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oz

Bu ¢calismada; orta élgekli bir isletmede mavi yakali personelin yaptigi isler icin iy degerlemesi,
kigisel ozellikler ve performans degerlemesinden olusan personel degerleme sisteminin tasarimi ve bu
sistemin etkin sekilde kullanimu i¢in bir karar destek sisteminin gelistirilmesi ele alinmigtir. Personel
degerleme sistemi 3 ana bilesenden olusmaktadir: a) Is Degerlemesi, b) Kisisel Ozellikler ve c)
Performans Degerlemesi. Bu ii¢ ana bilegeni toplayan bir personel degerleme sistemi olusturulmus ve
bu sistemin kolay yonetimini saglamak amaciyla bir karar destek sistemi gelistirilmistir. Karar destek
sistemi ¢alistirildiginda her modiile ulagmay: saglayacak bir ana ekran goriilmektedir. Ana ekranda
Is Degerlemesi Sistemi, Is Degerlemesi, Is¢i Bilgileri, Performans Degerlemesi Sistemi, Performans
Degerlemesi, Parametreler ve Ucretlendirme olmak iizere 7 secenek bulunmaktadir. Secenekler
aracihigyla karar verici herhangi bir modiile ulasabilmekte ve bu modiile giris yapilarak, sistem
verileri diizenlenebilmekte, giincellemeler yapabilmektedir. Bu modiillerde karar vericinin yaptigi
degisiklikler, veri girisleri ile iicret hesabi igin gerekli veriler sistemin veritabanina
eklenebilmektedir. Karar destek sisteminde yeni dénem iicretlendirmede, sisteme girilen yeni dénem
verileri ve sistemin eklenmis formiiller kullanilarak yeni dénem biitcesine bagh olarak, tiim
personelin yeni donem maaslari tesbit edilebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Iy analizi, Is degerlemesi, Performans degerlemesi, Personel degerlemesi, Ucret
sistemi, Karar destek sistemi.

Jel Kodlanr: JO1, J31, J33.

ABSTRACT

In this study; the development of a decision support system for the design of a personnel appraisal
system consisting of job appraisal, personal characteristics and performance appraisals for jobs done
by blue-collar personnel in a medium-sized business and effective use of this system. Performance
appraisal system is composed of three main components: a) Job Appraisal b) Personal
Characteristics and c) Performance Appraisal. As part of this study, a personnel appraisal system
including these three components and a decision support system that will help in running the system
have been designed. When the decision suport system is activated, initially a home screen appears
and helps direct the user to access all modules of the system. Seven buttons appear on the home
screen as Job Appraisal System, Job Appraisal, Employee Info, Performance Appraisal System,
Performance Appraisal, Parameters, and Payment. Through the buttons on the home screen, decision
maker is able to access to any module and continue onwards. Using these buttons, decision maker
can reach any of the systems and organize data, update the system, save personnel info and evaluate
the personnel and the job. The changes made by decision makers, data entries, and data needed to
calculate the payment could be uploaded to the database. While calculating the payments, all data of
personnel appraisal system is extracted and stored in payment database for each personnel and
decision maker can finalize each personnel’s payment clicking on single button by using inserted
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formulas and calculations.

Keywords: Business analysis, Job evaluation, Performance evaluation, Personnel evaluation, Wage

system, Decision support system.

Jel Codes: J01, J31, J33.

1. GIRIS

Geleneksel iicret-istihdam iliskisine yonelik
yaygin bir inanca gore, ¢alisanlarin basit bir
sekilde sadece maaglarla odiillendirilmesi,
modern rekabet¢i ekonomi i¢in ideal bir
yontem degildir (Conyon vd, 2001).
Kuruluglar, kar bazli icret, bireysel
performansa bagli iicret, beceri (yetkinlik)
bazli licret ve takim bazli performansla
ilgili iicret gibi farkli tiirde performans
geliri uygulamalarini olusturabilirler
(Kahya, baskida a). Performansa dayali
iicret sisteminin, ¢alisanin performansini ve
is hedefini yansittig1r igin ticari hedefe
ulasmak icin digerlerinden daha etkili
oldugu goriisii bulunmaktadir. Bu caligma,
bir is puanindan iretilen temel Tcret,
calisanin (gorev ve baglamsal) performansi,
kisisel ozellikler i¢in iki odiilden olusan
performansa  dayali  icret  sistemine
odaklanmustir.

Is degerlendirmesi, bir kurulustaki farkl
islerin goreceli degerlerini belirlemek igin
sistematik bir yaklasimdir (Ahmed,1989).
Islerin degerinde ve igerigindeki goreli
benzerlikleri ve farkliliklar1 kargilastirarak
bir 6deme yapisinin gelistirilmesine ve
korunmasina yardimci olur (Gupta ve
Chakraborty, 1998). Is degerlemesinin
uygulamasi, “esit ise esit licret” ilkesine
gore tlicret belirleme teorisine dayanir.
Kisacasi; {icretler, bireyselden ziyade bir
isin  niteliklerine  dayanmaktadir. Bu
prosediiriin amaci, hem yonetim hem de
isglici icin uygun bir {cret yapisi
saglamak icin igsel olarak tutarli bir is
hiyerarsisini gelistirmektir (Morgeson vd.,
2001). Islerin puanlart belirlendiginde,
organizasyonda ydnetim ve is giicii igin
kabul edilebilir, dengeli bir iicret yapisina
ulagmak i¢in bir temel olusturmaktadir.

Is degerlendirmesi, bir
sorumluluk ve gorevlerini

isin  gerekli
yansitan bir
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deger sistemi ile ilgilidir. Ancak, is
degerlendirmesi altinda, “is i¢in bir oran”
s0z konusudur ve eger terfi engellenmisse,
birey herhangi bir gelisme sanst olmayan
belirli bir seviyede kalmaya zorlanmaktadir
(Wilde, 1992). ise yonelik diger kisisel ve
orgiitsel etkilerin ve isglici piyasasi
ticretlerinin - hakim icret artislart igin
dikkate alinmasi gerektigi diistiniilmektedir.
Performans degerlendirmesi, isin ne kadar
iyi yapildigimi Olgmek igin ¢alisanin is
performansini ig standartlari ile karsilastiran
siirectir. Is performansi, gorev ve baglamsal
performansin1  degerlendirmek icin her
calisanin  yoOneticisinden rica edilerek
Olgiiliir (Borman ve Motowidlo, 1993).
Cesitli  caligmalarda (Dohmen, 2004),
yazarlar (fazla) deneyim, (yiiksek) egitim,
is performansi ve iicret arasindaki iliskiyi
aragtirmiglardir. Geleneksel ticret
sistemlerinde, calisanin {icreti bir ¢aliganin
yasina, deneyimine ve amirinden goreceli
performans  degerlendirmelerine  gore
periyodik  olarak  (6rnegin  her  yil)
yiikseltilir. Waldman ve Spangler (1989),
calisanlarin 6zelliklerine (6rnegin deneyim,
yetenek), sonucglara (6rnegin geri bildirim,
is giivenligi) ve mevcut calisma sartlarina

dayanan bir i3 performansi modeli
gelistirmigtir. Wilde (1992), calisanlarin
ilave  deneyimi  i¢in  daha  fazla

kazanmalarin1 saglamak ic¢in her smif i¢in
bir “bant” 6demesi Onermistir. Her “arti
derece” ekstra artis ig¢in, su anki ve bir
sonraki  bant arasindaki fark  bese
boliinmiistiir. Gérev performansi, gorevdeki
calisanlarin meslekleri i¢in O6nemli olan
temel teknik faaliyetleri yerine getirme
yeterlilikleri  ile ilgilidir.  Baglamsal
(davramigsal) performans ise temel gorev
islevleriyle dogrudan ilgisi olmayan,
bireysel ¢abalar olarak tanimlanmakta,
ancak gorev faaliyetleri ve siirecleri igin
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kritik bir katalizér gorevi goren orgiitsel,
sosyal ve psikolojik baglam
sekillendirdikleri i¢in 6nemlidirler (Werner,
2000). Caliganlarin ¢ogu, daha yiiksek is
performanslarinin bir sonucu olarak daha
yiiksek iicret derecelerine sahip olmay1
beklemektedir.

Yeni ftcret sistemleri, isin dogasindaki
temel degisikliklere cevap olarak ortaya
cikmustir. Ucret sistemi gelisimini etkileyen
boyle temel degisiklikler, istihdam
iliskisinin dogasi, teknoloji, is
stratejisindeki degisiklikler, orgiitsel yap1
ve ig tasariminda degisiklikleri icermektedir
(Heneman, 2000). Bireysel basari, orgiitsel
odiillerin nasil tahsis edildiginin
belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamalidir.
Boyle icret sistemlerinin ¢alisan ve
organizasyon performansi iizerinde belirgin
bir etkisi olduguna dair ikna edici kanitlar
bulunmaktadir. Caliganlarin  tcretlerini
diizenleyen geleneksel {icret sisteminde,
sistem en az sekiz {icret grubundan
olugsmaktadir. Her grupta, 5 ile 10 arasinda
degisen ticret dereceleri vardir. Diigiik
gruplar daha az iicret derecelerine sahiptir.
Bir caligan, eger performans
degerlendirmesinde becerilerini ve bilgisini
basarili bir sekilde gelistirirse, Ttcret
grubundaki derecesi alir. Bitisik gruplarin
iicret araliklar1 sistematik bir sekilde
ortiismektedir. Bir grubun orta derecedeki
iicreti, bir Onceki grubun en yiiksek
derecedeki ve bir sonraki grubun en diisiik
derecedeki tcrete esittir. Bir gruptaki en
yiiksek ticret derecesine ulasan ¢aligan, bir
sonraki licret grubuna ancak daha yiiksek is

grubundaki bir ise terfi ettirildiginde
ulagabilir. Boyle bir {icret yapisinin
caliganlar iizerindeki motivasyon

problemleri getirdigi bilinmektedir.

