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OZET

YUKSEK LiSANS TEZIi

PERFORMANS DEGERLENDIRME ICIN YETKINLIK ANALIZI VE
BUTUNLESIK BULANIK BiR COK KRITERLi KARAR VERME MODEL
ONERISI

Latife DEMIRCAN

Konya Teknik Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Endiistri Miihendisligi Anabilim Dah

Damsman: Dog¢. Dr. Ahmet SARUCAN
2020, 61 Sayfa

Jiiri
Prof. Dr. Orhan ENGIN
Dog¢. Dr. Ahmet SARUCAN
Dr. Ogr. Uyesi Bilal ERVURAL

Bu ¢alismada ¢ok boyutlu performans degerleme modellerinden biri olan 360 derece performans
degerlendirme yontemi ele almmustir. Bir Biiyiiksehir Belediye Baskanliginin Insan Kaynaklari Sube
Miidiirliigiindeki sefleri degerlendirmede bu yontem uygulanmistir. Performans sisteminin 4 ana
bileseninden birini olusturan yetkinlikler i¢in 11 seflige anket uygulanarak yetkinlik puani hesaplanmustir.
Hesaplanan puanin sonuglarim kiyaslamak i¢in biitiinlesik Cok Kriterli Karar Verme (CKKV) modeli
Onerilmis ve ti¢ ayr1 modelde ele alinmustir. Birinci modelde, anket yontemi ile elde edilen verilerden
yararlanarak esit agirlik yontemi ile bir karar matrisi olusturulmus ve siralama elde edilmistir. ikinci
modelde, yetkinlik puani hesaplanmasinda kullanilan on ii¢ kriterin goreceli 6nem agirliklari CRITIC
(Criteria Importance Through Intercritera Correlation-Kriterler Arasi Korelasyon Yardimiyla Nitelik
Agirliklandirma) yontemi ile elde edilmis ve siralamasinda TOPSIS (Technique for Order Preference by
Similarity to Ideal Solution - ideal Coziime Benzerlik Yolu ile Tercih sirasa Ulasma Teknigi) yontemi
kullanilmigtir. Son modelde ise agirlik degerleri bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) ile belirlenmis
ve siralamalar bulamk Gri Iliskisel Analiz (GIA) yontemi ile bulunmustur. Elde edilen sonuglar
birbirleriyle kiyaslanmistir. Calismada kullanilan bulanik yontemlerinin daha tutarli sonuglar verdigi
gorilmiistiir

Anahtar Kelimeler: Bulanik AHS, Bulanik GIA, CRITIC, TOPSIS, Yetkinlik Analizi, 360 Derece
Performans Degerlendirme



ABSTRACT

MS THESIS

COMPETENCE ANALYSIS FOR PERFORMANCE EVALUATION
AND INTEGRATED FUZZY MULTIPLE CRITERIA DECISION MAKING
MODEL PROPOSAL

Latife DEMIRCAN
Konya Technical University
Institute of Graduate Studies
Department of Industrial Engineering

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ahmet SARUCAN
2020 Year, 61 Pages

Jury
Prof. Dr. Orhan ENGIN
Assoc. Prof. Dr. Ahmet SARUCAN
Asst. Prof. Dr. Bilal ERVURAL

In this study, 360 degree performance evaluation method which is one of the multidimensional
performance evaluation models is discussed. 360 degree performance evaluation method was applied to
the chiefs of the Human Resources Department of a Metropolitan Municipality. For the competencies
which constitute one of the four main components of the performance system, the competency score was
calculated by applying a questionnaire to 11 supervisors. In order to compare the results of the calculated
score, the integrated Multi-Criteria Decision Making (MCDM) model was proposed and discussed in
three different models. In the first model, a decision matrix was produced with equal weight method and
the ranking was obtained by applying the data received from the survey method. In the second model, the
relative significance weights of the thirteen criteria used in the calculation of competence scores were
obtained by the Criteria Importance Through Intercritera Correlation (CRITIC) method and Technique for
Order Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS) method was used in the ranking. In the last
model, the weight values were determined by fuzzy Analitic Hierarchy Process (AHP) and the rankings
were determined by the fuzzy Grey Relational Analysis (GRA) method. In this study the results were
compared with each other. It has been seen that the fuzzy methods used in the study gave more consistent
results.

Keywords: Fuzzy AHP, Fuzzy GRA, CRITIC, TOPSIS, Competency Analysis, 360 Degree
Performance Evaluation
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1. GIRIS

Glinlimiizde kurumlar yogun bir rekabet ortami i¢indedir. Kurumlarin rekabet
istiinliigii saglayabilmesi ve verimlilik i¢in calisanlarin belirli bir standardin iizerinde
basar1 gOstermesi, ¢alisanlarin gelisimi ve istiin performansini tesvik edecek iyi bir
performans degerlendirme sistemi kurgulanmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirmede amag; hiyerarsik yapinin igindeki calisanlarin
yiiksek performanstan diisiik performansa dogru siralanmasi degil; kurumsal amaglarin
astlar tarafindan Oncelikle anlasilma ve benimsenme seviyesinin ortaya cikarilmasi,
amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesinin saglanmasi ve herkesi
mutlu edecek pozitif c¢alisma ortaminin siirekli ayakta tutulmasidir. Bu amag
dogrultusunda hareket ederken performansi artirmak ve performansi diisiik ¢alisanlarin
gelismeye ihtiya¢ duyduklar alanlar1 ortaya ¢ikarmak temel hedefler arasinda yer alir.
Giiniimiizde performans degerlendirme sisteminden organizasyonun beklentisi,
calisanlarda motivasyon, is tatmini ve orgiitsel baglhiliginin yiikseltilmesi ve bu boyutta
sisteme Onemli geri beslemeler verilmesi, organizasyonu gelecege tasimasidir
(Demirtas, 2007).

Performans degerlendirme sistemi, kurumun hedeflerini ve beklentilerini
paylasmay1r ve ortak bir paydada bulusturmayir amaclar. Bu sistem stirekli geri
beslemeyi igine alan calisanin desteklendigi, mentorlilk ve kogluk sistemleri ile
koordineli calisilarak ¢alisanin is performansinin siirdiiriilebilirligini ve gelisimini
saglayan bir hedefle hareket eder. Personelin ortaya koydugu performansi degerlendiren
ve calisanlarin potansiyellerinin belirlenmesini, Ol¢iimlenmesini ve gelistirilmesini
iceren ¢cok boyutlu performans degerlendirme modelleri kullanilmaktadir.

Gilinlimiizde ¢alisanlarin performansi 6lgen, potansiyellerini belirleyen ve
gelisimine katkida bulunan ¢ok boyutlu performans degerlendirme modelleri
kullanilmaktadir. Cok boyutlu performans degerlendirme modelleri, paydaslar, kalite,
karlilik, insan kaynaklari, kurum kiltiirti, liderlik, esneklik gibi yonetim degerlerini
destekleyen genis ¢apli performans gostergelerini kullanmaktadir. Bu ¢aligmada da yer
verilen, kurumlarda performansi ¢ok boyutlu olarak degerleyen model 360 Derece
Performans Degerlendirme Modelidir.

Performans sistemi bilesenleri olarak; yetkinlik, yonetici hedefleri, sayisal is
ciktilar1 ve idari kriterler sayilabilir. Yetkinlik; bilgi, beceri, tutum ve davraniglarla
birlikte, ekip, kurum ve siireclere iliskin cesitli yetenekleri igeren, kisiyi yiiksek

performansa gotiiren, gozlemlenebilir davranig boyutlaridir. Bu ¢alismada belirlenen



sube miudiirliigiindeki sefliklere yetkinlik analizi ¢alismasi yapilmistir. Kurum i¢in bu
yetkinlikler ve yetkinliklerin degerlendirilecegi davranis gostergeleri her pozisyon ayri
ayr1 incelenerek, pozisyona 6zel olarak hazirlanmistir.

Calismanin bundan sonraki boliimiinde 360 derece performans degerlendirme ve
CKKV yoéntemlerinden CRITIC, TOPSIS, Bulanik AHS ve Bulanik GIA kullanilarak
yapilan c¢alismalar igin kaynak taramasi verilmistir. Ugiincii boliimde problemin
¢oziimiinde Onerilen yontemler ayrintili bir sekilde anlatilmistir. Daha sonra uygulama
boliimiinde bir biiyiiksehir belediyesi Insan Kaynaklari Sube Miidiirliigiinden aliman
veriler kullanilarak onerilen biitiinlesik model, ti¢ model halinde ele alinmistir. Son

boliimde bulunan sonuglar gosterilmistir.



2. KAYNAK ARASTIRMASI

Bu boliimde 2000 yilindan sonra yapilan 360 derece performans degerlendirme
ve CKKYV yontemlerine iligkin literatiir taramalar1 sunulmustur.
2.1. 360 Derece Performans Degerlendirme

Bu boliimde 360 derece performans degerlendirme ile ilgili yerli ve yabanci
literatiirde yer alan bazi ¢alismalara yer verilmistir. Literatiir taramas1 Cizelge 1’de
Ozetlenmistir.

Cizelge 1. 360 Derece Performans Degerlendirme Literatiir Aragtirmast

Yayin
Tarihi Yazarlar Calisma Adx

360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim:
2006 Camgbz, S. M. Bir Universite Mediko-Sosyal Merkezi Birim Amirlerinin

Alperten,iN.  Yénetsel Yetkinliklerinin Degerlendirilmesi Uzerine Pilot
Uygulama Ornegi

. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin
2006 Erding, M. Elektronik Ortama Uyarlamasi ve Bir Uygulama

. - Performans Degerlendirmede 360 Derece Yontemi ve Bir
2007 DemireSy®. Kamu Kurulusunda Y 6neticilerde Uygulamasi

2009 Akdogan,A. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi: Askeri
Demirtas, O.  Imalat Isletmesinde Yoneticiler Uzerine Bir Uygulama
Developing a Hybrid Mathematical Model for 360-Degree

Sepehrirad ve
2012 P Performance Appraisal: A Case Study

ark.

Cok Degiskenli Kovaryans Analizi ve 360 Derece

2013 Burgazoglu, H. Performans Degerlendirmesi Uzerine Bir Uygulama

A 360-Degree Performance Appraisal Model Dealing with

2013 Espinilla ve ark. Heterogeneous Information and Dependent Criteria

, Uygu L, A. .. 360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim
2015  Siimerli Sangiil, Sistemi
S.

International ~ Performance Appraisal Practices and

2015 Kang ve Shen Approaches of South Korean MNEs in China

360 Derece Performans Degerlendirme Siirecinin Ogretim

2017 LZ‘::ZT}F' Elemanlar1 Uzerindeki Etkisi: Bir Vakif Universitesi
a Yabanci Diller Yiiksekokulu Ornegi
2018 Giinay, Z. Calisanlarn 360 Derece Performans Degerlemeye

Yaklasimlari: Bir Telekomiinikasyon Sirketi Ornegi

Camgdz ve Alperten (2006), calismalarinda 360 derece performans
degerlendirme ve geri bildirim sistemini incelemislerdir. Calismay1 iki boliimde ele alip,

ilk bolimde performans degerlendirmesinin gerekliligi ve organizasyonlara sagladig



yararlar1 anlatilmis, ikinci boliimde ise bir devlet tiniversitesinde 360 derece performans
degerlendirme ve geribildirim sistemini gelistirmiglerdir.

Erding (2006), ¢alismasinda performans degerlendirme yontemleri arasinda
uygulama siireci zor olan 360 derece performans degerlendirme yonteminin elektronik
ortam araciligiyla uygulanmasinin gerekliligini ele almigtir. Caligmasini {i¢ ana baslik
altinda incelemistir. Birinci bolimde performans yonetimini ayrintili bir sekilde analiz
etmis, ikinci bolimde 360 derece performans degerlendirmenin tanimini yapip
tarihgesinden bahsetmis ve adimlarn lizerinde durup, avantaj ve dezavantajlarindan
bahsetmistir. Son kisimda ise bir teknoloji firmasinda uygulanan 360 derece performans
degerlendirme sistemi incelenmis ve elektronik ortamda yapilan bu sistemin nasil
yonetildigini ayrintili bir sekilde anlatmistir.

Demirtag (2007), yapmis oldugu ¢alismada bir kamu kurulusunda kullanilan
performans degerlendirme sistemini analiz etmis ve 360 performans degerlendirme
sisteminin uygulanabilirligini arastirmistir. Sonugta yapilan pilot ¢alisma, sistemin
uygulanabilir oldugunu gostermistir.

Akdogan ve Demirtas (2009), caligmalarinda bir kamu kurulusunda kullanilan
performans degerlendirme sistemini analiz etmislerdir. Mevcut sistemi inceleyerek 360
derece performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligini arastirmislardir.
Calismanin  sonucunda uygulanan pilot c¢alisma ile sistemin olumlu sonuglar
olusturdugunu gostermislerdir.

Sepehrirad ve ark. (2012), 360 derece performans degerlendirmesi i¢in 6znel
degerlendirmelerin farkli degerlendirme kaynaklarina dayali olarak agirliklandirildig: ve
toplandigi bir matematiksel model gelistirmeyi amaglamiglardir. Performans
degerlendirme kriterlerini literatiirden tiiretmisler ve siniflandirmislardir. Daha sonra,
her bir degerlendirme kriterinin ve her bir degerlendirme kaynaginin Onemini
hesaplamak i¢in bulanik AHP teknigi kullanmiglardir. Son olarak, personelin
performans puani literatiirde gelistirilmis olan bir matematiksel modelle {i¢ senaryoya
dayanarak hesaplamislardir. Son olarak, orgiitsel diizeydeki calisanlarin siralamasi
TOPSIS yontemi ile yapilmis ve performans puanlarini SAW  yontemi ile
karsilastirmislardir.

Burgazoglu (2013), calismasinda 360 derece performans sistemini uygulayan bir
sirketin farkli kaynaklardan alinan performans degerlendirme sonuglari ile ¢alisanlarin
demografik ozellikleri arasindaki iliskiyi ¢cok degiskenli kovaryans analizi (Mancova)

kullanarak incelemistir. Yapilan ¢alismada calisanlarin demografik 6zelliklerinden



sadece unvanin performans puaninda etkili oldugu goriilmiistiir. Ancak yapilan tek
degiskenli analizler unvan disinda etkili diger bazi faktorlerin de oldugunu ortaya
koymustur.

