GRI ILiSKi ANALiZi YONTEMIi iLE PERSONEL DEGERLENDIiRME
UZERINE BiR CALISMA
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0z
Bu ¢alismada, Cok Kriterli Karar Verme (CKKV) yéntemlerinden Analitik Hiyerarsik
Proses (AHP) ve Gri Iligkisel Analiz (GIA) yontemlerinin ile Personel Degerlendirme
surecindeki etkinligi incelenmistir. Bu kapsamda ¢aligmanin teorik boliimiinde kulla-
nilan yontemlerin temel prensiplerine deginilmis, uygulama kisminda mobilya sektd-
riinde faaliyet gosteren bir tiretim igletmesinde Personel Degerlendirme ¢alismast ya-
pilmistir. Isletmede son bir y1l i¢inde ¢alisan mavi yakali personel i¢in degerlendirme

yapilirken, 6nce AHP siireci ile degerlendirme kriterlerinin agirliklart belirlenmis,
daha sonra GIA yéntemi ile personelin Personel diizeyleri 6lciiliip siralannustir.

Anahtar Kelimeler: Personel Degerlendirme, Ahp, Gia

A STUDY ON PERFORMANCE APPRAISAL BY GRAY INCIDENCE
ANALYSIS

ABSTRACT

In this study, Multi-Criteria Decision Making ( MCDA ) method of Analytical Hie-
rarchy Process (AHP) and Grey Incidence Analysis, (GIA) activity in the staff eva-
luation process and the method was investigated. In this context, it mentioned the ba-
sic principles of the methods used in the theoretical part of the study, Employees at a
manufacturing company operating in the furniture sector in the implementation of the
evaluation work is carried out. Blue-collar workers in the past year while business in
evaluation for staff. Before AHP process with the evaluation criteria set weights, then
staff with TIA method Staffing levels were measured and listed.
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1. GIRIS

Yogun rekabet ortami i¢cinde bulunan firmalarda rekabet gii¢lerini arttirmak
icin bir¢ok faktorii dikkate alirlar. Personel degerlendirmede bu faktdrler igin de etkin
calisma diizeyini saglayacag i¢in One cikar (Albayrak ve Erkut, 2005: 48).). Bazi
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kaynaklarda “isgoren degerlemesi”, “basar1 degerlemesi”, “verimliligin degerlendiril-
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mesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda gegen adi ile “tez-
kiye”, “sicil” gibi kavramlarla anlatilan “Personel degerlendirmesi”, bireysel yetenek-
lerinin is nitelik ve gerekleri ile ne dl¢iide uyumlu oldugunu arastiran bireyin isteki
basarisint belirlemeye c¢alisan objektif analizler olarak tanimlanabilir (Akyiiz,

2001,5.82).

Personel degerlendirme siireci, degerlendirmede kullanilacak kriterlerin be-
lirlenmesi ile baslatilip sonuglarin degerlendirilmesi ile biten bilimsel bir siirectir. Bu
stirecte iggoren ve isletme ¢ikarlarinin es diizeyde gerceklesmesinin gerekliligi de iize-
rinde durulmasi gereken bir konudur (Yildiz vd., 2008: 240). Cok Kriterli Karar
Verme yontemlerin temelini, alternatiflerin sahip olduklar1 ¢ok sayida 6zelligi dikkate
alarak i¢lerinden karar vericinin istedigi ve dzelliklerin dnceden belirlenmis degerle-
rine en uygun olanin secilmesidir (Paksoy ve Esnaf, 1995: 46). Cok Kriterli Karar
Verme problemlerinden bir tanesi alternatiflerin iyiden kétiiye dogru 6lgiilebilir yada
tanimlanabilir sekilde siniflandirildigi siralama problemleridir (Turan, 2014: 19).

Her kurumun ¢aliganlardan bekledikleri performans diizeyleri genelde ortak
olmakla birlikte, 6zelde beklentileri 6l¢iisiinde sonuglart degerlendirme bigimleri bir-
birinden farklidir. Bu 6znel farkliliklar, her kurumun Personel degerlendirirken
onemli gordiikleri kriterleri ya da faktorleri belirlerken agiga ¢ikar. Kimi kuruma gore
personel degerlendirirken ¢alisanin hatasiz mal iiretme diizeyi personelin disiplin dii-
zeyine gore daha dnemli bir faktérken, bagka bir kurum i¢in disiplin en dnemli kriter
ya da faktor olarak goriilebilmektedir.

Bu ¢alismada Personel degerlendirme kavrami agiklanmus, izleyen boliimde
calisanlarin Personelleri degerlendirilirken kullanilacak yontemlerden Analitik Hiye-
rarsik Proses (AHP) ve Gri Iliskisel Analiz (GIA) ydntemleri agiklanmustir. Daha
sonra Mobilya sektoriinde ¢alisan bir firmada hale hazirda ¢alisan personelin Personel
degerlendirilmesi uygulamasi yapilmis ve son asamada, ¢alismayla ilgili sonug, yo-
rum ve Onerilere yer verilmistir. Ayrica klasik yontemlerden grafik Degerleme yon-
temi ile uyguladigimiz yontemin sonuglari karsilagtirilmis ve tartisilmistir.

Personel degerlendirme konusu personel se¢imi gibi bir¢ok faktorlii karar
verme modeli olarak diisiiniilmiistiir. Ciinkii, her personelin kendi i¢inde ayr1 6zellik
ve yeteneklerinin olmasinin yaninda, degerlendiricilerin 6lgmek istedikleri 6zellikler
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birbirinden farklidir. Bunun yaninda 6l¢iilmek istenen her 6zellik baska bir ifade ile
kriterinde kendi i¢inde énem dereceleri birbirinden farklidir. Ornegin, bir gece giiven-
lik firmas1 igin cinsiyet belirgin bir farkken ve erkek olmak kendi bagina uygunluk
iken bagka bir firma i¢in kadin olmak daha 6ncelikli bir segenek olabilir.

Iste bu farkli alternatif ve kriterlerin farkli bakis agilarina gére degerlendiril-
mesi ihtiyaci alternatif yontemler gelistirilmesine olanak saglamistir. Gri iliskisel
Analiz bu ¢ok faktorlii karar verme modellerinden bir tanesidir ve bu yontemin Per-
sonel degerlendirilmesinde kullanilabilecegi diistintilmektedir.

Bu ¢aligmadaki amag kullanilan Personel Degerlendirme yontemlerine Gri
[liski Analizi Yontemini bir alternatif olarak sunmak ve sonuglarmi degerlendirmek-
tir.

2. LITERATUR ARASTIRMASI

Eraslan ve Algun (2005) personel degerlendirmenin ana amaglarini; yonetsel
ve gelecege iliskin amaclar olarak iki grupta toplanabilecegini sdylemislerdir. Orga-
nizasyondaki igsgdrenlerin iyiden kdtiiye dogru siraya konmasi degil; orgiitsel amag-
larin astlarca anlasilma ve benimsenme durumlarinin belirlenmesi ve ortaya ¢ikaril-
mas1, amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesinin temin edil-
mesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik ¢alisma ortaminin siirekli muhafaza edilme-
sidir (Kadak, 2006: 11).

