srikant, 1994) tarafindan 1994 yilinda gelistirilmistir. Bu algoritma en yaygin
kullanilan ve bilinen birliktelik kurali ¢ikarim algoritmasidir. Apriori algoritmasina gore, “Eger k-6ge kiimesi minimum destek kriterini
sagliyorsa, bu kiimenin alt kiimeleri de minimum destek kriterini saglar.” seklindedir. Oge kiime, bir veya daha fazla elemandan olusan
kiimedir. k-6ge kiime (k-itemset) ise i¢inde k adet 6ge bulunan kiimedir. Apriori, (k+1) sik gegcen 6ge kiimesini bulmak i¢in en sik gegen
0ge kiimesine ihtiya¢ duymaktadir. Stk gecen 6ge kiimelerini bulmak igin 6ncelikle olarak minimum destek kriterini saglayan sik gegen
0ge kiimesi bulunarak islem yapilir. Bu siireg, algoritma sik gecen 6ge kiimeleri bulamayincaya kadar devam eder (Matei, 2010).

1: Genis 1-Nesne Kiimeleri
2: For (k=2 ; while Ly.; is non-empty; k++)
3 {Ci = apriori-gen(Ly.;)
4 For each ¢ in Cy, initialise c.count to zero
5 For all records 7 in the DB
6 {C, = subset(Cy, r); For each c in C,, c.count++ }
7 Set L; := all ¢ in C; whose count >= minsup
8 } /* end -- return all of the L sets.
Apriori Algoritmasi

A ve B, birbirinden farkli birer 6ge kiime olsun. A 6ge kiimesi icin destek, A 6ge kiimesini kapsayan kiimelerin tim 6ge kiimelere
oranidir ve (1) denklemi ile hesaplanir. A ve B 6ge kiimeleri i¢in destek ise tiim kiimeler igerisinde birlikte bulunma olasiligidir ve (2)
denklemi ile elde edilir. B 6ge kiimesinin hangi olasilikla A 6ge kiimeleri igerinde bulunacag gliven degeri ile ifade edilir ve (3) ve (4)
denklemlerinden biri ile hesaplanir.

Number of Asets of items (1)
Total sets of items

Support(A) =
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Number of (A,B) sets of items

Support (4,8) = Total sets of items @)
. __ Number of (A,B) sets of items

Confldence (A' B) ~ Number of Asets of items (3)
. __ Support(A,B)

Confidence(A) = Support () 4)

Elde edilen kurallarin kullanisliligi, dogrulugu ve giivenilirligi, destek ve giiven kriterleri ile belirlenir. Tki dge kiimenin
birlikteliginin dnemli olmasi i¢in hem destek hem de giiven kriterlerinin olabildigince yiiksek olmasi gerekmektedir.

3. Arastirma Sonugclari ve Tartisma

3.1. Kiimeleme Algoritmasi1 Sonuglari

Bu ¢alismada I¢ Kontrol Sistemi anketine verilen cevaplar neticesinde kiimeleme yontemi ile segmentasyon calismasi yapilmuistr.
Segmantasyon ile personelin anket sorularina verdigi cevaplar detayli incelenerek memnuniyet durumu analizi etkili ve dogru bir sekilde
yapilabilir. Ayrica personelin memnuniyet durumuna gore farkli gruplara ayrildig: goriilebilir. Hangi gruba nasil yaklagilmasi gerektigi,
nasil hitap edilmesi gerektigi belirlenebilir. Her grubun memnuniyet durumunun farklilasan noktalar1 belirlenerek, stratejiler ve
uygulama faaliyetleri bu grubun ihtiyacina gore planlanabilir.

Bu c¢alismada benzer verilerin gruplanmasi/kiimelenmesi yoluyla personel segmentasyonu yapilmasi amaglandigi i¢in kiimeleme
modeli kullanilmistir. Kiimeleme analizinde amag, kiime igindeki verilerin birbirlerine ¢ok benzemesi, fakat kiime oOzellikleri
birbirlerinden ¢ok farkli olmasi ve veri tabanindaki verilerin bu farkli kiimelere boliinmesidir (Akpinar, 2000).