Espinilla ve ark. (2013), calismalarinda bir insan kaynaklar1 departmaninda
uygulanan 360 derece performans degerlendirme igin entegre bir model Onerisi
sunmuslardir. Her bir c¢alisan icin dilsel Ol¢ekle hesaplanan agirliklarla kriterler
arasindaki etkilesimi analiz etmislerdir. Calismanin sonucunda uygulanan vaka analizi
ile 6nerilen modelin uygulanabilir oldugunu gostermislerdir.

Uygur ve Simerli Sarigiil (2015), ¢alismalarinda performans degerlendirme
sisteminin insan kaynaklar1 yOnetimindeki Onemini anlatmiglardir. Performans
degerlendirme sistemleri arasinda en yaygin olarak kullanilan 360 derece performans
degerlendirme sistemini kapsamli bir sekilde ele almiglardir. 360 derece performans
degerlendirme sisteminin getirdigi avantajlar ve olusturabilecegi dezavantajlar1 ve diger
performans degerlendirme sistemlerinden farklarini ortaya koymuslardir.

Kang ve Shen (2015), personel performans degerlendirme iizerinde
gerceklestirdigi uygulamasinda is performansi, is davranslari, yetkinlik ve firmaya
baglilik kriterlerini ele almislardir.

Levent ve Acar (2017), ¢alismalarinda bir vakif {iniversitesinin yabanci diller
yiiksekokulunda uygulanan 360 derece performans degerlendirme siirecinin &gretim
elemanlar1 tzerindeki etkisini incelemiglerdir. Arastirma kapsaminda odak grup
gorismeleri yapilmistir. Elde edilen veriler, arastirma bulgularina dayanarak
katilimecilarin 360 derece performans degerlendirme siirecinin adil ve seffaf
degerlendirilmedigi, bu durumunun &gretim elemanlarinin is motivasyonlarini olumsuz
yonde etkiledigini gostermistir.

Giinay (2018), ¢alismasinda bir telekomiinikasyon sirketinde yapilmakta olan
360 derece performans degerlendirme uygulamasinin kurumun uzman c¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigint arastirmistir. Elde edilen sonuglara goére arastirmaya
katilan uzman calisanlarin ¢ogunlugu 360 derece performans degerlemenin kurumun
yonetsel problemine ¢oziim iiretmeyecegini, is tatmini ile performansin bir baglantisi
olmadigint ve kisinin kendisini degerlendirmesinin  objektif olamayacagini
distinmiistiir. Yazar bu olumsuz yaklasimm 360 derece performans degerleme

yonteminden ziyade kurumun yonetsel problemlerden kaynaklandigini gormistiir.



2.2. Cok Kriterli Karar Verme

Bu béliimde CKKYV yontemlerine iligkin yerli ve yabanci literatiir arastirmasina
yer verilmistir ve Cizelge 2’de 6zetlenmistir.

Cizelge 2. CKKYV Literatiir Arastirmasi

Yayin Kullanilan
Tarihi Yazarlar Calisma Adi Yéntem
2001 Kuruiiziim, A.  Analitik Hiyerarsi Yontemi ve Isletmecilik ALS
Atsan, N. Alanindaki Uygulamalari
Chou, Tsung Application of a Fuzzy Multi-Criteria Decision
Yu . . AHS-Bulanik
2001 . . Making Model for Shipping Company
Liang, Gin . CKKV
Performance Evaluation
Shuh
2008 Karakasoglu, Bulanik Cok Kriterli Karar verme Yontemleri AHS-TOPSIS
N. ve Uygulama
Wu, Chih- Combining the Fuzzy Analy‘Flc Hierarchy Bulantk AHS-
Hung Process and the Fuzzy Delphi Method for
2011 . . . Bulanik
Fang, Wen-  Developing Critical Competences of Electronic
: DELPHI
Chang Commerce Professional Managers
Kuru, A. Entegre YoOnetim Slste.mlerllr%de Cok Kriterli AHS-VIKOR-
2012 Ak B Karar Verme Tekniklerinin  Kullanimina ELECTRE
iy Yonelik Yaklasimlar ve Uygulamalari
Bulantk  Cok  Kriterli  Karar  Verme BAHS-
2014 Kul, Y. veark.,, YoOntemlerinin Alisilmamis Imalat
N " . BTOPSIS
Yontemlerinin Se¢iminde Kullanilmasi
Karaatl. M. ve Cok Kriterli Karar Verme Teknikleri ile
2015 ark’ ' Performans Degerlendirmesine Iliskin Bir AHS-COPRAS
" Uygulama
Aksov. E. ve AHP Temelli Multimoora ve Copras Yontemi AHS-
2015 aZl; -V ile Tiirkiye Komiir Isletmeleri’nin Performans MULTIMOOR
” Degerlendirmesi A-COPRAS
2016  Doganalp, B. ]?ular}lk (Sok Kriterli Karar Verme ile Ogretim BTOPSIS
Uyesi Degerleme Calismast
Tekez, EK.  Mobilya Sektoriinde Bulanik TOPSIS Y 6ntemi
2016 Bark, N. ile Tedarik¢i Se¢imi BTOPSIS
Sarigali, G. Ahp ve Copras Yontemleri ile Otel i
2016 Kundakei, N.  Alternatifinin Degerlendirilmesi AHS-COPRAS
. Personel Performans Degerlendirme Siireci Igin BAHS-
2017 Memik, B.F. Bulanik Ortamda Biitiinlesik Bir Model Onerisi BTOPSIS
2018 Ulutas, A. Critic ve Evamix Yontemleri ile Bir Isletme CRITIC-
Cengiz, E. I¢in Diziistii Bilgisayar Segimi EVAMIX
o S v Tl En Gotrlr ot Karens e
ark., IS 8 COPRAS

COPRAS Yontemi ile Karsilagtirilmasi
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2018 Rost:r:rzka deh Management Using an integrated Fuzzy (;%g;%_
v ' TOPSIS- CRITIC Approach
2019 Yildirim, B.F. Eull?mkl Ee ,? rcll kC QPRg’eS } Yonlt\imclleﬂ BAHS-
Timor, M. ullanilara edarikci ¢im ode BCOPRAS

Gelistirilmesi

Kuruiizim ve Atsan (2001), caligmalarinda CKKV yontemlerinden yaygin
olarak kullanilan AHS tekniginden bahsetmislerdir. Bu teknik ile yapilacak ¢alismalara
katki saglamayr amaglamislardir. AHS tekniginin adimlarini ayrintili bir sekilde
anlatmislar ve bir 6rnek problem iizerinde uygulamislardir. Ornek problemde 4 sehirden
yasam standartlart agisindan en uygununu belirmeyi amaglamislardir. 5 ana kriter ve 4
alt kriter iizerinden degerlendirmede bulunmuslardir. Ayn1 zamanda AHS hakkinda
genis bir literatiir ¢caligmas1 yapmislardir.

Chou ve Liang (2001), c¢alismalarinda bir nakliye sirketinde performans
degerlendirmesi i¢in bulamik CKKV modeli énermislerdir. Oncelikle, AHP y&ntemi ile
kriter ve alt kriterlerin subjektif agirliklarin1 belirlemislerdir. Daha sonra, alternatifler
bulanik sayilar ile belirtilen sézel degiskenler yardimiyla, kriterler ve alt kriterler
bazinda degerlendirilmistir. Son olarak, uygun se¢imin yapilabilesi igin farkli nakliye
isletmelerinin bulanik degerlendirme sonuglarini elde etmislerdir.

Karakasoglu (2008), yapmis oldugu ¢aligmasinda siirekli nakliye isleri bulunan
isletmeler icin en uygun nakliye firmasi se¢ciminde karsilagilan zorluklar ve kullanilan
klasik yontemlerin yetersizligine vurgu yapmistir. CKKV yontemlerini ve adimlarini
anlatmistir. Bulanik mantik kavramini aciklamistir. Coziim olarak bulanik ortamda
CKKYV yontemlerinden AHS ve TOPSIS yontemleri ile biitiinlesik model 6nermis ve bir
uygulama yapmustir. Uygulamasinda Denizli Makine Imalat Sanayinde faaliyet gdsteren
bir isletmenin nakliye firmasi se¢imini ele almustir. Isletmenin Kazakistan’da bulunan
miisterisi i¢in {irlin teslimat1 yapabilecek 5 nakliye firmasindan hangisi ile ¢alismasinin
en uygun oldugunu tespit etmek amaciyla 9 kriter belirlemistir. Kriterlerin agirliklarini
bulanik AHS ile hesaplanmig ve bulanik TOPSIS ile siralama yapmustir.

Wu ve Fang (2011), yapmis olduklar1 ¢alismada elektronik ticaret profesyonel
yoneticilerinin  yetkinlerini  degerlendirmek amaciyla bir biitiinlesik  model
onermislerdir. Yoneticileri ele alirken 7 kriter baz almislardir. Bulanik DELPHI ve
Bulanik AHP yontemleri kullanilarak biitlinlesik bir model olusturulmustur.

Zhang ve ark. (2011), ¢alismalarinda ti¢gensel bulanik sayilar ve kriter agrliklar
hakkinda bilinmeyen bilgiler ile CKKV problemlerini ¢ézebilmek i¢in genisletilmis

GIA yontemi gelistirmeyi amaclamislardir. Oncelikle agirliklar1 belirlemek icin



geleneksel GIA yonteminin temeline dayanan bazi optimizasyon modelleri
olusturmuslardir. Daha sonra CKKV icin genisletilmis GIA hesaplama adimlarmni
vermislerdir. Son olarak, sayisal bir 6rnekle gelistirilen yontemin uygulanabilirligini
incelemislerdir.

Kuru ve Akin (2012), c¢alismalarinda entegre yonetim sistemlerini
incelemislerdir. CKKV yontemlerinden AHS, VIKOR ve ELECTRE kullanilarak bir
uygulama yapmiglardir. Bu uygulamada kullanmis olduklart CKKV yontemlerinin
kullanim kolayliklarin1 incelemeyi ve kuruma en uygun entegre yonetim sistemin
belirlenmesini amaglamislardir. Belirlenen 10 kriterle ve 7 entegre sistemi lizerinden 2
farkli firmada anketler yapilmistir. Sonuglar AHS, VIKOR ve ELECTRE yontemleri
ayrt ayr1 hesaplanmistir. Cikan sonuclar1 birbirleriyle kiyaslayarak yorumlamislardir.
Yontemlerin kiyaslanmasi sonucunda AHS yonteminin ELECTRE yontemine gore daha
fazla alanda uygulanabilirligi kanisina varmislardir. VIKOR yoOnteminin, maksimum
grup faydasini ve buna bagli karsit goriislerin minimum pismanligini sonuca etki
ettirmesinden dolay1 daha kullanish oldugu yorumunu yapmislardir.

Kul ve ark. (2014), calismalarinda alisilmamis imalat yontemlerinin se¢iminde
CKKV yontemlerinin kullanilmasini amaglamiglardir. Bulanik AHS ve Bulanik
TOPSIS teknikleri kullanarak bir model dnermislerdir. Calismada 14 imalat yontemi 9
ana kriter ve her bir kriterin altinda 3 alt kriter kullanilarak incelenmistir. Kriterlerin
agirliklart Bulanik AHS teknigi ile hesaplanmigtir. Imalat yonteminin belirlenmesinde
de Bulanik TOPSIS tekniginden faydalanmislardir. Sonug olarak, yapilan ¢alisma ile
alisiimamis imalat yontemlerinin se¢im problemine bulanik CKKV yontemlerinin
uygulanmasi, bulanik ve bulanik olmayan CKKV yontemleri ile elde edilen sonuglari
karsilastirmislardir.

Karaatli ve ark. (2015), c¢aligmalarinda Makina Kimya Endiistrisi Kurumu’nun
2008-2012 yillart arasinda yayimnlanan yillik faaliyet raporlarinda yer alan verileri baz
alarak performansin en iyi oldugu yili belirlemeyi amaclamislardir. Kriter olarak satig
miktari, tiretim miktari, stok miktari, tedarik miktari, harcama miktari, kar, yatirim
gideri ve personel sayis1 verileri baz alinmistir. Kriterlerin AHS yontemi ile agirliklar
hesaplanmis ve COPRAS yontemi ile yillik performanslar siralamaya tabi tutulmustur.
Sonug olarak 2012 yil1 performansi en yiiksek yil olarak belirlenmistir.

Aksoy ve ark. (2015), ¢alismalarinda enerji verimliligi agisindan Tiirkiye K&miir
Isletmeleri kurumuna bagl 8 isletmenin CKKV yontemleri ile degerlendirmeyi

amaclamiglardir. 2008-2012 yillar1 arasin1 kapsayan analizde toplam satis, faaliyet kari,



rezerv durumu, calisan kisi sayisi, dekapaj miktari, yatirnm harcamalar1 ve iiretim
miktart kriterlerini dikkate almislardir. Kriter agirliklart AHS yontemi ile hesaplanmus,
MULTIMOORA ve COPRAS yontemleri ile performans degerlendirmesi yapilmistir.
Sonug olarak Ege Linyit Isletmeleri en verimli isletme segilmistir.

Doganalp (2016), calismasinda bir devlet {iniversitesinin bir bolimiindeki
yiksek lisans Ogrencilerine egitim veren Ogretim {yelerinin derse iliskin
performanslarin1  degerlendirilmesinde Bulanik TOPSIS yontemini kullanmay1
amaclamistir. Calismada Yonetim Organizasyon Bilim Dali Tezli Yiksek Lisans
programinda 2014-2015 Giiz Dénemi’nde dersleri ortak olan ii¢ 6grenci karar verici
olarak belirlenmistir. Bu {i¢ 6grenci tamami fayda kriteri olmak {izere 9 kriterde karar
vermiglerdir. Dort 6gretim {iyesinin karar vericiler tarafindan degerlendirilmesi ile elde
edilen veriler bulanik TOPSIS yonetiminin adimlar1 takip edilerek 6gretim iiyelerinin
siralamasi, yakinlik katsayisi en yiliksekten en diisiige dogru belirlenmistir.

Tekez ve Bark (2016), calismalarinda isletmelerin tedarik¢i se¢im problemini
karlilik agisindan incelemislerdir. Tedarik¢i se¢iminde kolaylik saglamasi amaciyla
bulanik ortamda CKKV yontemlerinden TOPSIS teknigini kullanarak 6rmek bir
uygulama yapmislardir. Sakarya ilinde faaliyet gdsteren bir mobilya fabrikasi i¢in 6
tedarik¢i firma 6 kriter lizerinden degerlendirilmistir. Sonug olarak bulanik TOPSIS
teknigi ile firma i¢im en uygun tedarik¢i belirlenmistir.