Literatiirde personel degerlendirme i¢in pek ¢ok yontemin onerilmis oldugu
goriilmektedir. Genel olarak Personel Degerlendirme yontemleri incelendiginde, bir
kisminin klasik yontemler, diger kisminin ise zaman i¢inde daha objektif degerlendir-
meler yapmak i¢in kullanilan modern yontemlerden olustugu goriilmektedir (Barut-
cugil, 2002: 187).

2.1. Klasik Yontemler
2.1.1 Grafik Degerlendirme Yontemi

Belirli zaman periyotlart sonunda isgdrenin bagli oldugu yonetici tarafindan
isgorenin kisilik 6zellikleri, ise iliskin davraniglar: ve igin ¢iktilarinin degerlendirildigi
puanlamaya dayali sistematik bir yontemdir (Eraslan ve Algun: 2005: 100).

2.1.2. Puanlama Yo6ntemi

Puanlama ydntemi her kritere 6nem sirasina gore puan atanmasina dayali bir
yontemdir. Yaygin uygulamada kriterler 5 dereceye ayrilir ve bu ayrim puan arali-
ginda basarilidan baslayarak basarisiza kadar adlandirilir (Eraslan ve Arikan, 2004:
140).
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2.1.3. Derecelendirme Yontemi

Bu yontemde her ¢aligan, bagli bulundugu yonetici tarafindan gegmisteki be-
lirli bir dénemde giivenirlilik, girisimeilik, inisiyatif kullanma, insan iligkileri, is bil-
gisi ve benzer faktdrler agisindan degerlendirilir (Ozgen vd., 2005: 239,240).

2.1.4. Kontrol Listesi Yontemi

Degerlendiricinin formda belirtilmis faaliyetlerden iggdrenin sahip oldugu ve
gozledigi kriterleri segmesine dayali bir yontemdir (Eraslan ve Algun, 2005: 101).

2.1.5. Zorunlu Se¢cim Yontemi

En yaygin bi¢ciminde degerlendirmeci, isin gerektirdigi sorumluluklarin ve
gorevlerin galisan tarafindan nasil yerine getirildigini tanimlayan ifadeleri siralamak-
tadir ((Barutgugil, 2002,: 192).

2.1.6. Kritik Olaylar Yontemi

Bu yontemde, isgorenlerin iste basarili, basarisiz ya da ikisi arasi farklar gos-
teren bir takim seyleri yaptiklar1 yapmadiklar1 6ngoriiliir. Bu yontemde kritik olayla-
rin énceden saptanmis olmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2008: 207-208).

2.1.7. Davramssal Degerlendirme Yontemi

Davranigsal temellere dayali degerlendirme 6lgegi yontemi, Personel deger-
lendirme sonuglarinin astlar tarafindan kendilerini gelistirmede kullanmalarina olanak
taniyan bir yontemdir. Bu yontem ayrica yoneticiye sonuglari agiklamada daha fazla
rahatlik kazandirmaktadir (Can vd., 2001: 185).

2.1.8. ikili Karsilastirma Yontemi

Adindan da anlasilacagi gibi bu yontemde degerlenecek olan isgérenler, bir-
birleri ile kargilastirilarak Personel sonuglari elde edilir. Sonuglar en yiiksekten en aza
dogru siralanarak terfi, tayin, 6diil ya da isten ¢ikarma igin 6lgiiler elde edilmis olur
(Ugur, 2003: 225-226).

2.2. ModernYontemler
2.2.1. Psikolojik TestYontemi

Psikolojik testlerle, bireylerin zihinsel yeteneklerini, bedensel becerilerini,
kisilik 6zelliklerini, bilgi diizeylerini ve ilgi alanlarini analiz etmek amaglanir. Bu test-
ler sadece ¢alisan personelin degerlendirilmesinde degil adaylarin ise aliminda da ge-
lecek potansiyeli yansitacagi i¢in kullanilabilmektedir ((Kayhan, 2010, 14).

Uluslararasi iktisadi ve Idari incelemeler Dergisi
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2.2.2. 360 Derece Personel Derecelendirme Yontemi

Bu yaklagima gore birey, astlarindan, arkadaslarindan, iist yoneticilerinden,
amirinden, kendisinden, hatta miisterilerden ve takim s6z konusu ise takim {iyelerin-
den kendisi hakkindaki degerlendirme sonuglarini alir. Bu degerlendirmeleri aldi-
ginda, daha milkemmel bir resim gelistirilmis olur. Yani bu yaklagim, isgdrenlerin
degerlendirme sonuglar1 hakkinda yapici ve dogru bir geri bildirim almasina izi verir
(Bingol, 2006: 346).

2.2.3. Degerlendirme Merkezi Yonetimi.

Isgorenin gecmis calisma donemindeki Personelini degerlendirme yaninda,
son yillarda yaygin uygulama alani bulan, personelin gelecekteki Personel durumunu
tahmin etmeyi, gelecekte potansiyelinin yani i bagarma gii¢ ve yeteneginin alabile-
cegi durumu degerlendirmeyi amagclayan bir yontemdir (Oriicii ve Koseoglu, 2003:
54)

2.2.4. Takima Dayah Personel Degerlendirme Yontemi

Son dénemlerde is hayatinda verimliligi artirmak ve farklilik yaratabilmek
amaciyla takim ve proje bazli ¢alismalara 6nem giderek artmaktadir. Bu durum orga-
nizasyonlarda Personel degerlendirmeye de yansimaktadir. Takim bazli ¢aligan birim-
lerde hem takim Personeli dl¢iilebilmekte hem de takimi olusturan bireylerin Perso-
nelleri degerlendirilebilmektedir (Kayhan, 2010: 16).

2.2.5.Hedef ve Yetkinliklere Dayali Personel Degerlendirme Yontemi

Hedeflere ve yetkinliklere dayali Personel degerlendirme yontemleri bazi
yonleri ile birbirine zit uygulamalar igermektedir. Ciinkii hedeflere dayali yontemde
calisanin ne sergiledigine nasil bir sonuca ulastigina bakilirken, yetkinliklere dayali
Personel degerlendirme yonteminde ¢alisanin Personelini nasil sergiledigine, hangi
davraniglarda/yetkinliklerde bulunduguna bakilir ((Yege, 2007).

3. METODOLOJI

Bu calismada personel degerlendirme igin {i¢ asamali ¢6ziim yOntemi
kullanilmustir. (1) personel degerlendirme icin degerlendirme kriterleri belirlenip bu
kriterlerin 6nem dereceleri Analitik Hiyerarsik Proses teknigi ile hesaplanmis, (2)
Daha sonar degerlendirme sonuglar1 Gri iliski Analizi ile elde edilmistir, (3) Son
asamada klasik yontemlerden olan puanlama yontemi ile elde edilen degerleme ver-
ileri ile bu yontem ile elde edilen degerleme verileri karsilastirilip tartigilmistir.