Is degerlendirmesi, temel ticretin
belirlenmesi i¢in bir yonetim aract olarak
gelisgtirilmistir. Performansa bagli Ticret,
belirli bir is veya gorevdeki iyi performansi
odiillendirmek i¢in tasarlanmigtir
(Sandberg, 2017). Organizasyonlar, kendi
stratejilerini ve hedeflerini basarmak igin
geleneksel is temelli icretlerden
performansa dayali {icrete kadar telafi
paradigmalarim1  degistirmektedirler. Bu
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yeni 6deme sistemi kapsaminda, igverenler,
beceri, bilgi, yetkinlik ve / veya verimlilik
gibi c¢alisan performansina dayali olarak
ekstra 0diil tahsis etmektedir. Pek c¢ok
arastirmaci, bu 6deme sisteminin
uygulanmasinin, ise dayali {icretten daha
fazla olumlu etki yarattigini tanitmistir,
clinkii is performansin1 ve iretkenligi
arttirmak icin yiiksek performansa sahip
calisanlar1 giliglii bir sekilde ¢ekebilir,
motive edebilir ve tutabilir, ayn1 zamanda
bir donemdeki Orgiitsel rekabet giiciinii
gelistirebilir (Ismail vd., 2016). Genel ilke,
performans bagli ticret, isteki performansa
dayali ve genellikle c¢alisanin temel
ticretinin belirli bir yiizdesi olmasidir ki bu
da is degerlendirmesi yapilmasi halinde
gerceklestirilebilir.

Bu ¢alismada, Kahya (baskida a) ve Kahya
(baskida b) tarafindan gelistirilen, is
degerlendirmesini, c¢alisanin  gérev  ve
baglamsal davraniglarini dlgen performans
degerlendirmesini ve calisanlarin
Ozelliklerini birlestirerek, mavi yakalr isler
icin toplam skoru hesaplayan bir personel
degerleme sistemi igin Karar Destek
Sistemi (KDS) tasarimi ele alinmigtir.

Toplam iicret, bir is puamindan elde edilen
temel maas ile {i¢ degisken odiili igerir: (i)
temel tcretin diizeltilmesi ile i¢in gorev
performansindan  bir  revizyon,  (ii)
baglamsal performansa bagli bir 6diil, ve
(i) calisgan oOzellikleri igin ekstra iicret.
Personel degerleme sistemi 3 ana
bilesenden olusmaktadir: a) Is Degerlemesi,
b) Kisisel Ozellikler ve c) Performans
Degerlemesi. Orta Olgekli  bir iiretim
isletmesinde puanlama yontemi ile is
degerlendirme sistemi uyarlandiktan sonra,
calisanin  performansint  ve  bireysel
ozelliklerini 6diillendirmek igin bir sistem
geligtirilmigti.  Bu  sistemin  kolay
yonetimini saglamak amaciyla Microsoft
Excel calisma kitabindan Visual Basic
yazilim gelistirme araci ile Visual Basic

yazilm  dili  kullanmilarak ~ Windows
tabaninda KDS tasarlanmstir.
KDS, mevcut personel degerlendirme

yontemlerini eksik yanlar1 dikkate alinarak
farkli sektorlerde kullanilabilme esnekligine



KAHYA - TURKOGLU

sahip olacak sekilde gelistirilmistir. Her bir
is i¢in ig  degerlendirmesi  puan
belirlenmekte, her  bir personelin
performans puanlari ve kisisel
ozelliklerinden hesaplanan puanlar
biitiinlestirilerek ~ {icrete  esas  toplam
personel puant  hesaplanmaktir. Bu
hesaplanan puan sayesinde ise her bir
calisanin yeni donem icretleri
hesaplanabilmektedir. Karar destek sistemi
karar  vericinin  yaptifi en  giincel
degisikliklere gore calismakta ve elde
edilen tiim sonuglar1 bir veritabaninda sakl
tutmaktadir.

KDS calistirildiginda ana ekranda yer alan
butonlar araciligiyla karar verici programin
herhangi bir modiiliine ulasabilmekte ve
islemlere  secilen  modillde  devam
edilmektedir. Ana ekranda; Is Degerlemesi
Sistemi, Is Degerlemesi, Isci Bilgileri,
Performans Degerlemesi Sistemi,
Performans Degerlemesi, Parametreler ve
Ucretlendirme olmak iizere 7 segenek
gorintillenmektedir. Karar verici ana
ekranda bulunan her secenckten farkli bir
modiile giris yapabilmekte, personel
bilgilerini kayit edebilmekte, personeli ve
isi degerlendirebilmekte, mevcut sistem
verilerini diizenleyebilmekte,
glincellemeleri yapabilmektedir.

KDS’nde {icretlendirme hesabi yapilirken;
is¢i kodu, isci adi, is¢i soyadi, is¢i egitim
derecesi, is¢i egitim durumu, ise giris tarihi,
is¢inin bir déonem Onceki maas bilgileri ve
is¢i bilgileri veritabanindan; isin adi, is
puani, igin egitim derecesi, isin egitim
durumu bilgileri is degerlemesinden; isin
deneyim derecesi, deneyim siiresi (yil),
deneyim siiresi, deneyim (ek puan), max.

deneyim bilgileri parametreler
veritabanindan  alimmaktadir. Baglamsal
(Davranigsal) Performans Puani, Gorev

Performans Puani, Kurumsal Katki Puanlari
(isletme tercihi) da performans
veritabanindan ¢ekilerek parametrelerde
belirlenen yeni donem, maksimum ve
minimum artis orani ve deneyim bilgilerine
gore tiim veriler icretlendirme
veritabaninda, her isciye 6zel toplanmakta,
buradan karar destek sisteminin isleyisine
eklenmis formiiller ile, yeni donem iicret
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biitcesine bagli olarak her bir personelin
yeni donem maaglar1 hesaplanabilmektedir.

2. iS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
UYGULAMASI

2.1. is Degerlendirme

Is degerlendirmesi i¢in oldukca fazla sayida
yaklasim gelistirilmis ve uygulanmustir.
Analitik  (Faktor  kargilastirmast  ve
Puanlama) ve analitik olmayan (Siralama
ve Siniflandirma) olmak iizere iki ana
degerlendirme yaklasimi vardir.

Is  degerlendirmesinde  kullanilan  en
kapsamli yontem puanlama (faktor-puan)
yontemidir. Toplam puan, plandaki faktor
puanlarinin her birinin toplamidir (Pittel,
1999). Puanlama is  degerlendirme
yonteminde faktorler ~ dort  grupta
siniflandirilir; beceri, sorumluluk, ¢aba ve
calisma kosullart. Her birinin, egitim,
beceri odakli bilgi gibi faktorleri vardir.
Isletmenin tercihine bagli olarak, bu
faktorler farkli sekilde agirliklandirilabilir.
Agirliklandirma igin iki yaygin yontem
vardir. Birincisi, siibjektif veya rasyonel
temelli agirlik segmektir. Degerlendirme
komitesi, goreli Oneme gore faktorlerin
agirliklarimi belirler. Digeri ise dogrusal
programlama veya istatistiksel modelleme
gibi optimizasyon yontemlerinden biri ile
faktor agirliklarini tesbit etmektir.

Is degerlendirme ¢aligmalarmin  ¢ogu
faktorlerin agirliklandirilmasina
odaklanmustir.

Charnes vd. (1955), Gupta ve Ahmed
(1988) ve Ahmed (1989), faktor
agirhiklarin1  tesbit etmek i¢in dogrusal

programlama modellerini kullanmiglardir.
Bu modellerde, karar degiskenleri olarak
faktor agirliklar, parametreler olarak
dereceler ve piyasadaki gelirler de kisitlar
olarak yer almustir. Boyle modellerin en
onemli sakincasi, derece agirliklarini elde
ederken tanimlarint g6z ardi etmeleridir. Bu
yontemlerin bir bagka tehlikesi de, is sayisi
kadar kisit ve faktor sayist kadar degisken
tamimlama zorlugudur (Kutlu vd., 2013).
Das ve Garcia-Diaz (2001), korelasyon ve
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dagilim esashi  bir istatistiki model
geligtirmiglerdir.  Pittel  (1999), ¢oklu

regresyon analizi modelinde, islerin pazar
agirliklarimi (icretlerini) kullanarak faktor
agirliklarini giincellestirmeyi sunmustur.

Kahya (2006a), metal endiistrisindeki bir
isletmede, faktor agirliklarini belirlemek

icin anket ve gOriisme yontemlerini
kullanmistir. Dagdeviren vd. (2004) ve
Kahya  (2006b), faktdor  agirliklarim
faktorlerin  ikili karsilagtirmasiyla elde
etmek i¢in is degerlendirme siirecinde
Analitik  Hiyerarsi  Siirecini  (AHP)
kullanmuslardir.