Sarigali (2016), ¢alismasinda yaz tatili i¢in plan yapan insanlar i¢in en dogru
oteli segebilmelerini amaclamistir. Tiirkiye’nin yaz tatiline uygun bolgelerinden 15 otel
secilmis ve bunlar 7 kriter lizerinden degerlendirmeye tabi tutulmustur. Kriterlerin
agirliklar1 CKKV yontemlerinden AHS ile hesaplanmistir. COPRAS yontemi ile de
siralamaya tabi tutulmustur. Sonug olarak otel seciminde kararsiz kalan insanlar i¢in
uygun bir yontem olabilecegi gosterilmistir.

Memik (2017), ¢alismasinda performans degerlendirmenin giiniimiiz isletmeleri
icin Onemini vurgulamistir. “Performans degerlendirme siireci i¢in nitel ve nicel
kriterleri igerisinde bulunduran, CKKV problemidir” tanimini yapmistir. Caligmasinda
performans degerlendirme kavrami ve yontemleri ile CKKV yontemlerinden bazilarim
adim adim anlatmistir. Uygulama olarak performans degerlendirme ile alakali literatiir
arastirmasindan bahsetmistir ve bulanik ortamda TOPSIS-AHS ile biitiinlesik bir model
Onermistir.

Ulutas ve Cengiz (2018), bir isletmenin pazarlama bdliimiindeki ¢alisanlarina

dizistii bilgisayar alimiyla ilgili bir ¢alisma yapmislardir. CKKYV yontemleri ile diziistii
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bilgisayar se¢imi problemini ¢6zmeyi amaclamislardir. Belirlenen 8 alternatif model 11
farkli kriter ile degerlendirmislerdir. Problemin ¢6ziimii i¢in CRITIC ve EVAMIX
yontemleri ile biitiinlesik bir model 6nermislerdir. Kriterlerin agirliklart CRITIC
yontemi ile hesaplanmistir. EVAMIX yontemi ile siralama yapilmistir. Sonug olarak
alternatiflerden en uygunu saptamislardir.

Sarucan ve ark. (2018), yapmis olduklar calismada Karadeniz Ekonomi Isbirligi
Orgiitii’ne bagli 12 iilkenin enerji performanslarmi degerlendirmeyi amaglamislardir.
Bu dlkeler; Tirkiye, Azerbaycan, Romanya, Ermenistan, Giircistan, Rusya
Federasyonu, Moldova, Ukrayna, Bulgaristan, Arnavutluk, Yunanistan ve Sirbistan’dir.
Degerlendirme KEI ye bagh iilkelerin temel enerji gostergeleri referans alinarak
yapilmistir. Performanslarin belirlenmesini karar verme siireci olarak kabul edip CKKV
tekniklerini kullanmislardir. 2015 yili temel enerji gdsterge oranlari (Toplam Birincil
Enerji Arzi (TPES)/Gayri Safi Yurtici Hasila (GDP), Elektrik Tiiketimi/Niifus,
CO,/TPES, COy/Niifus, CO,/GDP) referans alinarak 5 kriter degerlendirmeye
almiglardir. Kriterlerin 6nem dereceleri CRITIC yontemi ile belirlemislerdir. Enerji
performanslari COPRAS yontemi ile siralamislardir. Enerji gostergeleri dikkate
alindiginda ilk sirayr Arnavutluk almistir. Calismada ikinci sirayr Ermenistan, tiglincii
siray1 ise Rusya Federasyonu almistir. Tiirkiye toplamda 12 iilke arasindan onuncu
sirada kendisine yer bulmustur. Moldava ise son sirada kalmistir.

Rostamzadeh ve ark. (2018), ¢alismalarinda siirdiiriilebilir tedarik zinciri risk
yonetimi degerlendirmesi igin bir cerceve gelistirmeyi amaglamislardir. Ilk olarak, ideal
¢oziime (TOPSIS) benzerlik tercihi ve kriterler arasi korelasyon (CRITIC) yontemleri
ile kriterlerin 6nemine gore entegre bir bulanitk CKKYV yaklagimi 6nerilmislerdir. Daha
sonra potansiyel kriterleri analiz ederek, uzman bir panel aracilifiyla kriterleri
belirlemiglerdir. Sonug olarak siirdiiriilebilir tedarik zinciri risk yonetimi gercevesi igin
yedi ana kriter ve kirk dort alt kriter gelistirilmislerdir. Uygulamalarin1 gergek bir vaka
sirketinde yapmislar ve biitiinlesik model i¢in ¢ikarimlarin1 sunmuslardir.

Yildirim ve Timor (2019), ¢alismalarinda tedarik zincirinde 6nemli bir problem
olan tedarikg¢i se¢imi i¢in iki model onermislerdir. Bu modeller CKKV yontemlerinin
bulanik AHS ile bulanik COPRAS ve bulanik AHS ile Gri COPRAS teknikleri
kullanilarak olusturulmustur. Yapilan 6rnek uygulamada 4 adet alternatif tedarikgi
tizerinde 5 ana kriter ve bu kriterlerin altinda toplam 11 kriter incelenmistir. Kriter
agirliklart Bulanik AHS teknigi ile hesaplanmistir. Bulanik COPRAS ve Gri COPRAS
teknikleri ile siralamaya tabi tutulmustur. COPRAS-F ve COPRAS-G teknikleri
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arasinda siralamada fark olmadigi goézlemlenmistir. Sonug¢ olarak Onerilen bu iki
modelin tedarik¢i se¢iminde kolay ve hizli sonug iirettigi ve basari ile uygulanabilecegi
kanisina varmislardir.

Performans degerlendirmede CKKYV yontemlerini biitiinlesik olarak ele alindigi
birgok ¢aligmaya rastlanilmistir. Fakat insan kaynaklart alaninda performanslar
belirlenirken CKKV yéntemlerinden CRITIC-TOPSIS ve BAHS-BGIA modellerinin
biitlinlesik olarak kullanildig1 bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Yapilan tez ¢calismasinin

literatiirdeki bu boslugu dolduracagi hedeflenmistir.
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3. MATERYAL VE YONTEM

3.1 Materyal

Bu ¢alismada bir Biiyiiksehir Belediye Baskanlhiginda, insan Kaynaklar1 Sube
Miidiirliigiinde uygulanmakta olan performans yonetim sistemi incelenmistir. Sistemde
uygulanmakta olan 360 derece performans ydntemi ele alinmistir. Orneklem olarak
secilen 11 seflik lizerinde calismalar yiiriitiilmistir. Mevcut sistemde elde edilen
sonuclar ile Onerilen CKKV yontemleri kullanilarak elde edilen sonuglar

karsilastirilmistir.

3.2 Yontem

Bu béliimde performans degerlendirme ile ilgili genel bilgiler verilerek 360
derece performans degerlendirme yoOnteminin asamalarindan bahsedilecektir. Daha
sonra CKKV yontemlerinden CRITIC, TOPSIS, bulanik AHS ve bulanik GIA hakkinda
bilgiler sunulacak ve adimlar1 ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.

Ikinci asamada ise seflerin performansini belirlemek igin olusturulan anket
degerlendirilmis ve her bir kritere gore seflerin almis oldugu ortalama puanlar elde
edilmistir. Siralamanin basit bir yontem olan esit agirhik yontemiyle yapilmistir.
Calismanin devaminda yetkinliklerin agirliklarin1 belirlemek icin oncelikle CRITIC
yontemi kullanilmig, TOPSIS yontemi ile siralama yapilmistir. Daha sonra Bulanik
AHS yontemi ile agirhiklar elde edilerek Bulamk GIA yontemi ile siralanmistir. Esit
agirliklandirma ile yapilan siralama ve ¢alismalar sonucu elde edilen yeni siralamalar 3
ayr1 modelde degerlendirilmistir. Sonu¢ kisminda bu modeller karsilastirilarak
yorumlanmustir.

3.3 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme sistemleri, stratejik yonetimin 6nemli bir aracidir.
Kurumun misyon ve vizyonundan baslayarak en alt pozisyona kadar kurum ve bireyin
miilkemmel performansini tanimlamak, o6lgmek, gelistirmek ve stratejilerde bir veri
kaynagi olarak kullanmak amactyla yapilir.

Performans degerlendirme kavrami gecmis yillarda cokca ele alinmis ve
alternatif sistemler gelistirilmeye c¢alisilmistir. Giin gectikge degisen c¢alisma sartlari,
kurumlar arasi rekabetin artmasi, personel verimliliginin artirilma istegi ve ¢alisanlarin
motivasyon ve baghligmin artirlmasi daha kapsamli performans degerlendirme

sistemlerinin olusmasini saglamistir.
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Performans degerlendirme ilk kez Amerika Birlesik Devletleri’nde 1900’li
yillarin basinda ele alinmis ve F.Taylor’un ¢alismalariyla birlikte bilimsel olarak da
kullanilmaya baslanmistir (Dagdeviren, 2007). Tiirkiye’ de ise ilk kez kamu sektoriinde
kullanildiktan sonra 6zel sektérde de yayginlasmaya baslamistir. Gelisen teknoloji ve
yeni yonetim tekniklerinin ortaya ¢ikmasiyla bu alana olan ilgi hizla artmakta ve gesitli
yeniliklerle gelismeye devam etmektedir.

Gegmiste yoneticiler sadece kisisel performansa 6nem vermekteydi. Fakat
glinlimiizde kisilerin performansini etkileyen bir ¢ok kriter ve faktér ortaya ¢ikmustir.
Bunlar cevresel etkenlere, motivasyona, yetenek gelisimine, cevresel kosullara ve
bir¢ok etkene bagli olarak degismektedir. Performans degerlendirme agamasinda varsa
gecmisteki veriler ve mevcut veriler bir arada kullanilarak daha etkin bir performans
degerlendirme sistemi uygulanabilir. Mesela bir satis sorumlusunun gegmis
donemlerdeki satis miktar1 ile su anki satis miktarlar1 incelenerek performansi ile ilgili
cikarimlar  yapilabilir. ~ Performans  degerlendirme  yapilirken  ge¢misteki
performansindan da yararlanilmasi stireklilik ve daha saglikli bir degerlendirme igin
onemli bir etkendir. Bu nedenle performans degerlendirme sisteminin belirli
donemlerde yapilip siireklilik arz etmesi ¢cok onemlidir.

360 derece degerlendirmenin ortaya cikisi, tek kaynaktan alinan geribildirimin
yetersiz bulunmasi ve performans ile ilgili en dogru bilgiyi alabilmek i¢in birden ¢ok
kaynaga basvurma ihtiyacindan dogmustur. Buna ragmen 360 derece degerlendirme
sonuclarinin  giivenilirligi her zaman sorgulanmistir. Arastirmalar sonucu bazi
degerlendirme hatalarinin, daha olumlu ya da daha olumsuz degerlendirme yapma
egilimine neden olabilecegi bulgulamistir.

360 derece performans degerleme modeli ile ilgili, literatiirde farkli
tanimlamalar yer almaktadir. “Cok kaynakli geribildirim” gibi farkli isimleri de bulunan
360 Derece degerlendirme genel olarak; calisanin performansina yonelik gecerli
bilginin, geribildirimi verebilecek biitiin taraflarin bakis agisin1 yansitacak sekilde yani
cok kaynaktan, sistemli olarak toplanmasidir (Warech ve ark., 1998).

360 derece performans degerlendirme modeli, bir ¢alisanin davraniglarinin
etkileri hakkinda tistlerinden, ¢alisma arkadaslarindan (esdegerlerinden), parcast oldugu
proje takimlarinin diger iiyelerinden, miisterilerden ve tedarikgilerden bilgi toplandigi
bir sistemdir (Decenzo ve Robbins, 2016).

360 derece performans degerlendirme sisteminin isleyisinde ilk olarak gerekli

olan becerileri ve davranislari siralayan bir model gelistirilir. Modele dayali olarak bir
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performans degerlendirme anketi hazirlanir. Hazirlanan bu anket, astlara, istler,
esdegerlere, i¢ miisterilere veya kendisi hakkinda tutarli performans geribildirimi
verebilecek kisilere gonderilir. Bu kisiler, anket formlarini1 doldururlar ve her bir beceri
alan1 i¢in ¢alisanin performansini derecelendirirler (Mccarthy ve Garavan, 2001).
Calisanin kendisi de performansini degerlendiren bir form doldurabilir. Son olarak
anket cevaplari bir araya getirilir ve ¢alisana kendi performansi ile ilgili giiclii yonlerini
ve gelistirmesi gereken yonlerini igceren bir geribildirim saglanir (Barutgugil, 2002).

360 Derece Degerlendirme Sistemi’ni digerlerinden ayiran en onemli fark geri
bildirim 6zelligidir. Bu geri besleme ¢alisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi zaman
ve mesleki egitimle de desteklendigi takdirde iiretkenligi artirabilir (Mentor, 2009).
Organizasyonlarinin hedefi calisanlarin performansint gelistirmeye yoneliktir. Geri
bildirimin performans1 gelistirdigi disiiniilmektedir. Aym davranigin, birden fazla
kaynaktan goriis alinarak degerlendirilmekte ve is iliskisi igerisinde olan tim
kaynaklarin ortak bir goriisiinii almaktadir. Bu sistemde bireysel goriisler degil, kolektif
goriis 6nem kazanmaktadir (Turgut, 2001)

Sekil 1°de de goriildiigii gibi alisan performansinin ast-iist ve digerleri tarafindan
incelenmesi ile geribildirimin dogrulugu ve giivenilirligi artirdigr goriilmektedir
(Camgoz ve Alperten, 2006).

GELENEKSEL YONTEM 360 DERECE GERI BiLDIiRiM

Yonetici

. @ e

Kisi

Sekil 1. Geleneksel Yontem ve 360 Derece Geri Bildirim
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Performans degerlendirmede geri bildirimin etkinligi, kisinin Kkendisinden
beklenen performans sonuglar ile fiili basart durumunu karsilastirabilmesi igin ast ile
iist arasinda etkin bir iletisim siirecinin ger¢eklestirilmesini saglar.

Calisana performansi ile ilgili olumsuz geri bildirim verilmesi, hem ¢alisan1 hem
de yoneticiyi rahatsiz etse de bu siire¢ ¢alisana da kuruma da fayda saglamaktadir. Etkili
bir geri bildirimin saglanmasi i¢in; geri bildirimin genel degil 6zel olmasi, kisiden ¢ok
yetkinliklere odaklanmasi ve sadece degerlemeyi yapanin degil degerlendirilen kisinin
gereksinimlerinin de geri bildirimde yer almasi gerekmektedir (Kaynak ve Biilbiil,
2008).