3.1. Analitik Hiyerarsik Proses (AHP)

Analitik Hiyerarsik Proses, 1977 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan gelisti-
rilen ¢ok 6l¢iitlii karar verme tekniklerinden biridir. AHP bir¢ok faktorlii karar verme
aracidir ve karar verme ile ilgili hemen hemen tiim uygulamalarda kullanilmaktadir.
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AHP nin kullanim alanlar1 i¢inde planlama, en iyi alternatifin secilmesi, kaynak tah-
sisleri, sorun giderme, optimizasyon gibi konular vardir (Vaidya ve Kumar, 2006: 2).
AHP’nin en 6nemli 6zelligi, karar vericinin hem objektif hem de siibjektif diisiince-
lerini karar siirecine dahil edebilmesidir. Bir diger ifade ile AHP, bilginin, deneyimin,
bireyin diisiincelerinin ve dnsezilerinin mantiksal bir sekilde birlestirildigi bir yon-
temdir. AHP ¢ok genis bir uygulama alanina sahiptir ve pek ¢ok karar probleminde
etkin olarak kullanilmaktadir (Karatiziim, Atsan: 84).

3.1.1.AHP’ nin Asamalari
3.1.1.Hiyerarsik Yapinin Olusturulmasi

Hiyerarsik yapinin olusturulmasinda dncelikle karar probleminin amacinin
belirlenmesi gerekmektedir. Yani hiyerarsinin oncelikle iist seviyelerinden baglanir.
Ciinkii kriterler ve alternatifler amag¢ dogrultusunda sekillendirileceklerdir. Ev, oto-
mobil, makine ve teghizat se¢imi, en uygun tatil yeri se¢imi, pazarlama stratejisi se-
¢imi, kariyer se¢imi vb. AHP problemlerinde amaca ornek verilebilir (Onder ve On-
der, 2014: 26).

Sekil 1.Basit Bir AHP Modeli

Amag

Kriter; Kriter - = ® Kritery,

Segenek; Segencks « 2 Segeneky

Kaynak: Cetisli, H. (2009), Dogaltas Imalat tesislerinde ¢alisanlarin Performanslari-
nin Degerlendirilmesi igin AHP Tekniginin Kullamlmasi ve Bu teknikte Gelistirilen
Farkli Oncelik Vektorii Tiiretme Modellerinin Kiyaslanmasi , Yiiksek Lisans Tezi,
Pamukkale Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Denizli, s.24

3.1.2.0nceliklerin Belirlenmesi

Hiyerarsinin her seviyesi i¢in kriterlerin ikili karsilastirilmasi ve 6z vektor-
den yararlamlarak kriterlerin énem derecelerinin belirlenmesidir (Onder ve Onder,
2014: 23).

Uluslararasi iktisadi ve Idari incelemeler Dergisi
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3.1.3. ikili Karsilastirma Matrisi ve Coziimii

Amag, faktor ve alt faktorler belirlendikten sonra, faktoér ve alt faktorlerin
kendi aralarindaki 6nem derecelerinin belirlenmesi i¢in ikili kargilagtirma karar mat-
risleri olusturulur. Bu matrislerin olusturulmasinda Saaty tarafindan 6nerilen 1-9
onem skalasi kullanilir (Dagdeviren vd., 2004: 132).

Tablo 1. Kararlastirmada Kullanilan Onem Dereceleri (1-9 Onem Skalas1)

Onem derecesi Tamm Agiklama

1 Esrt dnemli 1ki faaliyer amaca esit diizeyde katkida bulunur

3 Birinin digerine Tecriibe ve varg bir faalivet digerine gok az
_q.;i"lrc i;uk az onemli derecede tereih ctrirr
olmasi

5 Kuvvetdi derecede Tecriibe ve yargy bir faaliyen digerine kuvvetli bir
onemli sckilde rercih crnirir

7 Cok kuvvetli Bir faaliyet giclia bir sekilde tercih edilir ve
diizevde dnemli baskinhif uvgulamada rahathikla goriliic

9 Asin derecede Bir faaliyetin digerine rercih edilmesine iliskin
onemli kamitlar cok biyik bir givenilirlige sahiptir

2468 Ortalama deferler  Uzlasma gercknginde kullanmak tizere yukanda
listelenen yargilar arasina diisen degerler

Reciprocal Tersi karsilasnrmalar icin

Kaynak: Saaty, T. L. (2008), Decision Making With The Analytic Hierarchy Process,
Int. J. Servise, Vol. 1, No:1, s. 125

3.1.4. Normallestirme ve Goreli 6nem Agirhklar:

Goreli 6nemlerin belirlenmesi i¢in gerekli matematiksel hesaplar aslinda ikili
karsilagtirmalar matrislerinin 6z vektoriiniin bulunmasindan ibarettir (Cetisli, 2009:
24).

3.1.5. Kriter Kiyaslamalarindaki Tutarhlik Oraninin Hesaplanmasi
Ikili kargilastirmalarda mutlak &lgiim yerine tahminlere dayali yargilar agir bastig
i¢cin bu durum bazen tutarsizliklara neden olabilmektedir. Bu nedenle karar vericilerin
kararlarindaki tutarlilig1 yansitan tutarsizlik indeksi (Tutarlilik orani) hesaplanir (Kay-

han, 2010: 36).Tutarlilik oran1 hesaplanirken Tablo 2. ¢ deki Tutarlilik indeksi Tab-
losu kullanilir.
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Tablo 2. Tutarlilik indeksi

Order 112] 3 4 5 6 7 8 Y 10 11 12 13 14 15

RL 010052089111 125|135 140 | 145|149 (152 | 154|156 | 1.58| 1.59
First Order
Differences 0]052)037|022)|014 010|005 |005|004|003]002]002|002]|001

Saaty, T. L., Decision Making With The Analytic Hierarchy Process, Int. J. Servise,
Vol. 1, No:1, 2008: 129
3.1.6. Nihai Siranin belirlenmesi

AHP’nin son adimu kriterlerin 6nem agirliklar ile alternatiflerin 6nem agir-
liklarinin “n” ¢arpimu ve her bir alternatife ait 6ncelik degerinin bulunmasidir. Bu de-
gerlerin toplamu 1°e esittir. En yliksek degeri alan alternatif, karar problemi i¢in en iyi
alternatiftir (Palaz ve Kovanci, 2008: 55).

3.2. Gri Iliski Analizi (GiA)

Gri Iliski Analizi Cok Kriterli Karar Verme problemlerinin ¢dziimiinde yani
karar verme siirecinde yol gdsterici olarak son yillarda kullanilan yaygin tekniklerden
bir tanesidir. Gri Iliski analizi 1982 yilinda J. L. Deng tarafindan ortaya konan Gri
Sistem Teorisinin alt basliklarindan biridir. Kontrol Teorinde insanlar genellikle bil-
ginin netligini gdstermek i¢in renkleri kullanmislardir. Yani, tamamen bilinen bilgiler
icin Beyaz, kismen bilinen bilgiler i¢in Gri, hi¢ bilinmeyen bilgiler i¢in Siyah kelime-
lerini kullaniriz (Lui ve Lin,2010: 15).