Son g¢aligmalarda, Kareem vd. (2011)
isgiicii i¢in uygun icretleri belirlemek i¢in
puanlama esasli matematiksel ~modeli
kullanmislardir. Shunkun ve Hong (2011) is
degerlendirmesi i¢in 12 adimhi  bir
metodoloji ~ Onermis  ve  faktdrlerin
agirliklarini belirlemek icin gelistirilmis bir
AHP onermislerdir. Chen ve Jiang (2011)
puanlama yontemi ile igleri degerlendirmek
i¢in Interval AHP'yi kullanmiglardir. Dogan
vd. (2014), dretim sektoriinde farkli
isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticileri
tarafindan puanlama ydnteminde kullanilan
ana ve alt faktorlerin  agirhiklarim
belirlemeyi amaglamiglardir. Calismada, 40
insan kaynaklari uzmanindan alinan veriler
analitik hiyerarsi siireci ile analiz edilmistir.
Tirk Metal Endiistrisi Isveren Sendikasi
(MESS) tarafindan gelistirilen is
degerlendirme 6lceginde bulunan
agirliklarin birbirine ¢ok yakin oldugunu
tesbit etmislerdir. Makul ve bilimsel bir
6deme sistemi kurmak i¢in Sun ve Luo’nun
(2013) caligmasi, puanlama is
degerlendirme  yaklasgimmin  uygulama
sireci  hakkinda  derinlemesine  bir
calismadir. Is  degerlendirme sistemi
faktorlerini belirlemek i¢in anket ¢alismasi
ve istatistiksel analiz yontemleri
kullanilmugtir.  Ayrica, gelistirilmis AHP
yontemi ile agirliklar belirlenmistir. Kahya
(baskida a) ve Kahya (baskida b)
caligmalarinda, ticret adaletini saglamak ve
calisanlarin memnuniyetini arttirmak igin,
is degerlendirme, kisisel oOzellikler ve is
performansindan olusan toplam puandan
iicret diizeyi olusturan bir iicret modeli
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gelistirmigler. Sistem beyaz yakali igler igin

orta Olgekli bir lretim isletmesinde
uygulanmigtir.

Bulanik kiime teorisi, dogal dil ifadelerinin
ve yargilarin  belirsizligi ile ilgili
tanimlanmalar igin uygun bir yontemdir. Is
degerlendirme literatiirinde Gupta ve
Chakrabotry (1998), bulanik bir
matematiksel model  olusturarak  is
degerlendirme problemini bulanik  bir

ortamda ele almistir. Analiz sonug¢larinin
karar vericilerin tercihlerine yakin oldugunu
gostermislerdir. Kutlu vd. (2013) ve Kutlu
vd. (2014) is degerlendirme problemi igin
cok  kriterli bulanik  bir yaklasim
onermiglerdir.

Is degerlendirmesi, Tiirk Metal Isverenleri
Sendikasi'ma (MESS) bagli 227 sirkette,
1982 yilinda Tirkiye'de sektor diizeyinde
metal sektoriindeki ilk Yiiksek Muhakeme
Kurulu tarafindan uygulanmigtir. Daha
sonra, ig degerlendirmesi sektdrde daha
yaygin hale getirilmigtir. Tirk Metal
Sendikasi'nin, iyeleri adina 2002-24
dénemi i¢in toplu is sdzlesmesi imzaladig
MESS iiyesi sirketlerin yiizde altmisi hala

is  degerlendirmesini  kabul  etmistir
(Akyilldiz ve Giingér, 2007). Metal
endiistrisindeki mavi yakalt isler igin

MESS'in yaymladigi Metal Endiistrisi Is
Degerlendirme Sistemi (MIJGS) (1996)
1982 yilinda hazirlanmig, 1996 yilinda
genigletilmistir. Sistemde her bir faktor igin
i tanimlar1, derece tamimlari ve yaklagik
400 anahtar is i¢in is puanlar1 sunulmustur.
Sistemdeki iki
ayrimistir;

on faktor, dort gruba

a) Yeterlik (% 40) : temel bilgi ve egitim,
deneyim, beceri, karar verme,

b) Sorumluluk (% 20) : makine ve teghizat,
malzeme ve {riin, imalat, baskalarinin is
giivenligi,

¢) Caba (% 20) : zihinsel, fiziksel

d) Calisma kosullar1 (% 20) : gevresel
kosullar, tehlikeler.

Sistemi uygulayan HRM uzmanlarina gore,
MIJGS'min  iki  6nemli  dezavantaji
bulunmaktadir. Birincisi, islerin
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degerlendirilmesinde kullanilan faktorler
1982'den beri gbzden gecirilmemistir.
Oysa, teknolojik  gelismeler, egitim
seviyesinin yiikselmesi, calisma
kosullarinda iyilestirmeler sonucunda, bilgi,
cevresel kosullar ve tehlikeler gibi bazi
faktorler giincelligini yitirmis durumdadir.
Ikinci olarak, plandaki agirliklar ¢ok genel
ve tutarsizdir. Bir gruptaki her faktor
neredeyse esit agirliga sahiptir, bir faktoriin
digerlerinden daha 6nemli olabilecegi goz
ardr edilmistir. Sistem, metal sanayi iglerini
6lgmek i¢in oldukga yetersizdir.

(Olson  vd., 2000;
2004; Bender ve

Son ¢alismalarda
Rotundo ve Sackett,
Pigeyre, 2016; Sandberg, 2017) is
degerlendirme sisteminin ticretler
iizerindeki gecerliligini ve etkisini ve
cinsiyete gore iicret esitligini arttiracak bir
mekanizma olarak is degerlendirmesinin
kullanimina odaklanmustir.

2.2. Sistemin Uygulanmasi

Puanlama
faktorlerdeki
belirlenmesi

yontemi, isin muhtelif
en uygun derecesinin
ve bu derece puanlarinin
toplam1 ile isin degerinin belirlenmesi
esasina  dayanir. Bu faktorler, isin
gerektirdigi ozelliklere deger atanmasinda
ve igin toplam degerinin belirlenmesinde
kullanilan temel is nitelikleridir.

Bugiine kadar isin degerini tam belirleyecek
faktor sayist ve bunlarin isin toplam
degerindeki pay1 kesin olarak
belirlenememekle birlikte mavi yakalilar
igin MESS’in yayinladig1 Metal Sanayii s
Gruplandirma Faktor Puan Sistemi oldukga
yaygin kullanim bulmustur. Isletmedeki
igler, mubhtelif isletmelerde uygulanan
faktorler, MESS  (Metal Sanayi s
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Gruplandirma Sistemi) ve Kahya (2006a)
‘da Dbelirtilen faktorler dikkate alinarak,
isletme i¢in 4 kategoride 14 faktor
belirlenmistir (Tablo-1).

Pek cok sistemde derecelerin puan degerleri
saptanirken aritmetik dizi artis yoOntemi
kullanilmistir. Aritmetik dizide artiglar esit
oldugundan ilk derece puani ile son derece
puani arasindaki fark cok belirgin aciga
cikmamaktadir. Bu  ¢aligmada, hem
Aritmetik Artis ve hem de Geometrik Artig
yontemleri kullanilmusg, faktorlerin derece
tanimlar1 dikkate alinarak, her bir faktor
icin hangi yonteme gore derece puanlarinin
belirlenecegi kararlastirilmis, ancak derece
tanimlar1 dikkate alinarak puanlarda kismi
diizenlemeler yapilarak faktor-puan
cizelgesi olusturulmustur (Tablo-1).

Her isin puan degerine gore licret ddenmesi
adil olmakla Dbirlikte islem yikiini
arttirmaktadir.  Genellikle  isler 9-11
arasinda gruba boliinerek her bir grup icin
iicret O6denmesi oOnerilmektedir.  Islerin
gruplandirilmasi i¢in, her grubun alt ve {ist
puani arasindaki fark ayni olacak sekilde
grup puan araligi olusturulur (Kahya,
2018). Grup olusturmada, isletmedeki
islerin puanlar1 ve islerin puanlarindaki
artiglar dikkate alinmig ve I. grubun iist
limit puami 299 ve her grup i¢in de 4
kademe tanimlanmistir. Béylece grup puan
araligindaki  yiiksek  fark  nedeniyle
iicretlerde olabilecek adaletsizligin Oniine
gecilmesi amaclanmistir. Diger
sistemlerden farkli olarak her grup icin 4
kademe  tanimlanmig  olmasi,  diger
sistemlerde 32 grup olmasina esdegerdir.
Hesaplamada kolaylik saglamasi nedeniyle
her grup 100 puan, her kademe ise 25 puan
artigh planlanmistir (Tablo 2).
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Tablo 1: Is Degerlendirme Faktérleri ve Puanlari
IANA FAKTOR  [FAKTOR PUAN 1 2 3 4 5 ‘
YETENEK OGRENIM 80 20 40 60 80
IS EGITIMI 50 10 20 30 50
DENEYIM 100 20 40 60 80 | 100 ‘
BECERI 100 20 40 70 | 100
KARAR VERME YETISI 60 15 30 45 60
SORUMLULUK  [MAKINA, TAKIM VE DONANIM 60 0 | 20 | 40 | 60
MALZEME VE URUN 50 10 20 35 50
[URETIM AKIS 50 10 | 20 | 35 | 50
BASKALARININ iS GUVENLIGI 50 10 20 35 50
CABA DIKKAT (ISE KONSANTRASYON) 80 25 | 50 | 80
DUSUNSEL CABA 60 15 | 30 | 45 | 60
BEDENSEL CABA 100 20 40 60 80 | 100
[S KOSULLARI  [KISISEL GUVENLIK 70 10 | 25 | 45 | 70
CALISMA KOSULLARI 90 20 | 40 | 60 | 90
Tablo 2: Grup ve Kademe Puan Araliklar
GRUP GRUP ARALIGI 1 2 3 4
[ 000-299 000-224 225-249 250-274 275-299
I 300-399 300-324 325-349 350-374 375-399
Il 400-499 400-424 425-449 450-474 475-499
v 500-599 500-524 525-549 550-574 575-599
V 600-699 600-624 625-649 650-674 675-699
\4 700-799 700-724 725-749 750-774 775-799
VIl 800-899 800-824 825-849 850-874 875-899
VIl 900-999 900-924 925-949 950-974 975-999
Isletmedeki mavi yakalilarn yaptiklart 3. KiSISEL OZELLIiKLER
biitlin isler incelenerek, is degerlemesi Personelin, her bir faktor icin isin

yapilacak 18 is belirlenmistir. ~ Anket
yontemi ile isler analizi edilmis, ankette
verilen bilgiler 1g18inda her is i¢in her bir

faktoriin  hangi derecesine isabet ettigi
belirlenmis, Tablo-1"deki derece
puanlarindan isin degeri (puan)
hesaplanmustir.
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gerektirdigi niteliklerden iistiin veya diisiik
nitelikte olmas1 halinde is puaninda ekleme
veya ¢ikarma yapilarak daha  adil
iicretlendirme saglanabilir.