360 Derece Performans Degerlendirme siireci i¢inde alinan geribildirimlerin
kisiye fayda saglamasi i¢in kisinin degisime hazir olmasi gerekmektedir. Kisi degisimin
kendisine yarar saglayacagini kendisini gelistirecegini diisiinlirse bu slirecten
maksimum fayda elde edebilecektir. Eger bu siire¢ iginde kendisini suglayici bir
diisiinceye girerse, diisiik performansindan dolayr kendindi suglamasi ve olumsuz
diistinmesi geribildirimin etkinligini diistirebilir.

Bir Biiyiiksehir Belediye Baskanliginda yapilan bu uygulamada, yetkinlik analizi
360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi ile degerlendirilmektedir. Bir personeli
kendisi, tist yOneticisi, astlar1 (altinda calisan personeli) ve is iligkisi olan esdeger
seviyedeki personel degerlendirmektedir. Kendi degerlendirmesi ¢alisanin performans
puanina etki etmeyip calisanin kendisini nerede gordiigiinii ¢alisma arkadaslarinin

nerede gordiigiinii gorme firsat1 vermektedir.

3.4 Yetkinlige Dayali Performans Degerlendirme

Yetkinlik; bilgi, beceri ve davraniglarla birlikte kurum, ekip ve siireglere iliskin
cesitli yetenekleri igeren, performansi yiikselten ve kuruma siirdiiriilebilir rekabet
avantaji kazandiran, gdzlemlenebilir davramis boyutlaridir. Ustiin  performansin
tanimlanmasin1 saglar ve performansin gelistirilmesinde ara¢ olarak kullanilir, kurum
beklenen yetkinlikleri agik olarak tanimladiginda, yani ulagilmasi gerekeni

vurguladiginda ¢alisanlar bu dogrultuda kendilerini gelistirebilmektedir (Uyargil, 2008).

Yetkinliklere dayali performans degerlendirmede temel amag, performansi
yiiksek olan calisanlar1 ortaya ¢ikarmak ve ortalama performansa sahip g¢alisanlardan
ayrrmaktir.  Uygun yetkinliklere sahip c¢alisanlar yiiksek performans gosterirler.

Yetkinlik, bir is hedefini basarmak i¢in faydalanilan kisisel yetenekler ve dlgiilebilir is
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aligkanliklarmin yazili tanimudir. Yetkinliklere dayali sistemler c¢alisanlarin etkin
performans gostermesi i¢in gerekli olan tanimlanmig ve yapilandirilmis dogru
davraniglar yapmalarini saglamaya calisir.  Yetkinliklere dayali yapilanmaya
gidildiginde, isletmedeki tiim pozisyonlar ig¢in gerekli yetkinlik seviyelerinin ve
derecelerinin belirlenmesi, bunun gostergesi kabul edilen davranis tanimlarinin
olusturulmasi gerekmektedir (Biger ve Diiztepe, 2003).

Yetkinlik kavraminin insan kaynaklar1 yonetiminde kullanimi, insan kaynaklar
yonetimi sistemlerinin is ya da sonu¢ bazli degil calisan bazli yapilandirilmasini
beraberinde getirmektedir. Yetkinlikler is tanimlarmi desteklemekte ve IK uygulamalari
yetkinliklere dayandirilmaktadir. Insan odakli bir perspektifle beklenen giktilar ve
gerekli kurumsal roller vyetkinliklerle belirlenmektedir. Se¢gme ve yerlestirme;
oryantasyon, egitim, performans ydnetimi, iicret yonetimi gibi uygulamalarla entegre
edilerek insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri yetkinliklere dayandirilmaktadir (Dubois
ve Rothwell, 2004).

Organizasyonlarda, yetkinligin tanimi yiiksek performansi diisiik performanstan
ayiran bilgi, beceri ve yeterlilik ve diger 6zelliklerin bir biitlinii olarak ifade edilebilir.
Yetkinlikte bilgi, beceri ve tutum unsurlarini ele almamiz gerekmektedir. Yetkinligin
bilgi unsuru en 6nemli yere sahiptir, yetkinlikten konusabilmemiz i¢in 6ncelikle kisinin
o konuda bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Beceri kavraminda ise, kisinin herhangi bir
konuda bagkasindan daha az efor harcayarak ortaya ¢ikardigi daha iyi performansi ise
beceri olarak adlandirabiliriz. Tutum kavrami ise kisinin bir konuyla alakali diisiince,
fikir, duygu ve inanglarini ifade etmektedir (Memik, 2017).

Yetkinliklere dayali performans degerlendirme, beklenen performansi iistiin
performanstan ayirmakta, iistiin performans olarak nitelenen davraniglari agik olarak
vurgulayarak, calisanlara kurum stratejilerine ulasmak icin agik ve net bir yon
sunmaktadir. Calisanlarin giiglii olduklar1 yetkinlikler ile gelisim ihtiyact duyduklari
yetkinlikler saptanarak hedeflenen is sonuglarina ulasabilmeleri i¢in gelisimleri
tanimlanabilmektedir. Giiniimiiz stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi kurumun
stratejilerine ulagmasini saglayacak nitelikte insan kaynagini temin etmek ve gelistirmek
amacimi tasir. Bu gelisimin saglanmasi i¢in kurum stratejileri ile performans
degerlendirme sistemi arasinda dogrudan ve anlasilir sekilde iliski olmas1 gerekmektedir

(Uyargil, 2008).
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3.5 Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri

Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV), karar vericinin sonlu ya da sonsuz sayida
alternatif arasindan, iki veya daha fazla kritere dayali bir degerlendirme yaparak se¢im
yapmast olarak tanimlanabilir (Fullér ve Carlsson, 1996).

Calismada CKKV yontemlerinden CRITIC, TOPSIS, bulanik mantik, bulanik
AHS ve bulanik GIA adimlar1 ayrintil bir sekilde ele almmustir.

3.5.1 CRITIC Yontemi

CRITIC yontemi 1995 yilinda Diakoulaki ve arkadaglar1 tarafindan
gelistirilmistir (Diakoulaki ve ark., 1995). Yontem 4 adimdan olusmaktadir (Sarucan ve
ark., 2018).

Adim 1: Karar matrisinin olusturulmasi ve normalize edilmesi.

Bu adimda, m adet alternatif ve n adet kriterden olusan karar matrisi (A =

(@ij)mxn) denklem (1) ve (2) yardimiyla normalize edilir. Kriter fayda yonli ise (1),

min

kriter maliyet yonli ise (2) kullanilir. Denklemlerde a;"™*", j. kritere gore en diisiik

degere sahip olan alternatifi; ai***, j. kritere gére en yiiksek degere sahip olan

j
alternatifi; a;; ise karar matrisinin elemanlarim gostermektedir. Denklemlerdeki bj; ise

normalize edilmis karar matrisinin elemanlarini1 gosterir.

__ . min
aij aj . ]
bij = = 1,2,...m;j=1.2,..,n (D
a’ —a;
] ]
a"™ —a; ,
bij = = 1,2,...m;j=12,..,n )

Adim 2: Korelasyon katsayilarinin hesaplanmasi.
Kriterler arasindaki iligkinin derecesini Olgmek i¢in dogrusal korelasyon

katsayilart (pji) denklem (3) yardimi ile hesaplanir. Calismada korelasyon katsayilar

Microsoft Excel’in “korelasyon” fonksiyonu ile hesaplanmistir.
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_ i1(bij — E])(bik — by)
jk — — —
Jz;ﬁl(bi,- — B2 S, (b — B)?

p jk=1,..,n 3)

Adim 3: Bilgi miktar1 ve standart sapmanin hesaplanmasi.
Kriterin toplam bilgisi (C;j), denklem (4)’e gore hesaplanirken standart sapma

(0j) denklem (5)’e gore hesaplanur.

G =0 ) (1= ) )
k=1

m (p..—p,)2
g = |HmaCuTh)s (5)

m

Adim 4: Kriter agirliklarinin hesaplanmasi.
Kriterlerin agirliklar1 denklem (6) yardimiyla hesaplanir.
S

S (G=12,..,n) (6)

j=1CSj

3.5.2 TOPSIS Yontemi

TOPSIS (Order Preference by Similarity to Ideal Solution) yontemi 1981 yilinda
Hwang ve Yoon tarafindan gelistirilmis ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden
birisidir. TOPSIS yontemi ile karar verirken secilen bir alternatifin ideal ¢6ziime yakin
olmasi ve ideal olmayan ¢oziime (negatif ideal) uzak olmasi beklenir. TOPSIS yontemi
altt adimla tanimlanmistir (Kokiimer, 2018).

Adim 1: Karar matrisinin (A) olusturulmasi.

TOPSIS yonteminin ilk asamasi karar matrisinin olusturulmasidir. Karar matrisi
karar verici tarafindan olusturulan baslangic matrisidir. Karar matrisinin satirlarinda
iistiinliikleri siralanmak istenen alternatifler, siitunlarinda ise karar vermede kullanilacak

kriterler yer alir. Karar matrisi asagidaki gibi gosterilir.
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a,, 12 1n
Ay Ay e Ay,
Aij =
_aml am2 amn i

A; matrisinde m alternatif sayisini, n kriter sayisini gosterir.

Adim 2: Standart karar matrisinin (R) olusturulmasi.

Standart Karar Matrisi, A matrisinin elemanlarindan yararlanarak ve asagidaki
formiil kullanilarak hesaplanir. Karar matrisindeki kriterlere ait puan veya ozelliklerin
kareleri toplaminin karekokii alinarak matris normalize edilir.

a. . )
I = | i=1,..,nj=1,..k (7)

n

2.3

i=1

R matrisi asagidaki gibi elde edilir:

r11 r12 rln
r-21 r22 r-2n
R, =
L rml rm2 rmn a

Adim 3: Agirlikli standart karar matrisinin (V) olusturulmasi.

Normalize edilmis karar matrisinin elemanlar1 kriterlere verilen Onemler
n

dogrultusunda agirliklandirilir (Zwi =1). Burada w;, kriterlere iliskin agirlik
i=1

degerlerini gosterir.

Daha sonra R matrisinin her bir siitunundaki elemanlar ilgili w; degeri ile

carpilarak V matrisi olusturulur. V matrisi asagida gosterilmistir.
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erll W2r12 Wnrzln
W1r21 W2r22 Wnr2n

V, =
_erml W2 r-m2 Wn r-mn

Adim 4: ideal (A") ve negatif ideal ( A™) ¢oziimlerin olusturulmas.

TOPSIS yontemi, her bir Kriterin monoton artan veya azalan bir egilime sahip
oldugunu varsaymaktadir. Ideal ¢oziim setinin olusturulabilmesi i¢in V matrisindeki
agirliklandirilmis degerlendirme Kriterlerinin yani siitun degerlerinin en biiyiikleri (ilgili
degerlendirme Kriteri minimizasyon yonlii ise en kiiciigii) secilir. Ideal ¢dziim setinin

bulunmasi denklem (8) ile gosterilmistir.

A = {(max 7

jed),(minvy|jed } A*={v1* v2*,..... vk*} (8)

formiilden hesaplanacak set A" = {Vl* ,V;,...,v:} seklinde gosterilebilir.

Negatif ideal ¢oziim seti ise, V matrisindeki agirliklandirilmis degerlendirme
kriterlerinin yani siitun degerlerinin en kigilikleri (ilgili degerlendirme Kriteri
maksimizasyon yonlii ise en biiyligii) segilerek olusturulur. Negatif ideal ¢6ziim setinin

bulunmasi denklem (9) ile gdsterilmistir.

A = {(n?in V;

jeJ),(m?xvij‘jeJ} A‘:{vl‘,v;,...,v;} 9

formiilden hesaplanacak set A~ = {Vl’ VeV } seklinde gosterilebilir.

Her iki formiilde de J fayda (maksimizasyon), J ise kayip (minimizasyon) degerini

gostermektedir.

Adim 5: Ayirim 6l¢iilerinin hesaplanmasi.
TOPSIS yonteminde her bir karar noktasina iligkin degerlendirme faktor
degerinin Ideal ve negatif ideal ¢dziim setinden sapmalarmin bulunabilmesi igin

Euclidian Uzaklik Yaklasimindan yararlanilmaktadir. Buradan elde edilen alternatiflere



21

iligkin sapma degerleri ise Ideal Ayirim (S, ) ve Negatif Ideal Aymm (S;) Olgiisii
olarak adlandirilmaktadir. Ideal ayirim &lgiisiiniin hesaplanmasi S, > denklem (10)’da,

negatif ideal ayirim dlciisiiniin hesaplanmasi ise “S; ” denklem (11)’de gosterilmistir.

Si* :W{Zr]:(vij _VI)Z (10)

Si = Z(Vij _V})Z (11)

Burada hesaplanacak S;” ve S, sayisi alternatif sayisi kadar olacaktir.

Adim 6: Ideal ¢dziime goreli yakiligim hesaplanmasi.

Her bir alternatifin ideal ¢oziime goreli yakinhigmin (C;") hesaplanmasinda ideal
ve negatif ideal ayirim 6lgiilerinden yararlanilir. Burada kullanilan 6l¢iit, negatif ideal
ayirim dlgiisiiniin toplam ayirim 6lgiisii igindeki payidir. Ideal ¢oziime goreli yakinlik

degerinin hesaplanmasi denklem (12)’de gosterilmistir.

‘ (12)

Burada C; degeri 0 < C; < 1 araliginda deger alir ve C; = 1 ilgili alternatifin
ideal ¢oziime, C; =0 ilgili alternatifin negatif ideal ¢oziime mutlak yakinligini

gosterir.

3.5.3 Bulanik Mantik

Ik olarak 1965 yilinda Azeri asilli bilim insan1 Lotfi A. Zadeh Bulanik Kiimeler
(Fuzzy Sets) isimli makalesinde bulanik mantig1 ortaya ¢ikarmistir. Bulanik mantik, bir
durumu net olarak ifade edemeyecegimiz durumlarda bagvurmamiz gereken mantik
tiiriidiir. Ornegin elimizde ikiden fazla nesne bulunsun ve bunlarin her biri ayr
sicaklikta olsun. Bunlar1 sicakliklarina gore ayirmamiz gerekirse sadece sicak ya da

soguk dememiz yeterli olmayacaktir. Tam bdyle durumlarda bulanik mantik devreye
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girecek ve nesneleri ¢ok sicak, biraz sicak, ¢ok soguk ve biraz soguk gibi kategorilere
ayristirmamizi saglayacaktir.