Uygulamada, kiimeleme analizi yontemlerinden K-Means algoritmasi kullanilmistir. K-Means algoritmasinin tercih edilmesinin
sebebi kiime sayisinin parametrik olmasi, uygulanmasinin kolay olmasi ve hizli ¢alismasi, kategorik verilerle ¢alisacak sekilde adapte
edilebilmesidir.

K-Means algoritmasi ile yapilan analizler sonucunda veri kiimesi i¢in en uygun kiime sayisinin 4 oldugu tespit edilmistir. Uzaklik
fonksiyonu (distanceFunction) olarak “Euclidean Distance” se¢ilmistir. K-Means algoritmasi uygulanarak elde edilen 4 kiimenin profili
asagidaki Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. K-Means algoritmasi sonug¢lari

Degisken Kiime 1 Kiime 2 Kiime 3 Kiime 4
Taclilat aers Marlasy e e
Egitim Lisans veya tistii Lisans veya tstii 20 y1l tizeri Lisans veya tistii
Hizmet 20 yil tizeri 20 yil tizeri 20 yil tizeri 6-10 yil
Memnuniyet Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B1S02 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B1S03 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B1S04 Memnun Degil Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B1S05 Memnun Degil Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B1S06 Memnun Degil Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B1S07 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B1S08 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B1S09 Memnun Degil Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B1S10 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun
BIS11 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun
B1SI12 Memnun Degil Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B1S13 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Fikri Yok
B1S14 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun
BIS15 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
BI1S16 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B2S01 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B2S02 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B2S03 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun
B2S04 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B2S05 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B2S06 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B2S07 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B2S08 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B2S09 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B2S10 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B2S11 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun Degil
B2S12 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun
B2S13 Memnun Memnun Memnun Degil Memnun
B2S14 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun
B2S15 Fikri Yok Memnun Memnun Degil Memnun
K-Means algoritmasi uygulanarak elde edilen 4 kiime asagida agiklanmisir.
e-ISSN: 2148-2683 330




European Journal of Science and Technology

Kiime 1: Tiim veri setinin %16’sin1 olugturmaktadir. 307 kayit 1. Kiimede toplanmistir. 1. Kiimenin 6zellikleri tasra teskilatinda ¢alisan
20 y1l tistii hizmeti olan ve lisans veya iistii 6grenimi olan ¢aligtig1 biriminden memnun olan kisilerden olugsmaktadir. Bu grubu olusturan
personel genel olarak ¢aligtig1 birimden memnundur. Fakat adil bir takdir ve 6diillendirme sistemi olmadigini, calisanlara mesleki
gelisimlerini saglamak iizere mevcut gorevleri disindaki projelerde de calisma firsati verilmedigini, ¢calisanlarin motivasyonu i¢in sosyal
etkinlikler ve egitimler diizenlenmedigini ve birim hedef ve Oncelikler belirlenitken calisanlarin goriisiine bagvurulmadigini
diisiinmektedirler. Ayrica bu gruptaki personel bagli oldugu iist yoneticisi hakkinda genel olarak fikir beyan etmekten kaginmistir.

Kiime 2: Tiim veri setinin %52’sini olusturmaktadir. 984 kayit 2. Kiimede toplanmustir. 2. Kiimenin 6zellikleri merkez teskilatinda
¢aligsan 20 yil iistii hizmeti olan ve lisans veya listii 6grenimi olan ¢alistig1 biriminden memnun olan kisilerden olugsmaktadir. Dort kiime
icerisinde en ¢ok 2. Kiimede kayitlar gruplanmistir. Yani ¢alisan personelin biiyiikk ¢ogunlugu calistigi birimden, isleyisten ve
yoneticisinden memnundur denilebilir. Ozellikle Merkez teskilatinda memnuniyet oran1 daha fazladir.