i. Ogrenim

ii. Deneyim
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faktorleri  agisindan,  personel,  isin
gerektirdigi derecedeki niteliklerden daha
yiiksek veya diisiik nitelikte olabilir, puan
farkliligr saglanmalidir.

Deneyim nedeniyle bir personelin en fazla
deneyim puam kadar ek puan almasi
ilkesinden hareketle, yi1l basmna puan
belirlenebilir. Deneyim hesabinda, ige giris
tarihi ile yeni iicret artis zamani arasindaki
fark dikkate almir. Is degerlemede isin
gerektirdigi deneyim i¢in puan alinmig
olundugundan, deneyim farki kadar siire
icin puan artist  saglanmahdir. Isin
gerektirdigi  deneyim  i¢in  derecenin
maksimum deneyimi dikkate alinmalidir.
Isin deneyim derecesi IV (1-3 yil) ise, isin

2018

gerektirdigi deneyim 3 yil olarak ele alinip
deneyim farki nedeniyle puan artisi, PFq,

PF4= (Personelin Deneyim Y1l — sin Max.
Yili) * Y1l Bagina Puan (1)

ile hesaplanir. Her bir derecedeki isi yapan
isci igin, i) en fazla derece puani kadar ek
puan verilebilecegi ve ii) ek puana esas yil
sayisinin da artan derecede yiikseltilmesi
halinde, dereceye bagli olarak yil bagina
puan degerleri Tablo-3’de verildigi gibi
belirlenebilir.

Ornegin, bir isci isin deneyim derecesi IV

olan bir isi yapiyor ve 8 yil tecriibeye sahip
ise, ek puan (8-3)*10=50 puan olur.

Tablo 3: Deneyim-Yillara Gore Derece Puanlari

Derece i¢in
Derece Max. Puanlqmaya Ek Pyana En Eazla Y1l Basina
Derece - Tabi En Tabi En Puan
Puam Tecriibe Ek Puan -
Fazla Y1l Fazla Y1l Degeri
(Y1)
[ 20 0,25 3,25 3 30 10
1 40 0,5 4,5 4 40 10
I 60 1 7 6 60 10
v 80 3 11 8 80 10
\Y 100 5 15 10 100 10
Egitim is degerlemesinde bir faktor olarak  artist  saglamalidir.  Personelin  egitim
dikkate alinmistir. Ancak personel isin  durumu, isin gerektirdigi egitim

gerektirdigi egitim diizeyinden fazla ise bu
egitim  yiksekligi  isteki  verimliligi
arttiracagindan, puan artigt saglanmasi
uygun goriilmektedir. Puan artisi, isin
gerektirdigi egitimin derece puani ile
personelin egitim diizeyinin derece puani
arasindaki fark kadar olmasi adalet
saglamaz. Gerekmedigi halde yiiksek
egitim diizeyi, farkin yaris1 kadar puan
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durumundan disiik ise, fark kadar puam
disiiriilmelidir (Tablo-4). Bu durumda, igin
gerektirdigi her egitim durumu igin,
personelin egitim diizeyine bagli olarak
puan hesaplanmasi gerekmektedir.
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Tablo 4: Egitim Ek Puanlari

isin Gerektirdigi Egitim Personelin Egitim Durumu Ek Puan
[Ikogretim (20) 0
) Lise (40) +10
[k gretim (20) .
Meslek Lisesi (60) +20
Meslek Yiiksekokulu (80) +30
[Ikogretim (20) -20
Lise (40) 0
Lise (40) .
Meslek Lisesi (60) +10
Meslek Yiiksekokulu (80) +20
[Ikogretim (20) -40
o Lise (40) -20
Meslek Lisesi (60) .
Meslek Lisesi (60) 0
Meslek Yiiksekokulu (80) +10
[Ikogretim (20) -40
Lise (40) -20
Meslek Yiiksekokulu (80) —
Meslek Lisesi (60) 0
Meslek Yiiksekokulu (80) +10
4.15 PERFORMANSI Calisan  performansint  Olgmek  igin
Performans degerlendirmesi, isin ne kadar  kullanilabilir  kriterler, isin  niteligine
iyi yapildigimi 6lgmek igin is standartlarni  baghdir. Istenen kriterleri ortaya ¢ikarmak
calisanin is performansiyla karsilastiran  igin cesitli girigimler literatiirde

stiregtir. Borman ve Motowidlo (1993), iki
smifta ¢alisan davranigini tanimlamislardir;
Gorev  performanst  ve  baglamsal
(davranigsal) performans

4.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, galisanlarin meslekleri
icin 6nemli olan temel teknik faaliyetleri
gerceklestirdikleri yeterliliklerle ilgilidir.
Calisanlar, kurulusun temel teknik siireci
boyunca mal veya hizmet iiretmek igin
teknik beceri ve bilgi kullandiklarinda veya
bu temel islevi destekleyen 6zel gorevleri
yerine getirdiklerinde, gorev performansi
ile ugragmis olurlar (Van Scotter, 2000).
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yayimlanmistir (6r., Viswesvaran ve Ones,
2000). Bu ¢alismada amag, calisanlarin
degerlendirilmesinde kullanilmasi gereken
gorev performansi Olgiitlerini olusturmak
degildir. Bir calisanin mevcut igini 7 is
degerlendirme faktorii agisindan nasil
yerine getirdigini yansitan bilgi ve
beceriler, gorev performans kriterleri olarak
tasarlanmistir. Kavramsal olarak iligkili is
faktorlerine ¢ok benzer sekilde
isimlendirilmistir (Tablo-5). Bir calisanin
is puanini revize etmek i¢in tasarlanmistir.
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Tablo 5: Gorev Performans Kriterleri

ANA FAKTOR ALT FAKTOR PERFORMANS KRIiTERI
IS BILGISI IS BILGISI
YETENEK BECERI BECERI
KARAR VERME YETISi KARAR VERME YETISi
MAKINE, TAKIM VE .
DONANIM SORUMLULUGU | MAKINE KORUMA
SORUMLULUK —
MALZEME VE URUN .
SORUMLULUGU TASARRUFA RIAYET
ISE KONSANTRASYON .
CABA (DIKKAT) ISE KONSANTRASYON
IS KOSULLARI | KiSISEL GUVENLIK ISG KURALLARINA UYUM
Her bir Olgiitin “1” = “Ortalamanin ¢ok  zamanda, ilerlemenin gerektirdigi beceri ve

alt1” dan “5” “miikemmel” e kadar oldugu
bes Olgek vardir. Bir ¢alisanin belirli bir
kriter i¢in performans skoru, calisanin 6zel
gorev aktivitelerini ve siirecleri arzu edilen
bir c¢abayla yerine getirdigi zaman, 3
(ortalama) ile degerlendirilmistir. Oyle ise,
calisan bir 6diil almaz. Bir kriter i¢in en
yiiksek performans (“miikemmel”) sahip
olan bir calisan1 odiillendirmenin ilkesi,
performans puaninin, ilgili faktor i¢in taban
ve bir sonraki seviye puanlart arasindaki
fark olmasidir. Bu prensip, bir faktor
seviyesine sahip bir igi yapan bir ¢aliganin,
bir sonraki faktdr seviyesi i¢in gerekli olan
istenen ¢abadan daha  yiiksek  bir
performans gosteremeyecegini
varsaymaktadir. Performans 4 (veya 2) igin
ek puan, taban ve sonraki (veya Onceki)
seviye puanlar1 arasindaki farkin yarisidir.

4.2. Baglamsal (Davranissal) Performans

Baglamsal (Davranigsal) performans, temel
gorev islevleriyle dogrudan ilgisi olmayan
bireysel ¢abalar olarak tanimlanmaktadir,
ancak gorev faaliyetleri ve siiregleri igin
kritik bir katalizor gorevi goren orgiitsel,
sosyal ve psikolojik baglami
sekillendirdikleri i¢in 6nemlidirler (Werner,
2000). Bateman ve Organ (1983) baglamsal

performansin  ¢alisganin ~ organizasyona
yardim etme istegini gosterebilecegini
onermektedir. Goniilli davraniglar, aym
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yetenekleri gostermek icin de kullanilabilir,
ancak c¢alisanin mevcut iginde gerekli
degildir (Van Scotter, 2000). Bir 6diil veya
promosyon amagcli kullanilmaz.