Klasik mantikta degerler sadece 0 ve 1 den ibarettir. Bulanik mantikta ise
degerler [0,1] araligindadir. Bilgi az, ¢ok orta, yiiksek, biiyiik gibi ifadeler kullanilarak
belirtilir. Bulanik mantik gercek hayatta karsimiza ¢ikan sorunlarda daha dogru sonuca
ulasmamiz1 saglayacaktir. Ozellikle herkesin bilgiyi farkli degerlendirip sonucu net
belirlemenin imkansiz oldugu durumlarla Kkarsilasabiliriz. Herkese gore degisen
belirsizliklerde bulanik mantik en dogru ¢6ziimii bulmamizi saglayacaktir.

Bulanik mantigin kullanildigi modellerin basarili sonuglar ortaya ¢ikarmasinin
nedeni, bu mantigin insanin diisiince yapisina uygun olmasidir. Bulamk mantik,
Kisilerin performanslar1 ve davraniglari bakimindan dogrusal olmayan yaklagimlarda
kullanilmak i¢in son derece uygundur (Memik, 2017).

Bulanik iiyelik fonksiyonlar1 siirekli olan nesnelerin bir kiimesidir. Boyle bir
kiimenin, tim elemanlar1 O ile 1 arasindaki belirtilen iiyelik fonksiyonu “pA(x)” ile
gosterilir ve x elemaninin A kiimesinin eleman1 olmasi anlamina gelmektedir.
Bulaniklig: ifade eden isaret “~”
kullanilir (Bal, 2014).

sembolii ile gosterilir ve bulanik bir kiime ifadesi i¢in

Cogunlukla tiggensel ve yamuksal bulanik sayilar kullanilir. Sayinin lineer
olmasi, aritmetik islemlerin karmasiklagmamasi ve ¢oziimii kolaylastirmasi agisindan
tercih edilmektedir. Bu nedenle, iicgensel ve yamuksal bulanik sayilar, 6zellikle gergek
uygulamalarda digerlerinden daha sik kullanilmaktadir (Bal, 2014). Buna gore; A bir
bulanik kiime, X€ A ve u(x), X bulanik sayismin iiyelik fonksiyonu olmak iizere u(x),
denklem (13) bigiminde tanmimlandiginda X, yamuksal bulanik sayidir. Sekil 2’de

yamuksal bulanik say1 x=(a;b;c;d) bigiminde gosterilmistir.

r 0 , x<a
2, a<x<b
—a
p(x) =< (13)
CcC—X
E' bSX<C
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w(x)
/

1.0

0 =

a b c d X

Sekil 2. Yamuk Uyelik Fonksiyonlar

Uggen tipi iiyelik fonksiyonu en yaygin olarak kullanilan iiggen tipidir, {iggen
tiyelik fonksiyonu degiskenlerin {icgen bulanik sayilarla tanimlandigit modellerde

kullanilir (Kaehler, 2003).

A bir bulanik kiime, x€ 4 ve u(x), x bulanik sayismin iiyelik fonksiyonu olmak
tizere u(x), bi¢iminde tanimlandiginda, denklem (14)’deki gibi tiggensel bulanik sayidir.

Sekil 3’de tiggensel bulanik say1 x=(a;b;c) bigiminde gosterilmistir.

(X—a

- , as<x<bh
uy =41  bsxsc (14)

d—x
km, c<x<d

w(x)

/

1.0 fprmmmmmmmm e

O N

a b c /x

Sekil 3. Uggen Tipi Uyelik Fonksiyonu
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3.5.4 Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci

BAHS yonteminde, biitiin alternatiflerin 6znel ve nesnel kriterlere gore
degerlendirmek amaciyla sozlii ifadeler kullanilmaktadir. BAHS’nin en 6nemli
avantajlarindan biri ¢oklu degerlendirme kriterlerin karsilagtirilmasinda sagladigi
kolayliktir. Yontem, karar vericilerin yargilari {izerine kuruldugundan bulanik sayilar

kullanmay1 gerektirmektedir.

Yetkinlik kriterlerinin  agirlik  degerlerini  belirlemede BAHS asagidaki

adimlardan olusmaktadir.
Adim 1. Bulanik ikili karsilastirma matrisinin olusturulmasi

Her bir kriter icin, kriterlerin birbirlerine gore iistlinliiklerini gdsteren bulanik
ikili karsilastirma matrisi (D) denklem (15)’de goriildiigii gibi olusturulur (Hsieh ve
ark., 2004).

[~1 d12 gln-l
D= Idgl 1 d2n| (15)
ld,, d., 1]

Bu matris olusturulurken Cizelge 3’de verilen 6l¢ek kullanilir.

Cizelge 3. Agirlik i¢in Sozel Olgek

Bulanik

Sayilar/Karsihikh Sozel Olgek Bulanik Sayilar Karslsl;k 111331:‘lan1k
Bulanik Sayilar '
T /9-1 .
1/1 Esit Onemli 1,11 (1,1,2)
3/371 Az Onemli (1,3,9) (1/5, 1/3, 1/1)
g g_l . .
~/~ 1 Onemli 3.5,7) ((1/7, 1/5, 1/3)
7/7° Cok Onemli (5,7,9 (1/9, 1/7, 1/5)
G/9-1 e .
9/9 Kesinlikle Onemli (7,9,9) (1/9, 1/9, 1/7)

Adim 2. Buckley tarafindan gelistirilen geometrik ortalama teknigi kullanilarak her bir
kriterin bulanik geometrik ortalamasi ve bulanik agirliklar1 denklem (16) yardimi ile
hesaplanir (Buckley, 1985).
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ki = (di; ® dip @ -+ ®dj )/, W; = ki@(k, @ - ®k,)™? (16)

Burada d;, i. kriter ile n tane kriterin bulanik karsilastirma degeri, k; her bir
kriter ig¢in bulanik geometrik ortalamalari, W; 1. kriterinin bulanik agirligim
gostermektedir. Bu degerler bulanik iicgen sayilar ile ifade edilmektedir. Ornegin W;=
(lw;, mw;, uw;) seklinde gosterilir. Burada lw; bulanik agirligin alt, mw; orta, uw;ise

ist degerlerini temsil eder.
Adim 3. Bulanik agirlik degerleri denklem (17) ile durulastirilir (Hsieh ve ark., 2004).

[(uw; — 1w;) + (mw; — lw;)]

W= (3 + lwy) a7

Burada W; her bir kriterin agirlik degerini gostermektedir.

Adim 4. Bulunan agirliklar denklem (18) ile normalize edilir.

. Wi
Wi =<n W
1

i=1

(18)

Her bir kriter i¢in normalize edilmis agirlik degerleri BGIA’de kullanmilacaktir.
3.5.5 Bulanik Gri Iliskisel Analiz

BGIA yontemi alternatiflerin siralanmasi ve siralanan alternatifler arasinda
kiyaslama ve se¢im yapilabilmesi icin alt1 islem adimindan olusan bir yol izlemektedir

(Senocak, 2016).
Adim 1. Veri setinin hazirlanmasi ve karar matrisinin olusturulmasi

Karar verme problemine ait m tane alternatif, n tane kriterden olusan denklem (19)’deki

karar matrisi olusturulur.

ILmu,(1) (Amu)2) .. (,mu)(n)
g |0mw ) Gmwe@ e Gmw,m (19)
AmWn1) MW@ . Omunm)

Bu matris olusturulurke Cizelge 2’de verilen 6l¢ek kullanilir.
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Cizelge 4. Alternatiflerin Her Bir Kriter I¢in Degerlendirildigi Sozel Olgek

Sézel Olcek Bulanik Sayilar
Cok Az (CA) 1,2,3)
Az (A) (2,3,4)
Ortadan Az (OA) 3,4,5)
Orta (O) (4,5, 6)
Yiiksek (Y) (5,6,7)
Cok Yiiksek (CY) (7,8,9)
Mutlak Yiiksek (MY) (8,9, 10)

Adim 2. Normalize karar matrisinin olusturulmasi

Normalizasyon iglemi bulanik gri iligkisel analiz yonteminde eger kriterler fayda
bazli ise denklem (20), maliyet bazli ise denklem (21) yardimyla
gerceklestirilmektedir.

Eger kriter fayda bazl ise:

uhuf uf J

Ly my ouy v . . N 5
ri=\—¢%——< |, i=L12m; j=12,-,n u —miaxri]-, eger] € F (20)
i Y

Eger kriter maliyet bazli ise:

[ i by
fl-,-=<’— ’—’—),i=1,2,---,m; j=12,,n; Iy =minly, eger]€M (21)

uj; " my;” Iy :
Denklem (20) ve (21) yardimiyla hesaplanan degerlerin olusturdugu normalize

karar matrisi X* = (Tij)mxn seklinde ifade edilir.

Adim 3. Referans serisinin belirlenmesi

Bu asamada normalize karar matrisi i¢inde istenilen durumu ifade eden veya
istenilen duruma en yakin degerleri igeren alternatifler kriter bazinda teker teker
belirlenir. Referans serisinin olusturulmasinda eger amag fonksiyonu en biiyiikleme ise

denklem (22), amag fonksiyonu en kiigiikleme ise denklem (23) kullanilir.
Ry = [Fo1,Toz, ) Ton = max(Fy)], j=12,--,n; eger] €F (22)

Ry = [fo1, oz, Fon = min(Fy)], j=12,-,n; eger] €M (23)
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Adim 4. Uzaklik matrisinin olusturulmasi

Uzaklik matrisini olusturan her bir deger denklem (24) yardimiyla hesaplanir ve
daha sonra denklem (25)’deki uzaklik matrisinde yerlerine yerlestirilir. Uzaklik matrisi,

normalize karar matrisindeki degerlerin, referans serisinden olan uzakliklarini gosteren

matristir.
— - 1
d(A»B) = \/g [ —12)% + (my — my)% + (uy — uy)?] (24)
Aot (1) 201 (2) o Apr ()
Aoi= A02:(1) A02:(2) Aoz: (n) (25)
Aom (1) Agm (2) .. Agm(n)

Adim 5. Gri iligkisel katsay1 matrisinin olugturulmasi

Gri iliskisel katsayilar, denklem (26) yardimiyla hesaplandiktan sonra denklem
(27)deki gri iliskisel katsayisi matrisi elde edilir. { parametresi, ayirici katsayi olarak
isimlendirilip [0,1] arasinda degerler alabilmektedir. Bu katsaymnin biiyiilk oranda

literatiirde 0,5 degerini aldig1 gézlemlenmistir (Kuo ve Liang, 2011).

Amin + ZAmaX

Yot(f) = Aoi(j) n ZAmax' Amax = miax mjax AOi(j) , Dmin = miin rn].in AOi(j) (26)
Yor(D) Y01 () - Yor ()
Yoi = Yozs(l) YOZE(Z) Yozs(n) 27)
Yom(1) Yom(Z2) .. Yom(D)

Adim 6. Gri iligkisel derecelerin hesaplanmasi

Son asamasinda alternatiflerin referans serisinden farklilik miktarlarini veren
degerler belirlenir. Bu degerler her bir kriterin agirlik degerleri ile carpilarak elde
edilmektedir. Elde edilen degerler alternatiflerin siralanmasi, derecelendirilmesi ve
karar siirecini dogrudan etkileyen nihai degerlerdir ve denklem (28) yardimiyla

belirlenir.
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Tt ) WG] £ = 12,+,m; j = 12,0,m (28)

j=1
4. UYGULAMA

360 Derece Yetkinlik Degerlendirmesi, Bir Biiyiiksehir Belediye Baskanligi
genelinde uygulanmistir ve calisanlarin yetkinlik analizleri raporlanmistir. Calisanlar
bireysel raporlarinda; yoneticisinin, astinin, esdegeri ve kendisinin puanlamalariyla
ortak bir degerlendirme sonucu gorecektir.

Kuruma o6zgli belirlenen yetkinlik modeli yardimiyla, calisanin hangi
yetkinliklerle degerlendirilecegi belirlenir. Calisanin performansinda 6nemli olan ve
kurum stratejileri ile iliskili yetkinliklerin se¢imi 6nemlidir.

Performansin degerlendirilecegi yetkinlikler belirlendikten sonra beklenen
performans kriteri belirlenmektedir. Hangi yetkinligi ne seviyede sergilemesi gerektigi
belirlenirken, yetkinlik modelindeki davranig gostergelerine basvurulur.

Yetkinlik Degerlendirmesi icin personel tiirine gore on iki farkli form
belirlenmis ve yetkinlik soru setleri olusturulmustur. Cizelge 5’de yetkinlik soru

matrisinden drnek bir kesit paylasiimigtir.

Cizelge 5. Yetkinlik Soru Matrisi

Numara Soru

1 Calisma arkadaslarina kars1 saygilidir.

2 Durum ve olaylar1 degerlendirirken, neden-sonug iliskisi kurar.

3 Isini kendisinden beklenen 6l¢ii ve standartta yapar.

4 Mesai saatlerinde sadece isiyle ilgilenir.

5 Sorumlu oldugu isin detaylarina hakimdir.

6 Sorumluluk almaktan kaginmaz.

7 Detaylarda kaybolmadan, gereksiz sapmalardan kaginarak sonuca odaklanir.
8 Bilmedigi konularda baskasina danismaktan ¢ekinmez.

9 Kendisinden beklenen islerin daha iyisini yapabilmek icin ¢aba harcar.

10 lletecegi mesajlart dogru zamanda dogru kisilere iletir.

11 Vatandasa kaliteli, etkin ve hizli hizmet sunar.

12 Vatandasla yapici ve ¢ozlim odakli bir iletisim kurar.

13 Israftan kaginir. Zamanini ve kendisine tahsis edilen kamu kaynaklarini verimli
14 kullanir.

15 Iliml1 ve uzlagmacidir, olaylara pozitif yaklasir.

16 Islerini yarim birakmaz. Sonuglandirmak i¢in caba gosterir.

17 Yeni bilgileri, teknikleri, sistemleri ve becerileri ¢abuk &grenir.

Farkli goriis ve diisiincelere kars1 saygilidir.
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Yukarida bir kismi verilen yetkinlik soru matrisi personel tiirlerine gore tim

kurum c¢alisanlarina online anket uygulamasiyla paylagilmistir.

Cizelge 6. Yetkinlik Degerlendirme Olgegi

Hig¢ Tamamen  Fikrim
Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katillyorum Katihyorum Yok
1 2 3 4 5 0

Degerlendirmeler Cizelge 6’daki 5°1i katilim 6lgegi lizerinden yapilmaktadir.
Degerlendiricilerden beklenen; formlar da verilen davranislart yukaridaki dlgege gore
degerlendirmeleridir. Degerlendirmeler sonrast puanlamalar sistem tarafindan esit
agirlik yontemine gore yapilmaktadir.