Kiime 3: Tiim veri setinin %22 ’sini olugturmaktadir. 423 kayit 3. Kiimede toplanmistir. 3. Kiimenin 6zellikleri tasra teskilatinda calisan
20 il istii hizmeti olan ve lisans veya iistii 6grenimi olan c¢alistig1 biriminden memnun olmayan pesonelden olusmaktadir. Yani tasra
teskilatinda 20 y1l iizeri hizmeti olan personel ¢alistig1 birimden, isleyisten ve yoneticisinden genel olarak memnun degildir denilebilir.

Kiime 4: Tiim veri setinin %10’unu olusturmaktadir. 180 kayit 4. Kiimede gruplanmistir. 4. Kiimenin 6zellikleri tagra teskilatinda
calisan 6 ve 10 y1l aras1 hizmeti olan ve lisans veya iistii 6grenimi olan ¢alistig1 biriminden memnun olan pesonelden olugsmaktadir. Bu
kiimede toplanan personel 1. Kiimedeki gibi adil bir takdir ve 6diillendirme sistemi olmadigini, c¢alisanlara mesleki gelisimlerini
saglamak iizere mevcut gorevleri digindaki projelerde de ¢alisma firsat1 verilmedigini, ¢alisanlarin motivasyonu igin sosyal etkinlikler
ve egitimler diizenlenmedigini ve birim hedef ve dncelikler belirlenirken ¢alisanlarin goriisiine bagvurulmadigini diistinmektedirler.
Ayrica bu gruptaki personel bagli oldugu iist yoneticisi hakkinda genel olarak memnun olmadigin bildirmislerdir.

Veri setinin yaklasik %50’sini olusturan 2. Kiimede, merkez teskilatinda galisan 20 yil {istii hizmeti olan personel ¢aligtig1 birimden
memnundur diyebiliriz. Fakat 3. Kiimedeki tasra teskilatinda 20 y1l iistii hizmeti olan personel ¢alistigi birimden memnun olmadig1
ortaya ¢ikmustir. Bu personel igin sartlarin iyilestirilmesi ya da gorevde yiikselme gibi firsatlar personelin memnuniyeti artirabilir. Tagra
teskilatinda personel emekli olduktan sonra yerlerine daha gen¢ personel alimi yapilabilir. Tasra teskilatinda yas ortalamasi yiiksek
oldugundan geng personel sayisinin artirtlmasi gerekmektedir. Birinci ve dordiincii kiimedeki tasra teskilatinda calisip 20 yil {izeri ve 6
- 10 y1l aras1 hizmeti olan personeller ¢alistigi birimden memnun, ama birim isleyisindeki benzer konulardan memnun degillerdir. Takdir
ve odiilllendirme sisteminin iyilestirilmesi, mevcut gorevleri digindaki projelerde de ¢alisma imkani saglanmasi, sosyal etkinlikler ve
egitimler diizenlenmesi ve calisanlarin goriisiine basvurulmasi gibi iyilestirmeler yapilarak bu gruptaki personelin memnuniyeti
artirilabilir.

3.2. Apriori Algoritmasi Sonuclari

Bu ¢alismada bir devlet kurumunda calisan personelin I¢ Kontrol Sistemi anket sorularina vermis oldugu cevaplar arasinda anlamli
iligkileri bulmak, bu iliskilerden faydalanarak personelin ¢alistig1 birimden menuniyetini karsilagtirarak anlamli sonuglar elde etmek ve
calistlan birimden memnun olmama nedenlerini kesfetmek i¢in Apriori algoritmasi kullanilmigtir.

Bu calismada apriori algoritmasi ile birimden memnun olmama durumu incelendigi i¢in 1926 kayithi veri setinin hepsi
kullanilmamigtir. Bu veri seti iginden calistigi birimden memnun olmayan yani “Calistigim birimden memnunum” sorusuna
“Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum” cevabini veren 330 kayit alinarak analiz yapilmistir. Tablo 6.’da apriori algoritmasi
parametre se¢imleri ve Tablo 7°de apriori algoritmasi sonucunda olusan kurallar verilmistir.