Tablo 3. Siyah, Gri ve Beyaz Sistemler Arasinda Karsilagtirma Tablosu

Siyah Gri Beyaz
Bilgi Bilinmeyen  Eksik Bilinen(Net)
Goriiniis Koyu Gri Parlak
Siireg Yeni Eski yerine yeni Eski
Ozellik Kaos Karmasgiklik Diizen
Yontem Negatif Déntistim Pozitif
Tutum Miisamahali  Tolerans Tantyan Net
Karar(Sonug) |Sonug yok Cesitli Sonuglar Yegane sonug

Kaynak: Liu: ve Lin, Y. (2010), Grey Information Theory and Applications, Verlag
Berlin Heidelberg Springer, Almanya, s. 5

3.2.1. Gri Sayilar

Gri sayilar, degeri net olarak bilinmeyen ama alacagi degerler icin araligi
tanimlanabilir sayilardir ve sistem i¢in en temel agamadir (Aydemir vd.,2013: 190).

Uluslararasi iktisadi ve Idari incelemeler Dergisi
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Gri sayilar tam degeri bilinmeyen bir araliktaki sayilardir. Gri sayilar genellikler ®
sembolii ile gosterilir. Gri iliski Analizinde Siibjektif Kriterlere Gére Degerlendirme
Skalasi asagidaki Tablo 4. de verilmistir.

Tablo 4. Siibjektif Kriterlere Gére Degerlendirme Skalast

Degerlendirme Gri Sayi Karsihigi

Coke Zayif (WP [o,10]

Zayif |P) [10.30]
Orta Derecade Zayf (MP) [30.40]
Ortalama (F) [#0,50]
Orta Dereceds iyl (MG) [50,60]
i (G [60,90]
Cok fyi (VG) {0,100

Kaynak: Li, G.D.,Yamaguchi, D. ve Nagai,M. A (2007), Grey-Based Decision-Ma-
king Approachto The Supplier Selection Problem, Mathematical and Computer Mo-
deling, 46, s. 537-581

3.2.2. Gri lliski Analizi’ nin Asamalar1
3.2.2.1. Karar Matrisinin olusturulmasi
“m” in alternatifleri “n” in ise kriterleri gosterdigi “mxn” lik karar matrisininin olus-

turulmasidir. Burada X (1 “i.” Alternatifin, “j.” Kriter i¢in aldig1 degeri gosterir.
) xl2) ..o xim)
¥ 1) al2) .. xaim)
xn:.i} x"{ZJ ... Xgm)

(i=1,....nvej=1,.....m) (Esl)

3.2.2.2. Normallestirme (Standardizasyon)

Kriterler farkli bi¢imde 6lgiildiigiinden, birbiriyle karsilastirilabilir yapmak
i¢in standartlagtirma (normallestirme) yapilir (Tayyar vd., 2014: 30).

Bu islemde biiyiik deger daha iyi, kii¢iik deger daha iyi ya da normal ideal kriterlerin-
den biri segilir ve hepsi i¢in asagidaki 1,2,3 esitlikten biri kullanilir.

X (1) —ming., % (1)
maxi”ﬂ X (- minin:1 X §))

X (1) =
(biiytik deger daha iyi ise) (Es2)
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maxi’, % (J) =% ()
max;_, % (j) —min,; X

x(1)= .
(J) (kiigiik deger daha iyi ise)( Es3)
1% (3) =% ()]
max {max(’, X (§) = Xa (), Xa (J) —min?, x (i)}

daha en iyi ise) (Es4)

X(j)=1-
(ideal  deger

Burada Xia (1 ideal degeri gosterir.

3.2.2.3. Standartlastirilmis Karar Matrisi ve Referans Serisinin
Olusturulmasi

Bu asamada bir 6nceki adimda elde edilen degerlerden yararlanarak standart-
lastirilmig karar matrisi olusturulur ve karar matrisindeki her siitundaki en biiyiik de-
gerlerden referans serisi olusturulur.

x(1) X2) ... xm)
vl |8 B@ g
Karar Matrisi LIy a2y . xq(m) (=1,....nvejl,.....m)

(Es5)

Referans Serisi %o = %(1)-%(2)...... x5 (m) (Es6)

3.2.2.4. Mutlak Deger(fark) Matrisinin Olusturulmasi

Standartlastirilmis karar matrisinden referans seri ¢ikarilarak hesaplanir.

Ailj) = a0 = %0 (Es7)
Am (1) Awm(2) ... Ap(m)

1= Aax(1) App(2).. ... Ag{m)
Am(1)  Ama(2) ... Awn(m)

(i=1,....nvejl,.....m) (Es8)

3.2.2.5. Gri Iliski Katsayilarimin Hesaplanmasi.
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Fark matrisi i¢indeki tiim degerler i¢in gri iliski katsayis1 hesaplanir.

ming_; min;_, Ag(j) + { x max,,maxT, 4y(j)

Tul) = AglJ) + { x maxiL, max’Z, Aq(f)

(Es9)

Yada, Peker ve Baki (2011: 8) nin tanimu ile,

f(j) :(Aenk +5Aenb)/(Ai(J)+5Aenb) (Es10)
enk — her dizi igerisindeki en kiiciik degisim degeri

enb = her dizi igerisindeki en biiyiik degisim degeri.

Formiilde Ai(j); Ai fark veri dizisindeki “j”. degeri gostermektedir. Buradaki 5 ”de-
geri 0 ile 1 arasinda bir degerdir ve genellikle 0,5 alinir.

3.2.2.6. Gri Iliski Derecesinin Hesaplanmasi

Elde edilen gri iliski katsayilari ilgili kriterin agirlig ile ¢arpilip , her bir al-
ternatif i¢in toplandiginda gri iliski derecesi elde edilir.

Fo = 2 W) 7 (D1 2 w(i) =1

(Esll)

Burada w(j), j. kriterin agirhgimni gosterir. Gri iliski derecesinin her bir alter-
natif i¢in aldig1 degerler biiylikten kiigiige dogru siralandiginda, alternatifler en iyiden
en kotiiye dogru siralanmug olur.

4. UYGULAMA

Bu caligmada personel degerlendirilmesi i¢in asagidaki adimlar izlenmistir.
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e Firma yoneticileri ve degerlendiricilere Personel Degerlendirme isleminin
nasil yapilacag ile ilgili bilgi, 6zellikle Karar matrisinin nasil olusturulacagi
ile ilgili bilgi verilmis, tutarlilik kavramindan bahsedilmistir.

e Sonrasinda Personel Degerlendirme kriterleri belirlenmistir. Kriterler Belir-
lenirken bir kriter listesi hazirlanmis ve uygulama yapilan firma yoneticileri
ve degerlendiricileri degerlendirmesi istenmistir. Bu degerlendirme sonu-
cunda firma ydneticileri ve degerlendiricileri tarafindan kriter sayis1 sekize
indirilmistir.

e Budegerlendirme kriterlerinin agirliklari (6nem dereceleri) AHP yontemi ile
belirlenmistir. Burada firma yoneticileri ve degerlendiricilerinin 6zellikle de-
gerlendirmek istedikleri sekiz kriterin kendi i¢lerindeki agirliklar1 (6nem de-
receleri) belirlenmistir.

e Daha sonra GiA ile degerlendirme sonuglar1 hesaplanmustir. AHP ile hesap-
lanan kriter agirhiklarina gore Gri Iliskisel Analiz uygulamasi yapilmis ve her
personel i¢in bir siralamaya ulasilmistir.

e (Cikan sonuglar firma yoneticileri ve degerlendiriciler tarafindan degerlendi-
rilmis ve sonuglari tartigilmistir.