Degerlendirme yapan personelin soruda yer alan davranist gozlemleme imkani
yoksa “Fikrim Yok” segenegini isaretlemesi beklenmektedir. “Fikrim Yok secenegi
puanlamaya dahil degildir.

Degerlendirmeler sonucu verilen puanlarin ortalamasi alinarak Cizelge 7°deki

araliklara gore yetkinligin seviyesi belirlenir.

Cizelge 7. Yetkinlikler Degerlendirme Olgegi

Degerlendirme Sinifi Degerlendirme Arahg:
Gigli 3,70 - 5,00
Gelistirilmesi Gereken 2,60 - 3,69
Zayif 0,00 -2,59

0,00 — 3,69 arasinda puan alinan yetkinlikler i¢in personel bazli egitim ve
gelisim planlamasi yapilir.

360 derece yetkinlik analizi sonucu Cizelge 7’de belirlenmis olan yetkinlik
degerlendirme Olgegi kullanilarak yorumlanmistir. Analiz sonuglari SPSS tabanh
Performans Yonetim Sistemi programinda raporlanmis olup raporlarda kisinin giiclii ve
zaylf yonlerinin gosterilmesi amaglanmistir. Analiz bulgular1 sonucunda, calisanin

kendisini nerde gordiigii ve yonetici ve esdeger calisma arkadaslarinin kendisini nerede
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gordiigii bireysel raporlarda gosterilecektir. Degerlendirmeler sonucu birim ve kisi bazl
raporlar hazirlanmis, bu raporlara gore kisi bazli egitim ve gelisim planlar1 6nerilmistir.

Sonug olarak biiyliksehir belediyesinde uygulanacak olan 360 derece performans
degerlendirme yontemi ile yetkinlik degerlendirme modeli bazi kriterler altinda
toplanmistir. Bu kriterlerin degerlendirilmesi de c¢ok kriterli karar verme ydntemleri
uygulanarak yapilacaktir.

Mevcut calismada esit agirlik yontemine gore agirliklar belirlenmistir.
Calismanin model kisminda mevcut agirliklarla ¢ok kriterli karar verme yontemi
kullanilarak elde edilen agirliklar arasindaki tutarlilik incelenmistir. Bu degerlendirme
Olgiitlerine ait agirliklar davranis gostergesi bazinda alinan puanlarla ¢arpilarak genel
ortalama elde edilmistir. Buldugumuz sonuglarla, mevcut calismadan elde edilen

ortalama puanlar karsilastirilmastir.

Calismada oOnerilen performans yetkinlik modeli Sekil 4’de gosterilmistir.

Burada iki model gelistirilmistir.

Model 1’ de, anket yontemi ile elde edilen verilerden yararlanarak esit agirlik

yontemi ile bir karar matrisi olusturulmus ve siralama elde edilmistir.

Model 2’de, yetkinlik puani hesaplanmasinda kullanilan on ii¢ kriterin goreceli
onem agirliklart CRITIC yontemi ile elde edilmis ve siralamasinda TOPSIS yontemi

kullanilmistir.



31

N
Performans

Yetkinliklerinin
Belirlenmesi

l

h W

Esit Agirlik CRITIC
Yontemi

v

k4

TOPSIS

Sekil 4. Performans Yetkinlik Modeli

Cahismada Kullanilan Kriterler ve Alternatifler
On ¢ yetkinlik asagidaki gibi belirlenmistir. Bu yetkinlikler kriter olarak adlandirilmis
ve “K” koduyla gosterilmistir.

Analitik Diisiince (K1): Olaylar ile veriler arasindaki baglantilar1 kurar ve neden sonug
iligkilerini ayirt eder. Problem ¢6zmek ve yeni fikir gelistirmek iizere olaylar1 ve

durumlar1 ayrintili, ardisik, kapsamli sekilde ve parcalar halinde diisiinebilir.

Calisan Odaklihk (K2): Calisanlarin beklentilerini ve ihtiyaclarin1 dogru olarak belirler,

uygun c¢aligma sartlar1 saglar.

Coziim Odaklhiik (K3): Bireysel ve organizasyonel performans: tutarli bir sekilde

artiran sonugclar saglar.

Degerlerle Yonetim (K4): Calisanlarin kurum degerlerine (misyon, vizyon) uygun
davranmalarini, kurum kiiltiiriine bagli olmalarini saglar.
Ekip Yonetimi (KS5): Ekip icerisindeki is dagilimini ve ekip uyumunu gozetir, ekibin

uyumlu ¢aligmasini saglar.
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Hedeflerle Yonetim (K6): Kurum stratejileri ve hedefleri dogrultusunda, birimi igin

dogru ve verimliligi artirict hedefler belirleme konusunda bilgili ve tecriibelidir.

Inisiyatif ve Karar Verme (K7): Kurumun stratejik hedefleri dogrultusunda diisiinme,
alinabilecek alternatif kararlar1 arastirma ve kararlarin ilerleyen donemlerde olasi

etkilerini 6ngoérebilmedir.

Kalite Odakhilik (K8): Vatandasin ve kurum paydaslarinin beklentileri dogrultusunda
hizmetlerin kalitesini en iist seviyede tutmak i¢in mevcut isleri iyilestirme ve yeni is

yap1s yollarini aragtirmalidir.

Olumlu ve Yapict Tletisim (K9): Kurum igerisinde etkili iletisim becerileri sergiler ve
giivene dayali iligkiler gelistirir. Digerlerinin katkisinin ve diislincelerinin 6nemli

oldugunu hissettirerek pozitif iligkiler kurar.

Paydas Odakhlhik (K10): Kurumla ilgili tim gercek ve tlizel kisilerin fikir ve

diistincelerini toplayarak degerlendirme konusunda bilgili ve tecriibelidir.

Planlama ve Organize Etme (K11): Belirli bir hedefe basari ile ulasilabilmesi i¢in
sistemli bir eylem planlamasi olusturma, oncelikleri belirleme ve planlarin istenilen

sekilde yonetilmesini saglar.

Vatandas Odakhilik (K12): Vatandasin ihtiyaglarini anlama, degerlendirebilme ve

onceliklerinin belirlenmesini saglar.

Yenilik¢ilik (K13): Deneyimlerinden, g¢evresinden, farkli kaynaklardan oOgrenir ve
ogrendiklerini hayata gegirebilir. Isteki basarisii ve performansini artirma yoniinde

caba gosterir. Kendisini stirekli gelistirir.

Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigiiniin biinyesinde hizmet veren seflikler; Sefl,

Sef2, ..., Sefl1 seklinde tanimlanmustir.

4.1 Model 1: Esit Agirhk Yontemi

Biiytliksehir belediyesinde uygulanan mevcut performans degerlendirmede
yetkinlikler esit agirlik yontemine gore her bir kriterin agirhi@r esit alinarak elde

edilmistir. Ontig kriterin her biri i¢in agirlik 100/13= 7,69 olarak hesaplanmustir.

Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigiinde c¢alisan bir sef icin genel yetkinlik

puaninin nasil olustugu Cizelge 8’da gosterilmistir.
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— © < S

.. 2 = )q;;n = % 2 > 5

Yetkinlikler =) S 3 2 o 5 > 0O

c = 3] =g

) fe) o < ] [ zZ

(@) <
Analitil Diisiince 5,00 4,67 4,00 4,17 4,36 4,36
Cahisan Odakhhk 4,50 4,25 4,50 3,69 4,10 4,10
Cozitm Odakhhk 4,50 4,50 4,58 4,00 4,34 4,34
Degerlerle Yonetim 4,67 4,67 4,78 4,22 4,53 453
Ekip Yonetimi 4,50 4,75 4,75 3,81 4,42 4,42
Hedeflerle Yonetim 3,67 4,67 4,50 3,58 4,25 4,25
insiyatif ve Karar Verme 4,75 4,50 4,13 4,00 4,25 4,25
Kalite Odakhhk 4,67 4,67 4,33 4,00 4,37 4,37
Olumlu ve Yapici Iletisim 4,00 5,00 4,89 2,83 4,22 4,22
Paydas Odaklilik 4,67 5,00 4,67 4,06 4,60 4,60
Planlama ve Organize Etme 4,40 4,40 4,80 4,30 4,45 4,45
Vatantdas Odaklilik 4,33 5,00 4,83 4,17 4,68 4,68
Yenilikgilik 3,33 4,00 3,67 2,83 3,53 3,53

Kalan on sef icin de genel yetkinlik puani ayr1 ayr1 hesaplanarak Cizelge 10°da

gorildiigli gibi siralamalar su sekilde elde edilmistir.

Sef 10> Sef 11> Sef 9> Sef 8> Sef 7> Sef 6> Sef 5> Sef 4> Sef 3> Sef 2> Sef 1

Sef 4 I¢in Yetkinlik Puani su sekilde hesaplanmustir; her bir kriter 5°li likert

Olcegi ile degerlendirilmistir.13 kriterin toplami 65 puan yapmaktadir. Sef 4 icin

Cizelge 9°da 6rnek olarak verilen ortalamalarin toplam1 56,1 olarak hesaplanmistir. 100

tizerinden degerlendirmek

bulunmustur. Diger Sefler i¢in de ayn1 yontemle yetkinlik puanlar1 bulunmustur.

Cizelge 9. Yetkinlik Analizi

igin oran oranti

yontemiyle

[(100*56,1)/65]=86,3

Sefler Kriterler (Yetkinlikler) Yetkinlik

Puam
K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13

Sefl 4,11 393 421 451 393 398 397 426 457 439 395 371 3,89 82,15

Sef2 413 3,96 4,13 423 414 409 394 399 42 389 405 451 419 82,25

Sef3 395 4 432 432 389 453 398 365 4,64 441 392 441 3,67 82,58

Sef4 436 41 434 453 442 425 425 437 422 46 445 468 353 86,3

Sef5 4,38 426 459 426 433 471 4,37 438 432 423 443 444 453 88,03
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Sefo 434 43 46 439 465 441 455 459 457 455 439 4,65 4,58 90,12
Sef7 4,63 433 454 471 461 433 468 481 463 467 46 484 459 92,23
Sef8 4,42 4,4 469 4,74 477 436 47 474 451 454 478 4,74 47 92,45
Sef9 4,46 4,61 426 486 4,72 4,44 4,46 4,87 484 4,77 457 4,71 486 92,96
Sefl0 4,83 4,83 4,83 487 485 488 488 49 483 487 486 4,88 4,87 97,18
Sefll 4,43 4,66 4,88 4,73 4,43 4,58 455 4,73 4,73 488 4,88 4,43 4,58 93,11
Cizelge 10. Esit Agirlik Yontemi Sonucu

Sefler Yetkinlik Puam Yetkinlik Sirasi

Sef10 97,18 1

Sefll 93,11 2

Sef9 92,96 3

Sef8 92,45 4

Sef7 92,23 5

Sefé 90,12 6

Sef5 88,03 7

Sefd 86,3 8

Sef3 82,58 9

Sef2 82,25 10

Sefl 82,15 11

4.2 Model 2: CRITIC ve TOPSIS Yontemi

Hesaplanan yetkinlik puaninin tutarliligii  test etmek igin CKKV
yontemlerinden faydalanilmistir. Yetkinlik analizi ile elde edilen Cizelge 9’daki veriler
CRITIC ve TOPSIS yonteminin ilk adimi olan Kkarar matrisini elde etmek igin
kullanilmastir.

Karar matrisi olusturulduktan sonra CRITIC yonteminin adimlar1 uygulanmaya
devam edilmistir. Karar matrisindeki tiim kriterler fayda bazli oldugundan denklem
(1)’e gore karar matrisi Cizelge 11°de goriildiigii gibi normalize edilir.

Ornegin byy = (4,11-3,95)/(4,83-3,95) = 0,182 seklinde hesaplamir. Diger by
degerleri de ayni sekilde hesaplanir.

Kriterlerin korelasyon katsayilari denklem (3)’e gore hesaplanmis ve Cizelge
11°da gosterilmistir. Korelasyon degerleri 1°den kiig¢iik oldugundan kriterlerin

birbirinden bagimsiz hareket ettikleri sOylenebilir. Kriterlerde aranan temel ozellik
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birbirlerini etkilememesidir. Kriterlerin toplam bilgisi denklem (4)’e gore hesaplanir.

Kriter 1 icin bu hesaplama asagidaki gibi gosterilir.

Cizelge 11. Karar Matrisinin Normalizasyonu

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13

Sefl 0,182 0,000 0,207 0437 0042 0000 0,032 048 0578 0505 0,031 0,000 0,269

Sef2 0,205 0,033 0000 0000 0260 0122 0000 0272 0000 0000 0135 0684 0,493

Sef3 0,000 0,078 0253 0,141 0000 0611 0043 0,000 0,688 0525 0000 0598 0,104

Sef4 0466 0,189 0280 0469 0552 0300 033 0576 0031 0717 0552 0829 0,000

Sef5 0489 0367 0613 0047 0458 0811 0457 0584 0,188 0343 0531 0,624 0,746

Sefo 0,443 0411 0627 025 0,792 0478 0649 0,752 0578 0667 0490 0803 0,784

Sef7 0,773 0444 0547 0,750 0750 02389 0,787 0928 0,672 0,788 0,708 0,966 0,791

Sef8 0534 0522 0,747 0,797 0917 0422 0809 0872 0484 0657 089 0880 0873

Sef9 0580 0,756 0173 0984 0865 0511 0553 0976 1,000 0889 0677 0,855 0,993

Sefl0 1,000 1,000 0,933 1,000 1,000 1,000 1,000 1000 0,984 099 0979 1,000 1,000

Sefll 0545 0811 1,000 0,781 0563 0667 0649 0864 0828 1,000 1,000 0615 0,784

C: = 0,265x[(1-1)+(1-0,835)+(1-0,665)+(1-0,733)+(1-0,870)+(1-0,549)+(1-
0,911)+(1-0,889)+(1-0,415)+(1-0,661)+(1-0,866)+(1-0,669)+(1-0,718)] = 0,853

Denklem (6)’ya gore her bir kriterin agirlik degeri hesaplanir. Kriter 1 icin
yapilan hesaplama asagidaki gibi 6rnek olarak verilmistir.

wka = 0,853 / (0,853+0,839+1,464+1,474+1,090+1,607+0,865+1,007+2,023
+1,199+1,008+1,520+1,448) = 0,853 /18,004 = 0,047

Yontemin uygulanmasi sonucunda elde edilen degerler Cizelge 12°de
gosterilmistir. Boylece yetkinlik puani hesaplanmasinda kullanilan 13 boyutun goreceli
onem agirliklart CRITIC Yontem ile belirlenmistir. Agirligi en yiiksek olan yetkinlik
boyutu 0,112 degeriyle “K9: Olumlu ve Yapici Iletisim” iken en diisiik boyutlar 0,047
degeriyle “K1: Analitik Diisiince; K2: Calisan Odaklilik tir.