Oysa, calisanlar sadece mesajin 6diil tarafin

duyma egilimindedir. Genellikle,
performanslarini ve becerilerini
gelistirmeye  yonlendiren yararli  geri
bildirimleri dikkate almazlar. Bu, baz

sirketlerin 0diil tartigmalarini performans
tartigmasindan ayirmasina neden olmustur
(Lawler I1I, 2003). Organizasyonlar,
bireysel performansa bagli iicret, beceri
veya yetkinlik bazli iicret ve takim bazl
performansla ilgili iicret gibi farkh
performans  6demeleri  uygulamalarini
olusturabilir. Bu sistemin ana hedefleri hem
bireysel performans: arttirmakta hem de
calisanin daha yiiksek performansa sahip
olmasini 6diillendirmektir.

Coleman ve Borman (2000) boyle
davranislar1 li¢ kategoride gruplandirmistir.

Vatandashk
: Iki alt

1. Kisilerarasi
(Interpersonal citizenship)
grubu iceren davranislardir.

a) Baskalarim Diisiinme (6zgecilik)

(Altruism):  Isletme  (orgiit)
iiyelerini destekleme ve yardim
etme. “Diger Orgiit iiyelerine

yardim etme” gibi.
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b) Diiriistliik (Conscientiousness) :
Organizasyon iiyelerinin
performansini, dayanigma  ve
kolaylastirma efortlar1 (beklenenin
iizerinde) vasitasiyla destekleme
ve yardim  etme. “Diger
organizasyon {iyeleri ile isbirligi
yapma” gibi.

2. Orgiitsel Vatandashk (Organizational
citizenship): iki alt grup davranslari
igerir.

a) Sadakat  (Allegiance/Loyalty):
Orgiite kisisel baglanma
sergileyerek organizasyonu
destekleme ve yardimci olmadir.
“Orgiitsel  amagclar1  onaylama,
destekleme veya savunma“ gibi.

b) itaat (Compliance): Orgiite ve
Orgiitsel amaglara  davranigsal

taahhiit gostererek orgiitsel
kurallar1, politikalar1 ve siiregleri
onaylama ve sadik kalma.
“Orgiitsel kural ve siirecleri takip
etme” gibi.

3. Gorev Diiriistliigii (Job/Task
Conscientiousness) (job dedication)
(ise ithaf) : Gereksinimlerin Gtesinde
ekstra  efortlar, i3 performansini
maksimize etmek i¢in ise ithaf (adama),
sebat ve istek sergileme. “Kendi iginde
ekstra effort ortaya koyma”.

Bu ¢alismada, Kahya (baskida b) tarafindan
gelistirilmig  kriterler isletme yOnetimine
sunulmus, isletme yonetimi tarafindan
Tablo-6’da verilen kriterler uygulanmak
tizere benimsenmistir.

Tablo 6: Baglamsal Performans Kriterleri

Kriterler Puan 1 2 3 4 5
Ise Devam Oram 10 2 4 6 8 10
Disiplin Cezasi 10 2 4 6 8 10
Sorumluluk Alabilme 10 2 4 6 8 10
Gerektiginde Liderlik Gorevini Ustlenme 10 2 4 6 8 10
Yalin Uretim Puani 10 2 4 6 8 10
Basgkalarin1 Motive Edebilme 5 1 2 3 4 5
Amirlerine Saygi 9 1,2 3,6 54 6,8 9
Isbirligi Yapma 6 1.2 24 | 36 | 48 6
Tletisim Kurabilme 6 1,2 2,4 3,6 4,8 6
Takim Caligmasina Uyum 6 1,2 2,4 3,6 48 6
Insiyatif Alabilme 6 1,2 2,4 3,6 4,8 6
Ise Gosterilen Dikkat 6 1,2 2,4 3,6 4,8 6
Birden Fazla Iste Calisma 6 1,2 2,4 3,6 4,8 6
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Yoneticiler, “1” = “beklentilerin
kargilanmast igin basarisiz” ve “57 =

“beklentilerinizi agik¢a ve siirekli olarak
asan” bes diizeylik bir skala kullanirlar. Bir
calisan, her bir kriter i¢in ortalama bir
performans Olcegi 3 olarak
derecelendirildiginde, performans
puan1%60.00 olup tcret artist ve odiil
almaz.

Performans puanmnin (%) is degerleme
puani yapisina doniistiiriilmesi i¢in bir
doniigiim fonksiyonu tanimlanmistir. Bir
caliganin milkemmel (veya c¢ok kotii) bir
performansa sahip olmasi durumunda,
performans puaninin, i puaninin yarisi
kadar artis (azalis) olacagi
varsayilmaktadir. Bagka bir ifade ile, bir

TURKOGLU 2018

calisan icin performansa dayali Tcretin
orani - %50 ile +%50 arasindadir.

Doniigiim fonksiyonu (Sekil-1);

PJP
puani

Is puanina cinsinden performans

JP : is degerlendirme puani ve
PP : Calisanin performans puani

olmak tlizere,

_ 2)
PJP = [—PP 60}*0.5*JP
40

seklindedir.

50

Is Puami Yiizdesi
40

/

30

e

yd

20

10

e

/

Performans Skoru

.po 20,00 40,00

-10

80,00 100,00

/fﬁoo

-20

/

e

-30

/

-40

yd

-50

Sekil 1: Is Puani1 Puaninin Performansa Gére Yiizde Puam

Performansa dayal1 iicret sisteminin bu
modeli, calisanin bireysel performansini
gelistirmesine  katkida  bulunur. Daha
yliksek performans puani, bir ¢alisanin bir
sonraki tcret derecesine daha izl
ylikselme sansini artirir. Daha yiiksek ticret
grubunda calisanlar, ayn1 is i¢in, ayni veya

daha diisiik grupta kalanlardan daha verimli
olabilirler.
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5. TOPLAM PUANDAN BiR MAAS
SEVIYESI OLUSTURMA

Bu calismada, is puani ne kadar yiiksek
olursa, bir calisan i¢in daha fazla icret
almasini saglayan yeni bir {icret yapisi
onerilmektedir. Bu artist saglamanin bir
yolu, kismi dogrusal artish  model
Onermektir.

a: sabit bir artis,

TU: Lgrup 1.kademe iicreti

Personel Degerleme Sistemi igin Karar Destek Sistemi Tasarimi

iken, kademeler arasindaki artislar, ilk ti¢
grupta “a”, sonraki {i¢ grupta “1.5 a” ve
digerleri i¢in “2.5a” olarak belirlenir. Bu
ilerleme, ticret artiglarinin kismi dogrusal
bir yapi izledigini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
yapida, Lgrup l.kademe iicreti TU iken,
diger kademelerin iicretleri, Tablo-7’de
belirtildigi gibi, ardisik olarak hesaplanarak
belirlenebilir. Bir ¢alisanin yeni maast, iki
parametreye, “TU” ve sabit “a” ya bagh
olarak kolayca hesaplanabilir.

Tablo 7: Gruplar i¢in Onerilen Ucretler

GRUP 1 2 3 4
[ TU TU+a TU+2a TU+3a
I TU+4a TU+5a TU+6a TU+7a
11l TU+8a TU+9a TU+10a TU+11a
v TU+12,5a TU+14a TU+15,5a TU+17a
\% TU+18,5a TU+20a TU+21,5a TU+23a
VI TU+24,5a TU+26a TU+27,5a TU+29%
VII TU+31,5a TU+34a TU+36,5a TU+39a
VIl TU+41,5a TU+44a TU+46,5a TU+49a
6. KARAR DESTEK SISTEMLERI
En genel anlamiyla KDS, yonetici (Cetinyokus ve Gokcen, 2002; Yildiz vd.,
konumundaki  karar  vericilerin  karar  2008)
Ee{melerépde gar.d 11m01 Ola.rll bir. sistemlc(lir. Iki tip KDS vardir: Model-odakli ve Veri-
iger bir deyisle, verilmesi gereken

kararlarla ilgili veriyi daha iyi anlamak,
daha etkin karar segeneklerini olusturma,
alternatifleri belirleme ve degerlendirme
islevlerinde destek saglayan ve dogru karar
verme olasiligmi arttiran  sistemlerdir
(Gokgen, 2011). Bazi durumlarda karar
verici, kaliteli bir karar vermek i¢in kendi
deneyimine giivenebilir ya da Yonetim
Bilgi Sisteminden (YBS) elde edilen
mevcut bilgiden baska ilave bilgiye
bakmaya gerek duymaz. Ozellikle taktik ve
stratejik seviyelerdeki karar vericiler, sik
stk karmagik faktorlerin tam olarak sentez
edilmesi insan yeteneginin otesinde olan
zor durumlarla kargilagirlar. Bu durumlar
KDS’lerin uygulanmas! i¢in uygundur.
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odakli. Model-odakli KDS her seyden 6nce,
“Olursa...Ne olur (What ... if)” ve diger
farkli analizlerin yapilmast igin bazi
modeller kullanan biiyiik organizasyonel
bilgi sistemlerinden bagimsiz, tek basmna
sistemlerdir. Bu gibi sistemler genellikle
merkezi bilgi sistemi kontrolii altinda
olmayan son kullanict bolimler ya da
gruplar  tarafindan  gelistirilirler.  Bu
sistemlerin analiz yeteneklerinin verimli
kullanimu, modelin kullanimini
kolaylastiracak iyi bir kullanici ara yiiziine
baghdir. Veri-odakli KDS’ler, biiyiik
organizasyonel sistemlerde bulunan biiyiik
veri havuzlarimi analiz eden sistemlerdir.
Bu sistemlerde biiyiik miktarlardaki
verilerde sakli kalan faydali bilgiler
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cikartilarak, kullanicilara karar verme
destegi saglanir. Veri igleme sistemlerinden
elde edilen veriler, bu amag¢ igin veri
deposunda toplanirlar (Cetinyokus ve
Gokgen, 2002; Yildiz vd., 2008).