4.1. Problemin Tanimlanmasi

Uygulama yapilan firmada Personel Degerlendirmesini Firma Genel Miidiirii ve
Uretim Miidiirii birlikte degerlendirmektedirler ve personel igin verilecek maas
zammi, terfi, pozisyon degisikligi gibi kararlar1 bu degerlendirme sonucunda almak-
tadirlar. Bu nedenle etkin bir personel degerlendirme yontemi kullanma ihtiyaci dog-
mustur.

4.2. Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Personeli degerlendirirken kullanacaklar kriterler tarafimizdan 26 madde olarak ha-
zirlanmig ve firma yoneticilerinin fikirleri istenmistir. 26 maddenin dahada sadelesti-
rilmesi talep edilmis, kriter sayist 26 dan sekize indirilmis ve Tablo 5.Personel De-
gerlendirme Formu olusturulmustur. Her bir personel i¢in bu formlar doldurulmus,
her bir personele bir numara verilmig ve bu numaralarin kimlere ait oldugu bilgisi
sadece personel miidiirii ve Genel Miidiir tarafindan bilinecek sekilde saklanmustir.
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Tablo 5. Personel degerlendirme Formu

PERSONEL DEGERLENDIRME FORMU

iSCi ADI-SOYADI TARIH:
isCiKOoDU:
(Not: Isci adlarms ankette belrtmek zorunda degilsiniz)

z
<

SORULAR
ok —— orta derece ortalama() ortala

zayif(vp) zayifimp) bite) gok yifve)

derece

I5 bilgisi dizeyi

Is kalitesi diizeyi

Is miktan diizeyi

i5 birligi egilim dizevi
Girisimcilik ditzevi

Is sorumhuhugu dizeyi
Ise baghhk dizeyi
Karar verme yetenegi

GO |~ o | | de [ ko | =

4.3. AHP Uygulamasi

Bu firmaya Personel Degerlendirmesinde kullanacagimiz bu yontemle ilgili
bilgi verildikten sonra, hangi kriteri daha énemli gordiiklerini belirlemeleri ve Kri-
terler Arasinda Karsilastirma Matrisini olusturmalari istenmistir. Kararlagtirmada
Kullanilan Onem Derecelerine (1-9 Onem Skalas1) gére belirlenmeleri ve bunlar be-
lirlenirken tutarlilik kavramm agiklanmustir. ikili Karsilastirma matrisi Tablo 6. Da
verilmistir. Daha sonra Ozvektdr tablosu olan Tablo 7. de her bir kriterin 6nem dere-
celeri hesaplanmistir. Daha sonra Tablo 8. Deki tutarlilik kontrol islemleri yapilmistir
ve tutarlilik orani 0.1 den kiigiik oldugu igin bu degerler kullanilabilir kabul edilmistir.

Problemimizde Amag olarak Personel Degerlendirilmesi belirlenmis, daha sonra 36
ayr1 personel degerlendirilmistir. AHP uygulamasinda GIA degerlendirme siirecinde
kullanmak tizere her bir kriter agirliklarini belirlendi. Bu kriter agirliklarina gore Gri
iliski Analizi uygulamasina gec¢ilmis olacaktir.
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Tablo 6. Ikili Karsilastrma Matrisi

A(Kriter Matrisi)  [Is Bilgisi |15 Kalitesi Is Miktan  [Isbirtizi Egilid Girisimeilik [f5 Sorumbuh|se Baghik |Karar verme Yeteneg
{5 Bilgisi 1,00 033 2,00 8,00 7.00 3,00 5.00 6,00
s Kalitesi 3,00 1,00 3,00 9,00 8,00 5,00 6,00 7,00
s Miltan 0,50 033 1,00 7.00 6,00 2,00 3,00 5,00
Isbirtisi Eilimi 0,13 0,11 0,14 1,00 0,50 0,14 0,20 033
Girigimeilik 0,14 013 017 2,00 1,00 0,20 033 0,50
{5 Sorumhihgu 033 0,20 0,50 7.00 5,00 1,00 2,00 3,00
[se Bagik 0,20 017 033 5,00 3,00 0,50 1,00 3,00
Karar verme Veteneg 017 014 0,20 3,00 2,00 033 033 1,00
Toplam 547 241 734 42,00 32,50 12,18 17.87 25.83
Tablo 7. Ozvektor

| Agrhiklar(W)
KRITERLER 15 Bilgisi 15 Kalitesi Is Miktar: | Isbirligi Egilin Girisimcilik |Ts Sorumbuufse Baghik |[Karar verme Yetenegi
Is Bilgisi 0.18 0.14 027 0.19 022 025 028 023 022
is Kalitesi 0,55 041 041 021 025 041 0.34 027 0.36
E Miktar: 0.09 0.14 0.14 0.17 0.18 0.16 0.17 0.19 0.16
i§b':r]igi Egilimi 0.02 0.05 0.02 0.02 0.02 0.01 0.01 0.01 0.02
Girisimeilike 0.03 0.05 0.02 0.05 0.03 0.02 0.02 0.02 0.03
Is Sorumuhngu 0.06 0.08 0.07 017 0.15 0.08 011 0,12 0.11
ise Baghlik 0.04 0.07 0,05 0,12 0.09 0.04 0.06 0,12 0.07
Karar verme Yeteneg 0.03 0.06 0.03 0.07 0.06 0.03 0.02 0.04 0.04
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Tablo 7. Tutarlilik Kontrolii

AW
A Is Bilgisi |I5 Kalitesi Is Miktan _|Tsbirtigi Egit| Girisimeikikc |Is Sorumiulu/ise Baghlik |Karar verme Yetenegi
s Bilgisi 1.00 033 2,00 .00 7.00 3.00 5,00 6.00 0,22
5 Kalitesi 3,00 1,00 3,00 9,00 8,00 5,00 6,00 7,00 0,36
T Miktan 0,50 033 1,00 7.00 6.00 2,00 3,00 5,00 0,16
[sbirligi Egilimi 0,13 0,11 0,14 1,00 0,50 0,14 0,20 033 = w 0,02
Girisimeilik 0,14 0,13 017 2,00 1,00 0.20 033 0,50 0,03
{5 Sorumutugu 033 0,20 0,50 7.00 5.00 1.00 2,00 3,00 0,11
I5e Baghilikc 0,20 0,17 033 5,00 3,00 0,50 1,00 3,00 0,07
Karar verme Yetenc| 0,17 0,14 0,20 3,00 2,00 033 033 1,00 0,04
A*W= 1,944
3,150
1338
0,168
0.238
0.886
0,595
0.339
(A*W)W= 1,944 022 8,85
3,150 036 8,84
1338 0,16 261
0,168 0,02= g.21
0238 0,03 8,15
0.886 011 241
0,595 0,07 8,27
0.339 0,04 811
hmax= 843

TI=(hmas-n)/(n-1)

= 0.06
RI= 140
TO=TIRTI 0,04 <0,1 tutarhdar.