Cizelge 12. CRITIC Yo6ntem Sonucu

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13
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K1 1 083 0665 0,733 0870 0549 0911 0,889 0415 0661 0866 0,669 0,718
K2 0,835 1 0,753 0,792 0810 0722 0865 0832 069 0786 0895 0574 0,808
K3 0,665 0,753 1 0459 0602 0,718 0823 0611 0404 0617 0819 0410 0,585
K4 0,733 0,792 0,459 1 0,702 0,28 0721 0822 0717 085 0,757 0,406 0,559
K5 0,870 0,810 0602 0,702 1 0453 0922 0893 0375 0616 0865 0,791 0,779
K6 0549 0,722 0,718 0286 0,453 1 0,610 0340 045 0479 0573 0491 0,501
K7 0911 0865 0823 0721 0922 0,610 1 088 0505 0,719 0916 0698 0,787
K8 0,889 0832 0611 0822 0893 0340 0,886 1 0503 0,724 0877 0504 0,794
K9 0,415 0,69 0404 0,717 0375 0456 0505 0,503 1 0,761 0405 0,142 0,533
Ki0 0661 0,786 0617 085 0616 0479 0,719 0,724 0,761 1 0,730 0,378 0,406
K11 0,866 089 0819 0,757 0865 0573 0916 0877 0405 0,730 1 0,644 0,715
K12 0669 0574 0410 0406 0,791 0491 069 0504 0,142 0,378 0,644 1 0,493
K13 0,718 0,808 058 0559 0,779 0501 0787 0,794 0533 0406 0,715 0,493 1

oj 0,265 0318 0323 0352 0328 0276 0328 0303 0332 0281 0343 0262 0335
C; 0853 0839 1464 1474 1090 1607 0865 1,007 2023 1,199 1,008 1,520 1,448
w; 0,047 0,047 0081 008 0061 0,089 0048 0056 0112 0,067 0,05 0084 0,081

CRITIC yontemiyle bulunan agirlik degerleri kullanilarak 11 sefligin yetkinlik

siralamast TOPSIS yontemi ile elde edilecektir. Yontemin ilk adimi karar matrisinin
olusturulmasidir. Burada karar matrisi olarak daha o©nce olusturulan Cizelge 9
kullanilmigtir. Yontemin ikinci adimi olan standart karar matrisi, karar matrisinin (A)
elemanlarindan yararlanarak hesaplanmistir. Karar matrisindeki her bir kritere ait
puanlarin kareleri toplamiin karekokii alinarak o kritere ait degerlere oranlayarak
Cizelge 13’de elde edilmistir.

Ornegin;

r11=4,11/(/4,112 + 4,132 + 3,952 + 4,367 + 4,38 + 4,342 + 4,632 + 4,422 + 4,467 + 4,837 + 4,432

=0,283 seklinde hesaplanir.

Cizelge 13. TOPSIS Yontemine Gore Karar Matrisinin Normalizasyonu

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13

Sefl 0283 0274 0282 0298 0267 0271 0272 028 0302 0292 0267 0246 0,267
Sef2 0,28 0277 0277 0279 0281 0279 0270 0,268 0278 0259 0274 0298 0,288
Sef3 0272 0279 029 028 0264 0309 0272 0245 0307 0293 0265 0,292 0,252



37

Sef4 0301 0,28 0291 0299 0300 029 0291 0293 0279 0306 0301 0310 0,243

Sefs 0302 0,298 0308 0281 0294 0321 029 029 028 0281 0300 0,294 0311

Sef6 0,299 0300 0308 029 0316 0301 0311 0308 0302 0302 0,297 0308 0,315

Sef7 0,319 0302 0304 0311 0313 029 0320 0323 0306 0310 0311 0320 0,316

Sef8 0305 0307 0314 0313 0324 0297 0322 0318 0298 0302 0323 0314 0,323

Sef9 0307 0322 0286 0321 0320 0303 0305 0327 0320 0317 0309 0312 0,334

SeflO 0333 0337 0324 0322 0329 0333 0334 0329 0320 0324 0329 0323 0,335

Sefll 0305 0325 0327 0312 0301 0312 0311 0317 0313 0324 0330 0,293 0,315

Normalize edilmis karar matrisinin elemanlar1 kriterlere verilen Onemler
dogrultusunda agirliklandirilir. Burada her bir kriterin agirligr sirasiyla 0,047; 0,047,
0,081; 0,082; 0,061; 0,089; 0,048; 0,056; 0,112; 0,067; 0,056; 0,084 ve 0,081 olarak
CRITIC yonteminden alinmistir. Daha sonra R matrisinin her bir stitunundaki elemanlar
kendi kriter agirhik degeri ile garpilarak V matrisi olusturulur. V matrisi Cizelge 14’de
gosterilmistir.

Her bir degerlendirme kriterinin monoton artan bir egilime sahip oldugu
varsayimina dayanarak ideal ¢dziim seti olusturulmustur. Ideal ¢dziim seti, agirhikli
standart karar matrisinin her bir siitunundaki degerlerin en biiytikleri segilerek; negatif

ideal ¢6zlim seti ise en kiigiik degerleri segilerek asagidaki gibi olusturulur.

A" = (0,016; 0,016; 0,027; 0,026; 0,020; 0,030; 0,016; 0,018; 0,036; 0,022;
0,018; 0,027, 0,027)

A" = (0,013; 0,013; 0,022; 0,023; 0,016; 0,024; 0,013; 0,014, 0,031; 0,017;
0,015; 0,021, 0,020)

Cizelge 14. Agirlikli Standart Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13

Sefl 0013 0013 0023 0024 0016 0024 0013 0016 0034 0020 0015 0,021 0,022

Sef2 0013 0013 0022 0023 0017 0025 0013 0015 0031 0017 0,015 0,025 0,023

Sef3 0013 0013 0023 0023 0016 0027 0013 0014 0034 0020 0,015 0,025 0,020

Sef4 0014 0013 0024 0025 0018 0026 0014 0016 0031 0020 0,017 0,026 0,020
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Sef5 0,014 0,014 0025 0023 0,018 0029 0014 0,016 0,032 0,019 0017 0,025 0,025
Sef6 0014 0014 0025 0024 0019 0027 0015 0,017 0,034 0020 0017 0,026 0,026
Sef7 0,015 0014 0025 0026 0019 0026 0015 0,018 0,034 0,021 0017 0,027 0,026
Sef8 0,014 0,014 0025 0026 0020 0026 0015 0,018 0,033 0,020 0018 0,026 0,026
Sef9 0014 0015 0023 0026 0020 0027 0015 0018 0036 0021 0017 0,026 0,027
Sefl0 0016 0016 0026 0026 0020 0,030 0016 0,018 0,03 0,022 0018 0,027 0,027

Sefll 0,014 0015 0,027 0026 0018 0,028 0,015 0,018 0,035 0,022 0018 0,025 0,026

TOPSIS yonteminde elde edilen alternatiflere iliskin sapma degerleri, ideal
ayirim (S;) ve negatif ideal ayirim (S;") Ol¢iisii olarak adlandirilmaktadir. Hesaplanan
aymrim Olgiilerinin sonuglar1 Cizelge 15°de goriilmektedir. Her bir alternatifin ideal
¢coziime goreli yakinliginin (C;) hesaplanmasinda ideal ve negatif ideal ayirim
Olciilerinden yararlanilir. Burada kullanilan 6l¢iit, negatif ideal ayirim 6l¢iisiiniin toplam
ayirim 6lciisii icindeki payidir. Ideal ¢oziime goreli yakinlik degerinin hesaplanmasi ve

sefliklerin yetkinlik siralanmasi da Cizelge 15°de gosterilmistir.

Cizelge 15. TOPSIS ve Esit Agirlik Yontemi Sonucu

Yetkinlik Yetkinlik Esit
S* S- c* Puan TOPSIS Puan Agirlik

Sefl0 0 0,016 0,982 97,18 1 97,18 1
Sefll 0,004 0,013 0,744 93,11 2 93,11 2
Sef9 0,005 0,014 0,735 92,96 3 92,96 3
Sef8 0,006 0,013 0,714 92,45 4 92,45 4
Sef7 0,005 0,013 0,709 92,23 5 92,23 5
Sef6 0,006 0,011 0,639 90,12 6 90,12 6
Sef5 0,008 0,01 0,545 88,03 7 88,03 7
Sef4 0,011 0,008 0,416 86,3 8 86,3 8
Sef3 0,012 0,007 0,348 82,58 9 82,58 9
Sef2 0,013 0,006 0,321 82,25 10 82,25 10

Sefl 0,014 0,005 0,268 82,15 11 82,15 11
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Model 1 ve Model 2’nin sonuglari Cizelge 13’de gdsterilmistir. Her iki ydontemin
sonuglar1 tutarli ¢ikmistir. Bunun sebebi, CRITIC ve TOPSIS yontemlerinin ilk
adiminda karar matrisi olarak esit agirlik yontemine gore bulunan yetkinlik matrisinin

kullanilmasidir.

Bu yontemler uygulanirken 360 derece performans degerlendirme sisteminin

dogas1 geregi bazi eksiklikler tespit edilmistir.

e Calisanlar ve yoneticiler yanli puanlama yapilabilir.
e Tiim personelin katilim saglanmasi istendigi icin isgiicli kaybina sebep olabilir.

o Kisisel iletisimi gli¢lii olan personelin yetkinlik puani ytliksek ¢ikabilir.

Bu ve bunun gibi nedenlerden dolay1 kriter agirliklarini belirlemede ve seflerin
yetkinlik siralamasini olusturmada subjektif degerlendirme yontemlerine ihtiyag

duyulmustur. Bunun i¢in biitiinlesik bulanik CKKV modeli Sekil 5’de onerilmistir.

Performans
Yetkinliklerinin
Belirlenmesi

BAHS

h 4
BGIA

Sekil 5. Biitiinlesik Bulanik CKKYV Modeli

Model 3’ de, agirlik degerleri Bulanik AHS ile belirlenmis ve siralamalar

Bulanik GIA yéntemi ile bulunmustur. Elde edilen sonuglar birbirleriyle kiyaslanmistir.



4.3 Model 3: BAHS ve BGIiA Yontemi

Kaynaklar1 Sube Miidiirliigiine uygulanmistir. Belediye de calisan farkli yetkinliklere
sahip olan ve smav sonucu segilen bir grup uzman ile yine aym kriterler ve sefler
belirlenmistir. Uzman grup belirlenirken kurumu iyi taniyan, siireglere hakim ve analitik

diisiinebilen kisiler secilmistir. Segilen kisiler smava tabi tutularak uzman grup

Bu boélimde BAHS ve BGIA yontemleri Biiyiiksehir Belediyesi’nde insan

belirlenmistir.

asagidaki gibi hesaplanmistir. Uzman grubu tarafindan Cizelge 1 kullanilarak kriter

Bulanik AHS Yontemi

Belirlenen 13 yetkinlik Kriterlerinin agirlik degerleri bulanik AHS yontemi ile

temelli bulanik ikili karsilagtirma matrisi Cizelge 16’deki gibi olusturulmustur.

Cizelge 16. Kriterlerin Bulanik Ikili Karsilastirmalar Matrisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13
KI 1 31 @3 &' 3! 3 3% 31 71 3 71 71 3
k2 3 1 &' 31 §t' 3 31 3 5t 3 71 71 3§
k8 3* § 1 3! 3! 3 31 3 §t § &1 F1 3§
ke § 3 3 1 3! 3 31 3 3t § §1 5t 3
ks 3 § 3 3 1 3 3' 3 3t 3 31 3 3
K 3 31 3t 31 3t 1 31 31 31 31 51 33
k» 3 3 3 3 3 3 1 3 3 § 3t 3 3§
k8 3 31 31 31 31 3 31 1 3t 3 31 3103
ke 7 § § 3 3 3 3' 3 1 § 3! 3 3§
Ko 3 3! &t §1 3t 3 §1 3t 51 1§t 31 3
kit 7 % § § 3 § 3 3 3 § 1 31 §
k2 7 % § § 3' § 3! 3 3! 3 3 1 31
K13 31 §1 &t 31 31 31 §1 31 51 31§ 31

ortalamalarin toplami ve kriterlerin bulanik degerleri Cizelge 17’de goriildiigii gibi

Denklem (16) yardimiyla her bir satirin geometrik ortalamasi, geometrik

hesaplanmastir.

Bulanik agirlik degerleri denklem (17) ile durulastirilir ve denklem (18) yardimi

ile normalize edilir (Bakiniz Cizelge 15).



Cizelge 17. BAHS Sonug Cizelgesi
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Geometrik Ortalama Kriterlerin Bulanik w; w;
Degeri
K1 (0,316:0,564:1,040)  (0,011:0,035:0,124) 0,045 0,036
K2 (0,387:0,685,1,155)  (0,014;0,042:0,138) 0,051 0,040
K3 (0,501,0,844:1,558)  (0,018;0,052:0,186) 0,067 0,053
K4 (0,605:1,184:2,116)  (0,021:0,073;0,253) 0,094 0,074
KS (0,751;1,727:3,127)  (0,026:0,106:0,374) 0,141 0,112
K6 (0,243:0,397:0,956)  (0,009;0,024:0,114) 0,040 0,032
K7 (1,046:2,519:4111)  (0,037:0,155:0,491) 0,188 0,150
K8 (0,371:0,713:1,641)  (0,013;0,044:0,196) 0,071 0,056
K9 (1,239:2,456:4,002)  (0,043:0,151:0,478) 0,178 0,141
K10 (0,255:0,418:0,840)  (0,009;0,026:0,100) 0,036 0,029
K11 (1,366:2,520:3,848)  (0,048:0,155:0,460) 0,170 0,135
K12 (1,006:1,797:3,185)  (0,035;0,110;0,380) 0,138 0,110
N (0,284;0,452:0,937)  (0,010:0,028:0,112) 0,040 0,032
Geometrik

Ortalamalarin Toplami

(8,371;16,277,28,514)

Bulanik GIA Yontemi

Agirlik degerleri hesaplandiktan sonra bulanik GIA yontemine gegilmistir.