Tablo 6. Apriori algoritmast parametreleri

Metric Type Confidence
Min Metric 0.7

Class Index 4

Num Rules 20

Lower Bound Min Support 0.1

Upper Bound Min Support 1

e-ISSN: 2148-2683 331



Avrupa Bilim ve Teknoloji Dergisi

Tablo 7. Apriori algoritmast sonuglar

Kurallar Best rules Best Rule Support Satisfaction Support Confidence Lift  Convicti-
(X1 (X2) (X1,X2) (X1,X2,Y) on
Kural 1 B1S04=MEMNUN — 295 MEMNUN DEGIL 295 1 1 0
DEGIL
Kural2 | B1S06= MEMNUN — 283 MEMNUN DEGIL 283 1 1 0
DEGIL
Kural 3 B1S12= MEMNUN — 280 MEMNUN DEGIL 280 1 1 0
DEGIL
Kural 4 B1S05= MEMNUN — 272 MEMNUN DEGIL 272 1 1 0
DEGIL
Kural 5 B1S09= MEMNUN — 268 MEMNUN DEGIL 268 1 1 0
DEGIL
Kural 6 | B1S0O4= MEMNUN  B1S06= 265 MEMNUN DEGIL 265 1 1 0
DEGIL MEMNUN
DEGIL
Kural 7 | B1S0O4= MEMNUN  BI1SI12= 265 MEMNUN DEGIL 265 1 1 0
DEGIL MEMNUN
DEGIL
Kural 8 B1S12= MEMNUN — 280 B1S04= MEMNUN 265 0.95 1.06 1.86
DEGIL DEGIL
Kural 9 MEMNUN DEGIL  BI1S12= 280 MEMNUN DEGIL 265 0.95 1.06 1.86
MEMNUN
DEGIL
Kural 10 | B1S12= MEMNUN — 280 MEMNUN DEGIL 265 0.95 1.06 1.86
DEGIL B1S04= MEMNUN
DEGIL

Tablo 7°de Apriori algoritmasi sonucuna gore ¢ikan en iyi 10 kural gore:

Kural 1: Adil bir takdir ve ddiillendirme sistemi olmadigini diisiinen personelin %100’{ (conf:1) ¢alistig birimden memnun degildir.
Adil bir takdir ve ddiillendirme sisteminden memnun olup olmama durumu ¢aligilan birimden memnuniyeti belirlemede rolii vardir
diyebiliriz. 1. Kural en fazla birlikteligi olan kurallardan biridir.

Adil bir takdir ve ddiillendirme sisteminden memnun olmama durumunda ¢alisilan birimden memnun olmama %100 (confidence)
degerinde oldugu; Adil bir takdir ve ddiillendirme sisteminden memnun olmama durumunda ¢alisilan birimden memnun olmamast 1
(lift) kat arttig1; Adil bir takdir ve 6dillendirme sisteminden memnun olmama durumunda calisilan birimden memnun olmama
durumunun birbirleri ile iliskili (conviction) oldugunu séyleyebiliriz. Support degerinin 295 olmasi bu kuralin tiim kural seti igerisinde
295 defa birlikte goriildiigiinii ifade etmektedir.

Kural 2: Caligsanlarin motivasyonu igin sosyal etkinlikler ve egitimler diizenlenmedigini diisiinenlerin %100°i (conf: 1) ¢alistig
birimden memnun degildir. Calisanlarin motivasyonu i¢in sosyal etkinlikler ve egitimler yeterince diizenlenip diizenlenmemesi ¢aligilan
birimden memnuniyeti belirlemede roli vardir.

Kural 3: Birim hedef ve oncelikler belirlenirken ¢alisanlarin goriisiine bagvurulmadigini diisiinenlerin %1001 (conf: 1) ¢alistigt
birimden memnun degildir. Birim hedef ve dncelikler belirlenirken ¢alisanlarin goriisiine bagvurulup bagvurulmamasi ¢alisilan birimden
memnuniyeti belirlemede rolii vardir. Birim hedef ve 6ncelikler belirlenirken ¢alisanlarin goriisiine bagvurulmamasi galisilan birimden
memnun olunmamasi durumunun birbirleri ile iligkili (conviction) oldugunu sdyleyebiliriz.