4.4. Gri lliski Analizi Uygulamasi

Degerlendiricilerin doldurmus olduklari Personel Degerlendirme Formlarina
gore Adaylarin siibjektif kriterlere gore degerlendirme ¢izelgesi olusturulmus ve de-
gerlendirme sonuglar1 sayisal degerlere Tablo 4. Siibjektif kriterlere Gére Degerlen-
dirme Skalast kullanilarak doniistiiriilmiistiir. Burada Tablo 8. . Adaylarin Siibjektif
Kriterlere Gore Degerlendirilmesi’ dir ve tim degerlendirmelerin &zet gizelgesidir.
Tablo 9. Siibjektif Degerlendirmelerin Gri Say1 Karsiliklari ise degerlendirme sonug-
larinin sayisal veriler haline doniistiiriildiigii ¢izelgedir. Daha sonra bu skala degerleri
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gri sayilar1 beyazlagtirma yontemi ile durulastirilmiglardir. Bu degerler Tablo 10.Gri
Sayilarin Beyazlastirilmast (Durulastirilmasi) © nda verilmistir.

Tablo 8. Adaylarin Siibjektif Kriterlere Gore Degerlendirilmesi

B R R B P e e s e b e mw e R P b s m m e s e s R
R M6 P MGl o2 sk el ok te e e e b Do e wheeF bek bl b b fohele
B 6 PG G 6 P Do o b P hehe e hele Moo el fo bl Do el ol helo | pe e
i G 6 M6 6 e 6 o e e o Do f Moo s sl Mk b F Ml Wk FFF
Wil 6 6 6 [6 6 P 6 6 PPF 6 el M F b Jo F MG [6 b6 W Mol b b6 WP M
Gimdk D6 P MGGl e pep P her b Dw bo e e e p Dol e v b o e he Dl ve e e s he
S G 6 G 6 [5G 00 G e e De o6 b 6 0 D D 6 6 M F b o 6l D e e el b v Mk P e
bebtk 6 6 6 6 G 6 o [ oo el b e bl b e b b Mool e whee [l b el e
Krwvemeleneds 0 6 6 [G 00 0 F Popedeie s wp bk FF P G ke whelwlebel ek o 6

Tablo 9. Siibjektif Degerlendirmelerin Gri Say1 Karsiliklari

PK Mmook XXy B om P PP P P PS Ps BT mS RS P P e moRu 2SR RUORS RM RN PN R0 OPM PN PN 2% |

Tablo 10.Gri Sayilarin Beyazlastirilmasi (Durulagtirilmasi)
M AP NERIBEDMAMMAMELRTMDRRADIMNE DM

Wl
IiBissi CEREREERFEEREEREEREEREEREREEEEEFEEREEEEREER
i
i Vi
g i
ek
I oy
e ot §
Eorrverme it 5 ¥

I BN
1

Bu veriler ile Gri Karar Matrisi olugturulmus ve Tablo 11’ de verilmistir.
Normallestirme yapilabilmesi icin Max (Referans) ve Min Degerlerin Belirlenmesi
islemi yapilmistir ve degerler normallestirilmistir. Bu islemler Tablo 12.A ve B © de
gosterilmistir.
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Tablo 11. Gri katrar Matrisi

P : __ PR Isbirkgi e Is . . Karar verme

KP I5 Bilgisi Is Kalitesi | Iy Miktan E gimi Girigimeilike So & Ise Bagllik Yetenesi

Personel K1 K2 K3 K4 K3 K6 K7 KS

P1 55 75 75 75 55 55 75 55
P2 20 35 75 75 35 75 75 35
P3 35 55 55 75 55 55 75 75
P4 75 95 75 75 95 95 75 75
Ps 95 95 75 75 75 95 95 95
P6 20 20 35 20 5 35 55 35
P7 35 55 75 75 35 55 55 35
P8 55 75 75 75 35 55 75 45
P9 45 55 55 35 35 55 75 35
P10 35 45 35 45 20 35 55 35
P11 75 75 95 75 95 95 95 55
P12 55 55 45 35 35 55 55 35
P13 45 55 35 75 43 75 7 43
Pl4 35 35 45 35 20 35 7 5
P15 35 35 45 45 5 35 55 20
Karar Pl6 55 55 55 75 335 55 55 335
Matrisinin P17 35 75 95 75 55 95 95 75
Olugturulmas: P18 55 55 45 45 335 75 73 43
P19 35 35 35 55 55 35 75 43
P20 45 55 55 55 20 45 73 20
P21 75 75 95 75 55 75 75 75
P22 95 95 75 95 75 95 95 75
P23 55 55 35 75 35 35 75 35
P24 55 75 75 75 55 75 75 335
P25 55 55 75 75 55 35 55 43
P26 55 55 35 55 335 55 55 335
P27 45 55 45 45 35 35 55 35
P28 55 55 55 55 335 55 75 55
P29 75 75 55 55 55 75 75 55
P30 75 95 95 75 75 75 75 55
P31 75 75 75 7 95 95 75 75
P32 75 55 55 75 55 55 55 55
P33 75 75 75 75 55 75 95 75
P34 35 43 45 35 55 55 75 55
P35 35 35 45 20 35 35 55 20
P36 35 55 45 55 55 55 75 75
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Tablo 12. A. Max (Referans) ve Min Degerlerin Belirlenmesi

KP is Bilgisi is Kalitesi | s Miktan |isbirlisi Egifimi| Girisimeilk |is Sorumiulugu| ise Baghhk K;IZ;:;E
K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Referans 95 93 95 95 95 95 95 95
P1 55 75 7 75 35 55 7 55
P2 20 35 75 75 35 75 75 35
P3 55 55 55 75 55 55 75 75
P4 75 95 75 75 05 95 7 75
P5 95 95 75 75 75 95 05 95
P6 20 20 35 20 3 35 35 35
P7 55 55 75 75 35 55 335 35
P8 55 75 75 75 35 55 75 15
PO 15 55 55 35 35 55 75 35
P10 35 43 35 13 20 35 35 35
P11 75 75 95 75 95 95 95 55
P12 55 55 43 35 35 55 35 35
P13 43 55 55 75 43 75 73 43
M P14 35 35 45 35 20 35 75 5
vlax
Refixans) ve P15 35 35 45 15 s 55 55 20
Nn P16 55 55 35 75 35 55 35 35
o P17 55 75 95 75 35 95 95 75
Degetlerin
Beliienmesi P18 55 55 43 43 35 75 73 43
P19 35 35 35 55 55 55 75 45
P20 15 55 55 55 20 15 75 20
P21 75 75 95 75 55 75 75 75
P22 95 95 75 95 75 95 05 75
P23 55 55 35 75 35 55 7 35
P24 55 75 7 75 35 75 73 35
P25 55 55 75 75 55 55 55 15
P26 55 55 35 55 35 55 55 35
P27 15 55 45 45 35 35 35 35
P28 55 55 35 55 35 55 7 55
P29 75 75 35 55 35 75 7 55
P30 75 95 95 75 7 75 7 55
P31 75 75 75 75 95 95 75 75
P32 75 55 55 75 55 55 55 55
P33 75 75 75 75 35 75 03 75
P34 35 43 43 35 35 55 7 55
P35 35 35 43 20 35 35 35 20
P36 35 55 43 55 35 55 73 75
Mix 20 20 35 20 5 35 55 5
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Tablo 12. B. Normalizasyon Islem Tablosu