Biiyiiksehir Belediyesi’'ndeki on bir sefe bulanmk GIA yontemi ile yetkinlik analizi

yapilmustir.

Adim 1. Cizelge 4 referans alinarak uzman goriisiine basvurulup, sozel olgekli bir karar

matrisi Cizelge 18’de goriildiigi gibi olusturulur. Daha sonra bu Cizelge bulanik

sayilara doniistiiriilerek Adim 2’ye gegilir.

Adim 2. Normalize edilmis karar matrisinin bir kism1 Cizelge 19°da goriilmektedir. 13

yetkinlik kriteri fayda bazli oldugundan denklem (20) kullanilmustir.

Adim 3. Denklem (22) ile referans seri Cizelge 20°deki gibi belirlenmistir.

Adim 4. Uzaklik matrisi referans serisinden yararlanilarak hesaplanir. Hesaplanan

degerler sonucu olusturulan uzaklik matrisinin bir kismi Cizelge 21’de gosterilmektedir.

Adim 5. Gri iligskisel katsayr matrisi denklem (26) yardimiyla hesaplanmistir. ¢

parametresi 0,5 alinmistir. Matris Cizelge 22°da goriilmektedir.

Cizelge 18. Sézel Olgekli Karar Matrisi

K1

K3 K4 K5 K6

K7 K8

K9 K10 K11 K12 K13

Sefl

Y

Y ¢CY Y O Y

O Y CY Y

Y ¢Y O
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Sef2 Y CY CY Y CY C¢CY Y CY CY Y Y CY CY
Sef3 Y Y Y Y @) Y Y O C¢Y Y Y Y )
Sef4 CY Y CY O Y CY CY MYy Y Y C¢Y CY Y
Sef5 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y @) Y )
Sef6 Y CY CY Y CY Y CY CY CY Y CY CY Y
Sef7 Y CY CY Y CY CY CY CY MY Y Y CY Y
Sef8 Y Y CY CY CY CY CY CY Y Y Y Y Y
Sef9 Y CY CY Y CY CY CY CY CY Y Y Y Y
Sefl0 Y Y ¢CY Y CY C¢CY CY Y Y Y Y Y Y
Sefll Y Y Y Y Y CY Y Y Y Y Y Y Y
Cizelge 19. Normalize Edilmis Karar Matrisi
K1 K2 K3 K13
Sef 1 (0,625;0,750;0,875)  (0,625;0,750;0,875)  (0,750;0,875;1,000) (0,500;0,625;0,750)

Sef 2
Sef 3
Sef4
Sef 5
Sef 6
Sef 7
Sef 8

Sef 9

(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,750;0,875;1,000)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)

(0,625;0,750;0,875)

Sef10 (0,625;0,750;0,875)

Sef 11 (0,625;0,750;0,875)

(0,750;0,875;1,000)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,750;0,875;1,000)
(0,750;0,875;1,000)
(0,625;0,750;0,875)
(0,750;0,875;1,000)
(0,625;0,750;0,875)

(0,625;0,750;0,875)

(0,750;0,875;1,000)
(0,625;0,750;0,875)
(0,750;0,875;1,000)
(0,625:0,750;0,875)
(0,750;0,875;1,000)
(0,750;0,875;1,000)
(0,750;0,875;1,000)
(0,750;0,875;1,000)
(0,750;0,875;1,000)

(0,625;0,750;0,875)

(0,750;0,875;1,000)
(0,500;0,625;0,750)
(0,625;0,750;0,875)
(0,500;0,625;0,750)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)
(0,625;0,750;0,875)

(0,625;0,750;0,875)

Cizelge 20. Referans Seri

Kriter K1 K2 K3 K4
Referans Seri  (0,750;0,875;1,000) (0,750;0,875;1,000) (0,750;0,875;1,000) (0,750;0,875;1,000)
Kriter K5 K6 K7 K8

Referans Seri

(0,750;0,875;1,000)

(0,750;0,875;1,000)

(0,750;0,875;1,000)

(0,778;0,889;1,000)
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Kriter K9 K10 K11 K12
Referans Seri  (0,778;0,889:1,000)  (0,714;0,857;1,000)  (0,750;0,875;1,000) (0,750;0,875;1,000)
Kriter K13

Referans Seri

(0,750;0,875;1,000)

Cizelge 21. Uzaklik Matrisi

K1

K2

K3 K4

K5

K6

K7

K8

K9

K10

K11

K12

K13

Sef'1
Sef 2
Sef 3
Sef4
Sef'5
Sef 6
Sef 7
Sef 8
Sef 9
Sef 10
Sef 11

0,125
0,125
0,125
0,000
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125

0,125
0,000
0,125
0,125
0,125
0,000
0,000
0,125
0,000
0,125
0,125

0,000 0,125
0,000 0,125
0,125 0,125
0,000 0,250
0,125 0,125
0,000 0,125
0,000 0,125
0,000 0,000
0,000 0,125
0,000 0,125
0,125 0,125

0,250
0,000
0,250
0,125
0,125
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,125

0,125
0,000
0,125
0,000
0,125
0,125
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

0,250
0,125
0,125
0,000
0,125
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

0,222
0,111
0,333
0,000
0,222
0,111
0,111
0,111
0,111
0,222
0,222

0,111
0,111
0,111
0,222
0,222
0,111
0,000
0,222
0,111
0,222
0,222

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

0,125
0,125
0,125
0,000
0,250
0,000
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125

0,000
0,000
0,125
0,000
0,125
0,000
0,000
0,125
0,125
0,125
0,125

0,250
0,000
0,250
0,125
0,250
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125

Cizelge 22

. Gri Iliskisel Katsay1 Matrisi

K1

K2

K3 K4

K5

K6

K7

K8

K9

K10

K11

K12

K13

Sef'l
Sef 2
Sef 3
Sef 4
Sef'5
Sef 6
Sef 7
Sef 8
Sef 9

0,571
0,571
0,571
1,000
0,571
0,571
0,571
0,571
0,571

Sef10 0,571

Sef 11

0,571

0,571
1,000
0,571
0,571
0,571
1,000
1,000
0,571
1,000
0,571
0,571

1,000 0,571
1,000 0,571
0,571 0,571
1,000 0,400
0,571 0,571
1,000 0,571
1,000 0,571
1,000 1,000
1,000 0,571
1,000 0,571
0,571 0,571

0,400
1,000
0,400
0,571
0,571
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
0,571

0,571
1,000
0,571
1,000
0,571
0,571
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

0,400
0,571
0,571
1,000
0,571
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

0,429
0,600
0,333
1,000
0,429
0,600
0,600
0,600
0,600
0,429
0,429

0,600
0,600
0,600
0,429
0,429
0,600
1,000
0,429
0,600
0,429
0,429

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

0,571
0,571
0,571
1,000
0,400
1,000
0,571
0,571
0,571
0,571
0,571

1,000
1,000
0,571
1,000
0,571
1,000
1,000
0,571
0,571
0,571
0,571

0,400
1,000
0,400
0,571
0,400
0,571
0,571
0,571
0,571
0,571
0,571

Adim 6. Son asamada gri iliskisel dereceler denklem (28) ile hesaplanir. Alternatiflerin

referans seriden farklilik miktarlarim1 veren degerler Cizelge 23’de verilmistir. Bu

degerler, bulanik AHS ile bulunan her bir kriterin agirlik degerleri ile ¢arpilarak elde

edilmistir. Elde edilen degerler alternatiflerin siralanmasi, derecelendirilmesi ve karar

stirecini dogrudan etkileyen nihai degerlerdir.
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Cizelge 23 incelendiginde, Biiyiiksehir belediyesindeki insan Kaynaklar1 Sube
Miidiirliiginde goérevli 11 sefin bulanik AHS ve bulanik GIA ydntemlerine gore

yetkinlik puan siras1 su sekilde olugsmustur:
Sef 7> Sef 6> Sef 4> Sef 9> Sef 2> Sef 8> Sef 10> Sef 11> Sef 1> Sef 3> Sef' 5

Cizelge 23. BGIA Yetkinlik Siralamasi

s Bl logulun v
Sef 7 0,859 1
Sef 6 0,847 2
Sef 4 0,796 3
Sef 9 0,755 4
Sef 2 0,752 5
Sef 8 0,746 6

Sef 10 0,704 7

Sef 11 0,634 8
Sef 1 0,599 9
Sef 3 0,55 10
Sef 5 0,527 11

Bu calismada Bir Biiyiiksehir Belediye Bagkanliginda uygulanan yetkinlik
analizine farkli bir ¢0ziim yaklasimi Onerilmistir. Performans sisteminin 4 ana
bileseninden birini olusturan yetkinlik analizi, Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigiinde
gorevli 11 sefe 13 yetkinlik kriteri dikkate alinarak uygulanmistir. Bulanik AHS
yontemi ile yetkinliklerin agirliklar: belirlenmis ve seflerin yetkinlik siras1 ise bulanik
GIA yéntemiyle belirlenmistir. Siralamada ilk siray1 Sef 7, son siray1 ise Sef 5 almustir.
Bu iki yontem daha 6nce bu problem i¢in birlikte kullanilmamistir. Elde edilen sonug

kullanilan bu metotlarin alternatif bir ¢6ziim yontemi olabilecegini gdstermistir.

Calismada Onerdigimiz {ic modelin yetkinlik siralamalar1 Cizelge 24’de
verilmistir. Esit Agirlik ve TOPSIS’e gore yetkinlik siralamasinda Sef 10 ilk sirada yer
alirken, BGIA yontemine gore elde edilen yetkinlik siralamasinda ilk sirayr Sef 7

almistir.

Cizelge 24. Siralama Karsilastirma Cizelgesi

Sefler Esit CRITIC BAHS
Agirhk TOPSIS BGIiA
Sef 1 11 11 9

Sef 2 10 10 5
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Sef 3
Sef'4
Sef 5
Sef 6
Sef 7
Sef 8
Sef 9
Sef10
Sefl1

10

N P W Pk~ 01 OO N 00 O
N P W b 01T O N 0 ©

0o NP~ OO RPN

Sonug olarak Cizelge 24 deki karsilastirmalar incelendiginde Model 1 in sonucu
olan esit agirlik yontemine gore yapilan siralama ile Model 2 de uygulanan CKKV
yontemleriyle hesaplanan siralamalar arasinda ¢ok biiyiik farklar olmadigi
gozlemlenmistir. Fakat Model 1 ve Model 2 nin sonuglariyla Model 3 de uygulanan
bulanik ortamdaki CKKV yontemleri ile hesaplanan siralama sonuglar1 arasinda
farklarin oldugu goriilmiistiir. Bulantk GIA yénteminden elde edilen sonuglar, bulanik
CKKV yontemlerinin yetkinlik degerlendirmede alternatif bir yaklasim olarak
kullanilabilecegini gostermistir.

5.SONUC

Bu ¢alismada ¢ok boyutlu performans degerleme modelleri ve bu modellerden
biri olan 360 derece performans degerleme yontemi ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Bir Biiyiiksehir Belediye Baskanligmin insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigiinde
uygulanan, mevcut performans degerlendirme sistemi tek kaynakli ve sadece yonetici
gorlisiine dayali bir sistemdir. Yoneticiler belirli yetkinlikler tizerinden ¢alisani
degerlendirmekte ve degerlendirmeler sonucu kisinin performans puani ortaya
cikmaktadir. Bu sistemde calisanin gercek performansimi gormek olduk¢a zordur.
Yonetici goriisii temelli olmasi sebebiyle tarafsizligi sorgulanabilecek bir sistemdir. Bu
tir sistemlerin personel tarafindan sahiplenilmesi ve sonuglarina giivenilerek
performansi artirict aksiyonlarin alinmasi oldukc¢a zordur.

Performans Yonetim Sisteminden alinan veriler dncelikle kurumun uygulamis
oldugu esit agirlik yontemi ile siralanmigtir. Daha sonra bulunan bu siralamanin
tutarliligt CRITIC ve TOPSIS yontemleri ile analiz edilmistir. CRITIC yontemi ile
bulunan yetkinlik agirliklari TOPSIS yonteminin tiglincli adiminda girdi olarak

kullanilmistir. Objektif olarak degerlendirilen bu iki model sonucunda olusabilecek
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olumsuzluklar1 6nlemek adina, subjektif degerlendirme ¢6ziim yaklagimi Oneren
biitiinlesik bulanik bir model gelistirilmistir.

Sonug olarak Model 1 ve Model 2’nin siralamasi ayn1 ¢ikmistir. Bu beklenen bir
sonugtur. Ciinkii Model 1 ile elde edilen yetkinlik analizi sonug ¢izelgesi (Cizelge 9)
CRITIC yonteminde karar matrisi olarak kullanilmigtir. Burada ilk ii¢ sirada Sefl0,
Sefl1 ve Sef9 yer almistir. Son ii¢ siray1 ise Sef3, Sef2 ve Sefl paylasmustir.

Modellerin  uygulamasindan kaynakli olusabilecek eksiklikleri ortadan
kaldirmak i¢in subjektif biitiinlesik bulanik bir model onerilmistir. Yetkinliklerin
agirliklar1 bir grup uzman goriisiine basvurularak bulanik AHS karar matrisi
olusturulmustur. Seflerin siralamasinda ise bulamk GIA yontemi kullamilmustir. Elde
edilen sonuclarda ilk ii¢ siray1 Sef 7,Sef 6 ve Sef 4 almistir. Son ii¢ sirada ise Sef 1,Sef 3
ve Sef 5 yer almistir.

Model 1 ve Model 2’de 97,18 yetkinlik degeri ile en yiiksek yakinsaklik
katsayisin1 Sef 10 almistir. Model 3 de ise 0,859 degeri ile en yiiksek yakinsaklik
katsayisini alarak ilk sirada yer alan Sef 7 olmustur.

Bulanikligin devreye girdigi Model 3’de, Model 1 ve Model 2’ye gore
sonuglardaki degisiklik bariz bir sekilde goriilmiistiir. Bunun sebebi bulanik ortamda
uzman goriisiiniin devreye girmesidir.

Sonugta Bulanik Biitlinlesik CKKV modeli alternatif bir ¢oziim olarak
performans yetkinlik analizlerinde 6nerilebilir.

Ileride bu ¢alismanin ciktilari tereddiitlii (kararsiz) bulanik CKKV yéntemleri

kullanilarak elde edilen sonuglarla kiyaslanabilir.
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