Kural 4: Calisanlara mesleki gelisimlerini saglamak iizere mevcut gorevleri disindaki projelerde de ¢alisma firsati verilmedigini
diigiinenlerin %100’{ (conf: 1) ¢alistig1 birimden memnun degildir. Calisanlara mesleki gelisimlerini saglamak {izere mevcut gorevleri
disindaki projelerde de caligma firsat1 verilip verilmemesi ¢alisilan birimden memnuniyeti belirlemede rolii vardir.

Kural 5: Yiiriitiilen islerin gerektirdigi teknik egitimler verilmedigini diisiinenlerin %100’ (conf: 1) calistig1 birimden memnun
degildir. Yiiriitiillen islerin gerektirdigi teknik egitimler verilip verilmemesi ¢alisilan birimden memnuniyeti belirlemede roli vardir.

Kural 6: Adil bir takdir ve ddiillendirme sistemi olmadigini ve calisanlarin motivasyonu i¢in sosyal etkinlikler ve egitimler
diizenlenmedigini diisiinenlerin %100’{ (conf: 1) calistig1 birimden memnun degildir. Adil bir takdir ve 6diillendirme sisteminin olup
olmamasi ve ¢alisanlarin motivasyonu i¢in sosyal etkinlikler ve egitimlerin diizenlenip diizenlenmemesi ¢alisilan birimden memnuniyeti
belirlemede rolii vardir.

Kural 7: Adil bir takdir ve odillendirme sistemi olmadigin1 ve birim hedef ve oOncelikler belirlenirken c¢alisanlarin goriisiine
basvurulmadigimi diigiinenlerin %1004 (conf: 1) ¢alistigi birimden memnun degildir. Adil bir takdir ve ddiillendirme sisteminin olup
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olmadig1 ve birim hedef ve 6ncelikler belirlenirken calisanlarin goériisiine bagvurulup bagvurulmamasi ¢aligilan birimden memnuniyeti
belirlemede rolii vardir.

Kural 8: Birim hedef ve 6ncelikler belirlenirken ¢alisanlarin goriisiine bagvurulmadigini diisiinenlerin %951 (conf: 0.95) adil bir takdir
ve Odiilllendirme sisteminin olmadigint bildirmislerdir. Birim hedef ve oOncelikler belirlenirken ¢aliganlarin goriisiine basvurulup
basvurulmamasi adil bir takdir ve ddiillendirme sisteminden memnuniyeti belirlemede rolii vardir.

Kural 9: Calistig1 birimden memnun olmayanlar ve birim hedef ve dncelikler belirlenirken ¢alisanlarin goriisiine bagvurulmadigini
diistinenlerin %95’1 (conf: 0.95) adil bir takdir ve ddiillendirme sisteminin olmadigint bildirmislerdir. Caligilan birimden memnun olup
olmama durumu ve birim hedef ve Oncelikler belirlenirken g¢alisanlarin goriisiine basvurulup basvurulmamasi adil bir takdir ve
odiillendirme sisteminden memnuniyeti belirlemede rolii vardir.

Kural 10: Birim hedef ve 6ncelikler belirlenirken ¢aliganlarin goriisiine bagvurulmadigini diistinenlerin %951 (conf: 0.95) adil bir
takdir ve ddiillendirme sisteminin olmadigini ve galistigi birimden memnun olmadigimi bildirmistir. Birim hedef ve oncelikler
belirlenirken c¢alisanlarin goriigiine bagvurulup basvurulmamasi adil bir takdir ve ddiillendirme sisteminden ve calisilan birimden
memnuniyeti belirlemede rolii vardir.

Sonuclardan goriildiigii gibi veri madenciligi birliktelik analizi yontemlerinden apriori algoritmasi ile personelin ¢alistig1 birimden
memnun olmamasinin nedeni en ¢ok adil bir takdir ve odiillendirme sisteminin olmamasi, ¢alisanlarin motivasyonu icin sosyal
etkinlikler ve egitimler diizenlenmemesi ve birim hedef ve dncelikler belirlenirken ¢alisanlarin goriisiine bagvurulmamasi ile iliskili
oldugu tespit edilmistir. Karar vericiler ve yoneticiler bu faktorleri goz 6niinde bulundurarak ve gerekli 6nlemleri alarak birim ig¢inde
ve devlet kurumunda ¢alisma memnuniyetinde artis saglanabilir.