KP fs Bilgisi is Kalitesi  [Is Miktars  |Isbicligi Egilimi |Girisimeilik ~ [Is Sorumbahigu|fse Baghtilc ﬁ:t‘;;:‘“
K1 K2 K3 K4 K3 K6 K7 K8
Referans 1,00 1,09 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Pl 0,47 0,73 0,67 0,73 0,56 033 0,50 0,56
P2 0,00 0,20 0,67 0,73 0,33 0,67 0,50 033
P3 0,47 0,47 033 0,73 0,56 033 0,50 0,78
P4 0,73 1,00 0,67 0,73 1,00 1,00 0,50 0,78
Ps 1,00 1,00 0,67 0,73 0,78 1,00 1,00 1,00
P6 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 033
P7 0,47 0,47 0,67 0,73 0,32 033 0,00 033
Ps 0,47 0,73 0,67 0,73 0,33 0,33 0,50 0,44
PO 033 0,47 033 0,20 0,33 033 0,50 033
P10 0,20 033 0,00 033 0,17 0,00 0,00 033
P11 073 0,73 1,00 0,73 1,00 1,00 1,00 0,56
P12 0,47 0,47 0,17 0,20 0,33 0,33 0,00 033
P13 033 0,47 033 0,73 0,41 0,67 0,50 0,44
P14 0,20 0,20 0,17 0,20 0,17 0,00 0,50 0,00
P15 0,20 6,20 0,17 0,33 0,00 033 0,00 0,17
P16 0,47 0,47 033 0,73 0,33 0,33 0,00 033
P17 0,47 0,73 1,00 0,73 0,56 1,00 1,00 0,78
P18 0,47 0,47 0,17 033 0,33 0,67 0,50 044
P19 0,20 6,20 0,00 0,47 0,56 033 0,50 0,44
P20 0,33 0,47 033 0,47 0,17 0,17 0,50 0,17
P21 073 0,73 1,00 0,73 0,56 0,67 0,50 0,78
P22 1,00 1,00 0,67 1,00 0,78 1,00 1,00 0,78
P23 0,47 0,47 033 0,73 0,32 033 0,50 033
P24 0,47 0,73 0,67 0,73 0,56 0,67 0,50 033
P25 0,47 0,47 0,67 0,73 0,56 033 0,00 0,44
P26 0,47 0,47 0,00 047 0,33 033 0,00 033
P27 033 0,47 0,17 0,33 0,32 0,00 0,00 033
P28 0,47 0,47 033 0,47 0,33 0,33 0,50 0,56
P29 073 0,73 033 0,47 0,56 0,67 0,50 0,56
P30 073 1,00 1,00 0,73 0,78 0,67 0,50 0,56
P31 073 0,73 0,67 0,73 1,00 1,00 0,50 0,78
P32 0,73 0,47 033 0,73 0,56 0,33 0,00 0,56
P33 073 0,73 0,67 0,73 0,56 0,67 1,00 0,78
P34 0,20 033 0,17 0,20 0,56 033 0,50 0,56
P35 0,20 6,20 0,17 0,00 0,32 0,00 0,00 0,17
P36 0,20 0,47 0,17 0,47 0,56 0,33 0,50 0,78

Referans Serisine Uzaklik Matrisi hesaplandiktan sonra (Tablo 13), Mutlak
deger matrisi ile (Tablo 14), Gri Iliski katsayilart hesaplanmustir.
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Tablo 13. Referans Serisine Uzaklik Matrisi

KP IsBilgisi | I5Kalitesi | IsMiktan |isbirigi Egilimi| Girisimcilk |I5 Sorumiubagu| Ise Baglitk K?:;::“
X1 X2 X3 K4 X3 K6 K7 Ks
Pl 0,53 0,27 0,33 0,27 0,44 0,67 0,50 0,44
P2 1,00 0,30 0,33 0,27 0,67 0,33 0,50 0,67
P3 0,353 0,53 0,67 0,27 0,44 0,67 0,50 0,22
P4 0,27 0,00 0,33 0,27 0,00 0,00 0,50 0,22
P5 0,00 0,00 0,33 0,27 0,22 0,00 0,00 0,00
P6 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,67
P7 0,353 0,53 033 0,27 0,67 0,67 1,00 0,67
P8 0,53 0,27 0,33 0,27 0,67 0,67 0,50 0,56
P9 0,67 0,53 0,67 0,30 0,67 0,67 0,50 0,67
P10 0,30 0,67 1,00 0,67 0,33 1,00 1,00 0,67
P11 0,27 0,27 0,00 0,27 0,00 0,00 0,00 0,44
P12 0,53 0,53 0,83 0,30 0,67 0,67 1,00 0,67
P13 0,67 0,53 0,67 0,27 0,56 0,33 0,50 0,56
P14 0,30 0,30 0,83 0,30 0,83 1,00 0,50 1,00
P15 0,30 0,30 0,83 0,67 1,00 0,67 1,00 0,83
Rﬂf?f?n’ P16 0,53 0,53 0,67 0,27 0,67 0,67 1,00 0,67
5_"‘““ P17 0,53 0,27 0,00 0,27 0,44 0,00 0,00 0,22
Uzaldic P18 0,353 0,53 0,83 0,67 0,67 0,33 0,50 0,56
Matrisi P19 0,30 0,30 1,00 0,353 0,44 0,67 0,50 0,56
P20 0,67 0,53 0,67 0,53 0,83 0,83 0,50 0,83
P21 0,27 0,27 0,00 0,27 0,44 0,33 0,50 0,22
P22 0,00 0,00 0,33 0,00 0,22 0,00 0,00 0,22
P23 0,53 0,53 0,67 0,27 0,67 0,67 0,50 0,67
P24 0,53 0,27 0,33 0,27 0,44 0,33 0,50 0,67
P25 0,53 0,53 0,33 0,27 0,44 0,67 1,00 0,56
P26 0,53 0,53 1,00 0,53 0,67 0,67 1,00 0,67
P27 0,67 0,53 0,83 0,67 0,67 1,00 1,00 0,67
P28 0,53 0,53 0,67 0,53 0,67 0,67 0,50 0,44
P29 0,27 0,27 0,67 0,53 0,44 0,33 0,50 0,44
P30 0,27 0,00 0,00 0,27 0,22 0,33 0,50 0,44
P31 0,27 0,27 0,33 0,27 0,00 0,00 0,50 0,22
P32 0,27 0,353 0,67 0,27 0,44 0,67 1,00 0,44
P33 0,27 0,27 0,33 0,27 0,44 0,33 0,00 0,22
P34 0,80 0,67 0,33 0,30 0,44 0,67 0,50 0,44
P35 0,30 0,30 0,33 1,00 0,67 1,00 1,00 0,83
P36 0,30 0,53 0,33 0,53 0,44 0,67 0,50 0,22