Karar destek sistemlerinin ana bilesenleri
(Sekil-2), KDS veritabani, KDS yazilim
sistemi ve kullanici arayiiziidiir.

Veri isleme sistemleri
(Ig veriler)

Sy
A

KDS
Veritabans

D veriler

Kigisel Veriler

KDS Yazilim Sistemi
Modeller
Cevrimigi Analitik igleme araglars
Veri madenciligi araglan

Kullancs
Arayiza

Kullanses

Sekil 2: Karar Destek Sistemlerinin Temel
Bilesenleri (Yildiz vd., 2008).

KDS veritabani, bir kisisel bilgisayara
yerlestirilecek kadar kiigiik bir veritaban1 ya
da cok biiyiik veri deposu seklinde olabilir.
KDS veritabani, bir¢ok uygulamalardan ya
da gruplardan elde edilen gegmis ve mevcut
verilerin bir araya gelmesinden
olugsmaktadir. KDS yazilimu, veri analizi
icin kullanilan yazilim araglarimi kapsar. Bu

sistem, KDS kullanicisinin  kolayca
erisebilecegi ¢esitli  ¢evrimigi  analitik
isleme araglarindan, veri madenciligi

araglarindan ya da matematiksel ve analitik
modellerin ~ bir  araya  gelmesinden
olugsmaktadir. Cevrimigi analitik isleme ve
veri madenciligi, veri analizinde
kullanilirlar. Kullamier  arayiizii, Kkarar
vericilerin, KDS’lerine erisimini saglar.
Kullanici arayiizii, diyalog yoneticisi olarak
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da adlandirtlir. Diyalog yoneticisi, karar
vericiler (kullanicilar) ile yazilim ve
donanim arasindaki iletisime yardimci olur.
Kullanici, karar destek sistemini ydneten
kisidir. Kullanici, arayiiz yardimiyla karar
destek sistemini yonlendirmektedir.
(Cetinyokus ve Gokcen, 2002; Yildiz vd.,
2008).

7. PERSONEL DEGERLEME SISTEMI
ICIN KARAR DESTEK SiSTEMi
TASARIMI

KDS’de, her bir is igin is degerlendirmesi
puant belirlenmekte, her bir personelin
performans puanlart ve kisisel
ozelliklerinden hesaplanan puanlar
biitlinlestirilerek licrete esas personel puan
hesaplanmaktir. Bu  hesaplanan  puan
sayesinde ise her calisanin yeni donem
dcretleri belirlenmektedir. KDS vericinin
yaptigi en giincel degisikliklere gore
calismakta ve elde edilen tiim sonuglar1 bir
veritabaninda sakli tutmaktadir.

Sistem, Microsoft Excel programindan
Visual Basic yazilim gelistirme araci ile
Visual Basic yazilim dili kullanilarak
Windows tabanlt gelistirilmistir.

Sistem c¢alistirlldiginda, programin her
modiiliine ulagsmay1 saglayan bir ana ekran
goriilmektedir (Sekil 3). Ana ekranda;

> s Degerlemesi Sistemi,
Is Degerlemesi,
Isci Bilgileri,
Performans Degerlemesi Sistemi,
Performans Degerlemesi,
Parametreler ve

YV VYV V V

> Ucretlendirme
olmak tizere 7 secenek bulunmaktadir.

Ana ekranda yer alan  secenekler
aracilifiyla karar verici programin herhangi
bir modiiliine ulagabilmekte ve iglemlere
secilen modiilden devam etmektedir. Bir
modiile giris yapildiginda, sistem verileri

diizenlenebilmekte, giincellemeler
yapabilmekte, personel bilgileri kayit
edebilmekte, personel ve is



C.23,8.3
degerlendirilebilmektedir. Bu  sistemler
iizerinde karar vericinin yaptig1

degisiklikler ve veri girigleri ile ticret hesabi
icin gerekli veriler sistemin veritabanina
eklenebilmektedir.

15 DEGERLEMES]

I5ct BiLGiLERt PERFORMANS DEGERLEME SISTEMI

PERFORMANS DEGERLEMES] UCRETLENDIRME

PARAMETRELER

Sekil 3: Ana Ekrani Olusturan UserForm

Karar destek sisteminde ticretlendirme

hesabi yapilirken;

> Isci kodu, is¢i adi, is¢i soyadi, isci
egitim derecesi, is¢i egitim durumu, ise
girig tarihi, is¢inin bir dénem Onceki
maas bilgileri Isci Bilgileri

> Isin adi, is puam, isin egitim derecesi,
isin  egitim durumu bilgileri s
Degerlemesi

> Isin deneyim derecesi, deneyim siiresi
(y1l), deneyim siiresi, deneyim (ek
puan), maksimum deneyim bilgileri
Parametreler

veritabanindan alinmaktadir. Davranigsal
Performans Puani, Gorev Performans
Puani, Kurumsal Katki Puanlart (isletme
tercihi) da  Performans Degerlemesi
veritabanindan ¢ekilerek parametrelerde
belirlenen yeni dénem, maksimum ve
minimum artig oran1 ve deneyim bilgilerine
gore  tim  veriler  Ucretlendirme
veritabaninda, her isciye 6zel toplanmakta,
karar destek sisteminin igleyigine eklenmis
formiiller ile yeni donem {icret biitgesine
gore her bir personelin yeni donem maasi
hesaplanabilmektedir.

Personel Degerleme Sistemi igin Karar Destek Sistemi Tasarimi

7.1. is Degerleme Sistemi

Is Degerlemesi Sistemi  personelden
bagimsiz sadece yapilan isin
degerlendirmesi amaci ile kullanilmakta
olan bir sistemdir. Bu sistem ana ve alt
faktorlerden olusmaktadir. Her bir faktor
icin derece tanimlar1 ve bu derecelere ait
puanlar girilmektedir. Isletmede bulunan

her  Dbir is icin  bu faktorler
derecelendirilmekte ve her is i¢in bir
degerleme  puam olusturmak  igin

kullanilmaktadir. Bu modiilin amaci ise
islerin degerlendirilmesi i¢in kullanilan
faktor tanimlar1 ve faktorlerin derecelerine
karsilik gelen puanlarin diizenlenmesini
saglamaktir.

“Is  Degerlemesi  Sistemi”  modiiliine
girildiginde, is degerlemesi sisteminin 4 ana
faktorii ekrana gelir (Sekil 4.a). Bunlar;
Yetenek, Sorumluluk, Caba ve s
kosullaridir. Is Degerlemesi Sistemi’nin
Ana Faktorler ekranindan “Yetenek”
secildiginde; ~ Ogrenim, Is  Egitimi,
Deneyim, Beceri ve Karar Verme Yetisi
olmak ftizere 5 alt secenege ayrilmaktadir.
Benzer sekilde, diger ana faktorlerin
faktorlerine erisilebilir (bakiniz Tablo-1).
Ana  faktorlerden  herhangi  birinin
faktorlerinden biri secildiginde karar verici
bu faktor tlizerinde degisiklik yapabilecek
bir ekran ile karsilagmakta, derece sayilarini
arttirtp azaltabilme, puaninda degisiklikler
yapabilme ve her derece taniminda
degisiklik yapilabilmektedir. Degisiklikler

yapilip “Kaydet ve Kapat” butonu
secildiginde veriler sisteme
yiklenmektedir. (Sekil-4.b).

ANA FAKTORLER X

YETENEK SORUMLULUK

CABA i$ KOSULLARI

a. Ana Faktorler
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OGRENIM

.......... Kevdet e gapat

b. Yetenek-Ogrenim Derece Tanimlari

Sekil 4: Is Degerlemesi Sistemi

IS DEGERLEMESI

Al0

15 Kopu 15 ADI

YETENEK SORUMLULUK

OGRENIM MAKINA, TAKIM VE DONANIM

40

T

[a |nu

15 EGLTIME
4 50 MALZEME VE ORUN
DENEYIM 2 20
60
URETIM AKIS

BECERI

—

BASKALARININ iS5 GUVENLIGI

100

T

KARAR VERME YETISI

4 |so

45

ﬂ

5 Puani Ekle
s Puani Diizenle

DEGERLEME ‘ 710
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7.2. Is Degerlemesi

Bu modiilde, isletmede bulunan her bir is
icin Is  Degerlemesi  Sistemi’nde
tammmlanmig faktor dereceleri secilerek
karsilik gelen puanlar olusturulmaktadir.
Karar verici, i degerlendirmesi sistemine

giris  yapmak istediginde ana ekran
uzerinden “Is Degerlemesi” butonuna
basmakta ve Is Degerlemesi ekrani
¢ikmaktadir (Sekil-5).

X

{iretim yapilmayan veya hafif montaj hatti ve benzeri ortamlarda yapilan isler.