4. Sonuc¢

Bu galismada bir devlet kurumunun personel verileri {izerinde is zekasi ve veri madenciligi siiregleri gergeklestirilerek 6rnek
uygulama yapilmustir. Personele ait verilerin yonetimini saglamak, is ve islemlerini kolaylastirmak, personel alim stratejisi planlamasina
katk1 saglamak ve kullanicilarin dinamik olarak veri analizi yapabilmesi i¢in bir karar destek sistemi olusturmak amaglanmistir. Ayrica
I¢ Kontrol Sistemi anket verilerinden anlaml1 ve yararli bilgiler elde etmek ve bu bigiler 15181nda personel karar destek planlama
faaliyetlerinde destek olmak amaclanmistir. Birliktelik kurali ¢ikarim algoritmalarindan biri olan Apriori algoritmsi ve kiimeleme
yontemlerinden K-Means algoritmas ile ¢ Kontrol Sistemi anketi verilerinde yola cikarak personelin calistigi birimden memnuniyet
analizi yapilmistir.

Calismaya konu olan devlet kurumunun personel bilgi sisteminde statik bir sekilde olusturulan raporlar ve istatistikler mevcuttur
ve personel verileri ile dinamik analiz yapamamaktadir. Bu nedenden dolayi is zekas1 ve veri madenciligi ¢6ziimleri ile kullanicilarin
dinamik bir sekilde analiz yapabilecegi personel karar destek sistemi olusturulmustur. Personel karar destek sistemi ile personel
verilerini istatistiksel olarak sunabilmek, bu verileri analiz edebilmek ve detayli inceleyebilmek, karar verici konumunda bulunan
kisilerin gelecek tahminlerine katki saglamak amaglanmustir.

Bu ¢aligmada i¢ gegerlilik ile ilgili tehdit, k-means algoritmasinda baglangi¢ k adet kiime sayis1 se¢iminin deneme yanilma yoluyla
belirlenmesidir. Kiimeleme sonucunu dogrudan etkileyen optimal bir k degeri se¢imi i¢in hala daha giivenilir ve hizli yontemlere ihtiyag
duyulmaktadir. K-Means popiiler bir yontem olmakla birlikte son yillarda k parametresi bakimindan iyi sonuglar verdigi bilinen X-
ortalamalar, G-ortalamalar gibi yontemler ileriki ¢aligmalarda kullanilabilir. Ayrica sadece 2019 yilina ait anket verileri olmasi dnceki
yillara ait verilerin olmamasi i¢ gegerlilik tehditi olarak goriilmiistiir.

Dis gecerlilik sonuglarin ne kadar genellestirilebilir oldugunu ifade eder. Is zekasi1 ve veri madenciligi ile gelistirilen karar destek
sistemi dig diinyadaki diger problemlere de kolaylikla uygulanabilir. Bu ¢alismanin dis gegerliligini tehdit eden faktor ise WEKA nin
Power BI uygulamas: ile entegre olmayip veri madenciligi ile is zekas1 uygulamasinin ayr1 ¢alismasidir. {leriki calismalarda tek bir
sistem iizerinden karar destek sistemi gelistirilmesi i¢in Power BI’in Python entegrasyonu yardimiyla veri madenciligi uygulamast
gelistirilebilir.

Yap1 gegerliligi, calismanin amaclanan yapiyr Olclip Olgmedigi, gdzlemler veya Olgiimler temelinde yapilan ¢ikarimlarin
uygunlugudur. Bu ¢alismada personel karar destek sistemi olusturmak amaglanmistir. Olusturulan is zekasi sistemi ile kullanicilar
dinamik olarak veri analizi yapabilir ve stratejik hedeflere ulagsabilmek adina daha hizli ve dogru kararlar iiretilebilir.
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