Finn Operatdrliidii

CABA 1S KOSULLARI

DIKKAT (ISE KONSANTRASYON)

—

KISISEL GUVENLIK

T

3

ZIHINSEL GABA

—

CALISMA KOSULLARI

O

BEDENSEL CABA

lqn

Sekil 5: Is Degerlemesi Puan Hesab1

Is Degerlemesi ekram iizerinden islerin her
faktor icin derecesi girilmektedir. Ornegin;
bir igin Ogrenim faktoriiniin derecesi 2
olarak belirlendiginde, bu derecenin faktor
puant ve tanimi ekraninda goriilmektedir.
Eger faktorde tanimli olmayan bir derece
sayisi belirlenmeye c¢aligilirsa “Boyle bir
derece sayisi bulunmamaktadir. Derecenizi
degistirin” metnini iceren bir mesaj
gosterilmektedir. Tiim faktorlerin dereceleri
girilmekte, derecelere karsilik gelen puanlar
toplanmakta ve “Degerleme” textbox’nda
bu deger gosterilmektedir. Degerleme puant
hesaplandiktan sonra “Is Puam1 Ekle”
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butonu se¢ilmekte boylece is kodu ile
belirlenen igin puani veritabaninda kayit
edilmektedir.  Karar verici isin kodunu
ekrana girdiginde eger daha onceden bu is
kodunda is degerlemesi yapilms ise “Is
Puan1 Diizenle” segenegi aktiflesmekte ve
kayit tizerinde degisiklikler yapabilmekte,
dereceler degistirebilmektedir.

7.3. isci Bilgileri

Isci Bilgileri modiilii, iscilerin kisisel
Ozelliklerinin ~ kayit  altina  alinarak
veritabaninda sakli tutulmasini saglar. Bu
bilgiler; Isci Sicil No, Is¢i Adi, Isci Soyadh,
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Dogum Tarihi, Dogum Yeri, Medeni Hali,
Egitim Durumu, ise Giris Tarihi, Su Anki
Ucret, Is Kod No, Is Adi ve Is Puam
bilgileridir. Is adi1 ve is puam bilgileri is
degerlendirilmesi sisteminden is kod no ile
bu sisteme ¢ekilmektedir.

“Isci  Bilgileri” modiilii secildiginde,
ekranda iscinin  Dbilgilerinin  girilecegi
alanlar  bulunmaktadir  (Sekil-6). Isci

Bilgileri ekraninda ig¢iye 6zel olan 6nceden
belirlenmis  bir kod girilmekte, bu
belirlenen kod is¢inin sicil kodu olmaktadir.
Personel Degerleme Sistemi veritabaninda
is¢inin tiim bilgileri bu sicil kodu sayesinde
tutulmaktadir. Is¢i Bilgileri ekranindan Is

iSCI BILGILERI

Personel Degerleme Sistemi igin Karar Destek Sistemi Tasarimi

Kodu girildiginde is¢i bilgileri daha once

girilmis i3 degerlemesi kayitlarindan
cekilmektedir. “Is¢ci  Ekle”  butonuna
basildiginda ig¢inin tiim bilgileri

veritabanina eklenmektedir. Isci Bilgileri
ekraninda Is¢i Sicil No bilgisi girildiginde
“Isci Cikar” butonuna basilirsa
veritabaninda Isci Sicil Kodu hangi isciye
ait ise o iscinin kayitlar1 veritabanindan
silinmektedir. isci Sicil No girildiginde eger
daha Once is¢inin bilgisi veritabaninda
bulunmakta ise “Is Puam Diizenle”
secenegi aktiflesmekte ve daha Once
girilmis isci bilgileri kayd: {izerinde
degisiklikler yapabilmektedir.

26.04.2016
fLKOKUL -

Medeni Hali -

is Puani 6.

Suanki Ucret 2817,50

35
TL
isci Ekle

isci Bilgileri Diizenle
Isci Cikar

)

Isci Sicll No 222 Ise Girig Tarihi
Isci Adi ARIF Egitim Durumu
Isci Soyadi SATIC Medeni Hali
Dogum Tarihi fs Kod No
Dogum Yeri is Adi

Banbury Operatorliigii

Sekil 6: Isci Bilgileri

7.4. Performans Degerleme Sistemi

Performans Degerlendirmesi, personelin
performans degerlendirilmesi amac1 ile
kullanilmas1 uygun goriilen kriterlerin ve
agirliklarinin girildigi bir modiildiir. Ana
ekrandan “Performans Degerleme Sistemi”
butonunu secildiginde 3 secenek
¢tkmaktadir (Sekil-7). Bunlar; Davranigsal
Performans, Gorev  Performansi  ve
Kurumsal Katki Performansidir. Her bir
performans kriterleri, diizeyleri ve bu
diizeylere karsilik gelen diizey anlamlarini
icermektedir. Herhangi bir performans tiirii
iizerinde degisiklik yapabilecegi bir ekran
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ile karsilasmakta, bu ekran tizerinden, kriter
ekleyip ¢ikartabilme, diizey sayilarim
arttirtp  azaltabilme, kriter puanlarinin
iizerinde degisiklikler yapabilme ve her
diizey sayisina denk gelen tamimlar
iizerinde degisiklik yapip kayit
edilebilmektedir.
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PERFORMANS

DAVRANISSAL PERFORMANS

GOREV PERFORMANSI

KURUMSAL KATKI

Sekil 7: Performans Degerleme Sistemi

DAVRANISSAL PERFORMANSI

1-2018 DavranigsalPerf.

isci kopu | m

| 1ISE DEVAM ORANIL

| DISIPLIN CEZASI

| SORUMLULUK ALABILME

RIREE

| GEREKTIGINDE LIDERLIK GOREVINI UST.

| YALIN ORETIM PUANI

ES

| BASKALARINI MOTIVE EDEBILME

IS

I AMIRLERINE SAYGI

l 15BIRLIGT YAPMA

DAVRANISSAL PERFORMANS PUANT

isci Api ‘ ARIF

i5Ci SOvADI ‘ SATIG

2018

7.5. Dénem Performans Degerlemesi

Personelin herhangi bir donem performans

degerlendirmesi  yapilmak istendiginde
“Performans Degerlemesi” modiilii
secilmektedir. Performans Degerlemesi

ekrani lizerinden her bir performans tiirii
butonu ayr1 ayr1 bulunmaktadir. Performans
tirlerinden herhangi biri segildiginde o

performans tiiriine ait degerleme
yapilabilmektedir.

Karar verici bir is¢inin  davranigsal
performansint  degerlemek  istediginde
“Performans Degerlemesi” ekrani
tizerinden “Davranissal Performans”

butonuna basilmakta ve bu degerlemenin
yapilabilecegi ekran ¢ikmaktadir (Sekil-8).

is KoDU | 2

15 AD1 | Banbury Operatsrlddi

‘ ILETISIM KURABILME

‘ TAKIM CALISMASINA UYUM

‘ INSIYATIF ALABILME

‘ ISE

‘ BIR

KAYDET

GOSTERILEN DIKKAT

RREE

DEN FAZLA ISTE CALISMA/ CAPRAZ YETKI

PERFORMANS PUANI HESAPLA VE

79.6

PERFORMANS PUANINI DUZENLE

Sekil 8. Davranigsal Performans Puan1 Hesaplama

Bu ekran iizerinden is¢inin sicil kodu
girilerek  hangi  iscinin  davranigsal
performansinin  belirlenecegi secilir. Isci
kodu girildikten sonra is¢inin ad1, soyadi, is

kodu ve is ad1 veritabanindan
cekilmektedir. Davranmigsal  performans
kriterlerine  karsihik  gelen  diizeyler
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girilmektedir. Her bir kriterin diizeyi
girildikten sonra  “Performans  Puam
Hesapla ve Kaydet” butonuna basildiginda
belirlenen is¢inin davranigsal performans
degerlemesi yapilmis ve veritabanina kayit
edilmis olmaktadir. Eger bu is¢inin daha
onceden performans degerlemesi yapildiysa
is¢i kodu girildiginde performans puan
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diizenleme bdoliimiine ydnlendirmektedir.

Benzer sekilde gorev performansi ve
kurumsal  katki  performanslar1  da
girilmektedir.

7.6. Parametreler

“Parametreler” ekrani (Sekil-9.a) lizerinden

yeni donem, yeni donem tarihi, minimum
maag artig orani, maksimum maas artig
orani, davranigsal performans yiizdesi,
gorev performans yiizdesi, kurumsal katki
performans yilizdesi bilgileri girildikten
sonra “Parametreleri Ekle” butonuna
basilmakta, bu bilgiler veritabanina kayit
edilmektedir. ~ Parametreler  ekranindan
“Deneyim Dereceleri ve Derece Puanlar
Diizenleme” butonuna basildiginda
deneyim nedeniyle ek puan verileri
iizerinde degisiklik yapilabilecek kayitlar
tutulmaktadir  (Sekil-9.b).  Parametreler
kismindan her yeni donem girisinde o
doneme ait yeni sayfalar olusturulmakta,
veriler bu sayfalarda saklanmaktadir.

Parametreler

Yenl Dinem Davranissal performans
yiizdesi

Yeni Dinemin Tarihi Girew performans yiizdesi

Minimum ylic maas artis Kurumsal katho performans
oran % dizdes!

vi

Maksinum yllik maas st
orani %

Deneyim Dereceler! ve Derece
Pu enleme

Parametreleri Ekle

a. Parametreler Ekrani

DENEYiM

b. Deneyim Ek Puan Diizenleme

Sekil 9: Parametreler

7.7. Ucretlendirme

Ucretlendirme modiiliine giris icin ana
ekran lizerinden “Ucretlendirme”
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secilmektedir  (Sekil-10).  Ucretlendirme

hesab1 yapilirken;

% Isci kodu, isci adi, isci soyadi, isci
egitim derecesi, is¢i egitim durumu, ise
girig tarihi is¢inin bir donem Onceki
maas bilgileri is¢i bilgilerinden

Isin ad1, is puani, isin egitim derecesi,
isin  egitim durumu  Dbilgileri s
degerlemesinden

Isin deneyim derecesi, deneyim siiresi

(y1l), deneyim siiresi, deneyim (ek
puan), max. deneyim  bilgileri
parametrelerden

alimmaktadir.

UCRETLENDIRME X

2-2018 DONEMI UCRETLENDIRME HESABL

Temel Ucret L

Her bir Kademe

Ugcreti T

Mevcut Kaynak

Kullanimi =

—
—
—

HEDEF MAASLARI HESAPLA

Sekil 10: Ucretlendirme Sistemi

Deneyim siiresi

Deneyim= Donem (Donem son  (3)
giinii) — Ise Giris Tarihi

ile, puan farki;

Deneyim Puan Farki = (Iscinin  (4)

Deneyim Siiresi - Isin Deneyim
Siiresi) *10

formiiliinden hesaplanmaktadir. Davranigsal
Performans Puani, Gorev Performans
Puani, Kurumsal Katki Puanlan c¢ekilerek,
ornegin;

% s Degerleme Puani (IP)= 610 puan

« Davranigsal Performans
Puani (%) = 64,3

Degerleme
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ise, Denklem (2)’den
Davranigsal Performans Puani = 32,79

puan olarak bulunmaktadir. Bu puana
karsilik gelen grup ve kademe tesbit
edilmekte, TU ve a parametrelerine bagi
olarak hedef iicret hesaplanmaktadir (Sekil-
11).

Islemler benzer sekilde gorev performansi

2018

anki maas1 kayit edilerek hedef maas
hesaplanir.

Hedef maas, personelin mevcut maasindan
diisiik ise maag artiginin minimum oranda
(%5), hedef maas artig orant %15’den fazla
ise hedef maag artisinin maksimum oran
(%15) iizerinden yeni donem maaslar

hesaplanmaktadir.

G H I ] K L M
GRUP 1 2 3 4

1 1603 1618 1633 1048

2 1663 1678 1693 1708

3 1723 1738 1753 1768

4 1790,5 | 1813 | 1835,5 | 1858

5 1880,5 | 1903 | 19255 | 1948

6 1970,5 [ 1993 | 20155 | 2038

7 20755 | 2113 | 21505 | 2188

8 22255 | 2263 | 23005 | 2338

ve kurumsal katki performansi igin de
hesaplanmaktadir.  Hesaplanan  puanlar
toplanir ve kayit edilir. Bu puan hangi
gruba giriyorsa o grubun sayisi yazilir ve su

A B G D E F
1 _GRUP | GRUPARALIGI | 1 2 3 4
21 000-209 | 000-224225-249|250-274] 275-209
3 2 300-309 | 300-324[325-349| 350-374 375-309
4 3 400-499 400-424 | 425-449 | 450-474 | 475-499
s 4 500599 | 500-524525-549| 550-574| 575-599
655 600-699 | G00-624625-649 | 650-674] 675-699
7 700799 |700-724725-749 | 750-774| 775-799
8 7 800-899 800-824 | 825-849 | 850-874 | 875-899
9 8 900-999 | 900-924[925-949 | 950-974] 975-999
10
11
12 Temel Ucret 1603
13 Herbir Kademe Artigi 15

Sekil 11: Grup Kademe Ucretleri

8. SONUCLAR

Isletmeler; kalite giivence sistemi, is
degerlemesi ve lcret sistemi, Oneri-tegvik
sistemleri, calisma yasaminin kalitesi gibi
uygulamalarla isgiiclinlin kalitesini
arttirilabilmektedir. Sistemli ve diizenli bir
performans  degerleme  sistemi ile
isgiiciindeki degisimi Ol¢ebilmektedir. Bu
calismada; Kahya (baskida a) ve Kahya
(baskida a) tarafindan beyaz yakali personel
icin gelistirilen ve is degerlemesi, kisisel
ozellikler ve performans degerlemesinden
olusan personel degerleme sisteminin, orta
6lcekli bir isletmede mavi yakali personelin
yaptigt isler igin uygulanmasi ve bu
sistemin etkin sekilde kullanimi igin bir
karar destek sisteminin tasarimi ele
alinmistir. Personel degerleme sistemi 3 ana
bilesenden olusmaktadir: a) Is Degerlemesi,
b) Kisisel Ozellikler ve c¢) Performans
Degerlemesi.  Performans  degerlemesi,
standart modelde gorev ve davranigsal
olmak iizere iki bilesenden meydana

gelmek olup, isletme tarafindan Onerilen
ticincli bilesen olarak kurumsal katki
performanst da modele eklenmistir.
Personel degerleme sistemindeki ii¢ ana
bilesende, performans degerlemesi %
cinsinden olup, bunun isdegerleme puamn
cinsine doniisiimii yapilarak, personel igin
toplam puan1 belirleyen bir yaklagim
gelistirilmistir.  Bu  sistemin  kolay
yonetimini saglamak amaciyla bir karar
destek sistemi gelistirilmistir.

Calisanlarin basit licretlerle ddiillendirildigi
geleneksel ucret-istihdam iligkisinin,
modern bir rekabet¢i ekonomi igin ideal
olmadig1 yoniinde yaygin bir inang vardir.

Sirketler, karla ilgili icret, bireysel
performansa bagl {icret, beceri veya
yetkinlik  bazli  {icret, takim  bazh

performansa bagl {icret vb. gibi farkl: tiirde
performans 6deme sistemleri Kkurabilirler.
Bireysel  performansa  bagli  icret,

956
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calisanlara belirli performans hedefi koyar.

Sistemin temel hedefleri ise bireysel
performansi artirmak ve daha yiiksek
performansa sahip calisant
odillendirmektir. Bu ¢aligmanin Onerisi
performansa  dayali  {icret  sistemine
odaklanmustir. Is  puan, caliganin

performans puanlar ile kisisel 6zelliklerini
puanlar1 her bir ¢calisan ticretinde farkliliklar
yaratmaktadir. Bu puan farkliliklar,
calisanlarin performanslarimi  gelistirecek
kadar motive etmektedir. Performanslarina

uygun {icret alan c¢alisanlarin sirkete
bagliliklar1 artmakta, performanslarinin
karsiliklarin1  aldiklarint  bildiklerinden

performans artigi saglanmaktadir. Personel
degerleme sistemi sayesinde mevcut iicret

kaynagi daha adil olarak personele
dagilmaktadir.
Mevcut personel degerlendirme

yontemlerinin eksik yanlar1 dikkate alinarak
farkli sektorlerde kullanilabilme esnekligine
sahip bir KDS gelistirilmistir. Gelistirilen
sistem sadece Uretim sektoriinde calisan
isletmeler i¢in degil ayrica hizmet
sektoriinde  ¢alisan  igletmeler iginde
kullanilabilir. Degerlendirme siireci, her bir
is ic¢in farkli faktorleri kullanabilme veya
sistemde yer alan faktorlerin tamamini
silerek yeni faktdr ve puanlar ekleyebilme
ozelliginde hazirlanmigtir. Karar destek
sistemi Karar vericinin yaptigi en giincel
degisikliklere gore calismakta ve elde
edilen tim sonuglar1 veri tabaninda, veri
giivenligi  saglayacak  bigimde  sakli
tutulmaktadir. Arzu edilirse, iki farkh
performans  degerlemesi  kategorisine
ilaveten bagka bilesenler (kurumsal katki,
yaraticilik, takim vb) de eklenebilir.

Karar destek sistemi 7
olusmaktadir. Bunlardan 5 modiil;

>
>

modiilden

Is Degerlemesi Sistemi,
Is Degerlemesi,
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sistemin ilk kez kurulumu esnasinda yerine
getirilecek olup sadece degisiklik gerektigi
durumlarda (yeni isci alimi, parametre
degisimleri, i3  degerleme  ve/veya
performans degerleme kriterlerinde veya
agirhiklarinda  degisiklik yapma  gibi)
kullanilabilir. Her degerleme ddnemi
basinda ise “Performans Degerlemesi”
modiiliine is¢ilerin performans bilgileri
girildikten sonra “Ucretlendirme”
modiiliinde yeni donem iicretleri hesaplanip
sisteme yiiklenecektir. Gelistirilen sistem
sayesinde mevcut iicret kaynagi daha adil
olarak personellere dagilmakta bu sayede
isletmede calisan personellerin isletmeye
bagliliklart  ve  isteki  performanslari
artmaktadir.

Personel degerleme sistemi veri giivenligini
saglayan, hizli ve esnek bir sistem olarak
hazirlanmustir.  Onerilen sistem mevcut
sistemlere bakildiginda iginde pek ¢ok
faydayr barmndirdigindan ve mevcut
sistemlerin aksine daha etkin ve dinamik
yapist sayesinde, isletmenin ihtiyaglarimi
tam anlamiyla karsgilamaktadir.

Uygulama yapilan isletme orta 6lgekli bir
1s1 yaliim sirketi oldugundan, sistem bir
bilgisayardan veri girisi yapilacak sekilde
tasarlanmistir.  Ozelikle 360  derece
performans degerleme sistemi uygulanmasi
halinde, 100 is¢ci olmasi1 halinde bile,
binlerce performans degeri girilmesi gerekir
ki bu hem uzun siire veri girisi hem de
degerlemeler form iizerinde yapilacagindan
kagit israfi dogurmaktadir. Sistemin ¢ok
kullanicilt yapida tasarlanmasi
gerekmektedir.
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