Uluslararasi iktisadi ve Idari incelemeler Dergisi




254

UiiiD-IJEAS, 2016 (17):235-258 ISSN 1307-9832

Tablo 14. Gri Iliskisel Katsayilarmin Hesaplanmasi

Gri [lighdsel
Katsayilarmmn
Hesaplanmast

Karar verme

KP [s Bilgisi Is Kalitesi Is Miktan | Isbirtigi Egilimi| Girisimeilik |Is Sormbugu| Ise Baghiik Yetenesi
Kl K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Pl 0,48 0,65 0,60 0,65 0,53 0,43 0,50 0,53
P2 0,33 0,38 0,60 0,65 0,43 0,60 0,50 0,43
P3 0,48 0,48 0,43 0,65 0,53 0,43 0,50 0,69
P4 0,65 1,00 0,60 0,65 1,00 1,00 0,50 0,69
Ps 1,00 1,00 0,60 0,65 0,69 1,00 1,00 1,00
P6 0,33 0,33 0,33 0,33 0,33 0,33 0,33 0,43
P7 0,48 0,48 0,60 0,65 0,43 0,43 0,33 0,43
P§ 0,48 0,65 0,60 0,65 0,43 0,43 0,50 0,47
P9 0,43 0,48 0,43 0,38 0,43 0,43 0,50 0,43
P10 0,38 0,43 0,33 0,43 0,38 0,33 0,33 0,43
P11 0,65 0,65 1,00 0,65 1,00 1,00 1,00 0,53
P12 0,48 0,48 0,38 0,38 0,43 0,43 0,33 0,43
P13 0,43 0,48 0,43 0,65 0,47 0,60 0,50 0,47
P14 0,38 0,38 0,38 0,38 0,38 0,33 0,50 0,33
P15 0,38 0,38 0,38 0,43 0,33 0,43 0,33 0,38
P16 0,48 0,48 0,43 0,65 0,43 0,43 0,33 0,43
P17 0,48 0,65 1,00 0,65 0,53 1,00 1,00 0,69
P18 0,48 0,48 0,38 0,43 0,43 0,60 0,50 047
P19 0,38 0,38 0,33 0,48 0,53 0,43 0,50 0,47
P20 0,43 0,48 0,43 0,48 0,38 0,38 0,50 0,38
P21 0,65 0,65 1,00 0,65 0,53 0,60 0,50 0,69
P22 1,00 1,00 0,60 1,00 0,69 1,00 1,00 0,69
P23 0,48 0,48 0,43 0,65 0,43 0,43 0,50 0,43
P24 0,48 0,65 0,60 0,65 0,53 0,60 0,50 0,43
P25 0,48 0,48 0,60 0,65 0,53 0,43 0,33 0,47
P26 0,48 0,48 0,33 0,48 0,43 0,43 0,33 0,43
P27 0,43 0,48 0,38 0,43 0,43 0,33 0,33 0,43
P28 0,48 0,48 0,43 0,48 0,43 0,43 0,50 0,53
P29 0,65 0,65 0,43 0,48 0,53 0,60 0,50 0,53
P30 0,65 1,00 1,00 0,65 0,69 0,60 0,50 0,53
P31 0,65 0,65 0,60 0,65 1,00 1,00 0,50 0,69
P32 0,65 0,48 0,43 0,65 0,53 0,43 0,33 0,53
P33 0,65 0,65 0,60 0,65 0,53 0,60 1,00 0,69
P34 0,38 0,43 0,38 0,38 9,53 0,43 0,50 0,53
P35 0,38 0,38 0,38 0,33 0,43 0,33 0,33 0,38
P36 0,38 0,48 0,38 0,48 0,53 0,43 0,50 0,69

deki Gri iliskisel derecele ve Siralama tablosunda bu siralama gosterilmistir.

Bu degerler ile her bir personelin puan siralamast hesaplanmis ve Tablo 15
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Tablo 15. Gri liskisel Derece ve Siralamanin Belirlenmesi

KP IsBilgsi | IsKalitesi | IsMiktan |Isbirligi Egilimi| Girisimeili |I5 Sorumbuhigu| Ise Baghi Kf[':;:e l:’s';“
K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 Ks Dereces| SWalama
Agirhic 0,22 0,36 0,16 0,02 0,03 0,11 0,07 0,01 i
P1 0,11 0,23 0,09 0,01 0,02 0,05 0,04 0,02 036 12
P2 0,07 0,14 0,09 0,01 0,01 0,06 0,01 0,02 045 25
P3 0,11 0,17 0,07 0,01 0,02 0,05 0,04 0,03 048] 17
P4 0,14 0,36 0,09 0,01 0,02 0,11 0,04 0,03 081 4
Ps 0,22 0,36 0,09 0,01 0,02 0,11 0,07 0,04 0,92 1
P6 0,07 0,12 0,05 0,01 0,01 0,04 0,02 0,02 034 36
P7 0,11 0,17 0,09 0,01 0,01 0,05 0,02 0,02 048] 16
P8 0,11 0,22 0,09 0,01 0,01 0,05 0,04 0,02 056 13
Po 0,09 0,17 0,07 0,01 0,01 0,05 0,04 0,02 045 23
P10 0,08 0,15 0,05 0,01 0,01 0,04 0,02 0,02 039 32
P11 0,14 0,22 0,16 0,01 0,03 0,11 0,07 0,02 e
P12 0,11 0,17 0,06 0,01 0,01 0,05 0,02 0,02 044 27
P13 0,09 0,17 0,07 0,01 0,01 0,06 0,04 0,02 048] 18
P14 0,08 0,14 0,06 0,01 0,01 0,04 0,04 0,01 038 33
) P15 0,08 0,14 0,06 0,01 0,01 0,05 0,02 0,02 038] 34
Gri Ifigkdsel P16 0,11 017 0,07 0,01 0,01 0,05 0,02 0,02 048] 22
Derece ve P17 011 0,23 0,16 0,01 0,02 0,11 0,07 0,03 0,73 6
Belienmesi P18 0,11 0,17 0,06 0,01 0,01 0,06 0,04 0,02 048] 19
P19 0,08 0,14 0,05 0,01 0,02 0,05 0,04 0,02 040 31
P20 0,09 0,17 0,07 0,01 0,01 0,04 0,04 0,02 045 26
P21 0,14 0,22 0,16 0,01 0,02 0,06 0,04 0,03 06 7
P2 0,22 0,36 0,09 0,02 0,02 0,11 0,07 0,03 092 2
P23 0,11 0,17 0,07 0,01 0,01 0,05 0,04 0,02 047 21
P24 0,11 0,23 0,09 0,01 0,02 0,06 0,04 0,02 038 11
P25 0,11 0,17 0,09 0,01 0,02 0,05 0,02 0,02 049] 15
P26 0,11 0,17 0,05 0,01 0,01 0,05 0,02 0,02 044 28
P27 0,09 0,17 0,06 0,01 0,01 0,04 0,02 0,02 042 20
28 0,11 0,17 0,07 0,01 0,01 0,05 0,04 0,02 041 20
P29 0,14 0,22 0,07 0,01 0,02 0,06 0,04 0,02 059 10
P30 0,14 0,36 0,16 0,01 0,02 0,06 0,04 0,02 081 3
P31 0,14 0,22 0,09 0,01 0,02 0,11 0,04 0,03 068 8
P32 0,14 0,17 0,07 0,01 0,02 0,05 0,02 0,02 050 14
P33 0,14 0,22 0,09 0,01 0,02 0,06 0,07 0,03 066 ©
P34 0,08 0,15 0,06 0,01 0,02 0,05 0,04 0,02 042 30
P35 0,08 0,14 0,06 0,01 0,01 0,04 0,02 0,02 037 35
P36 0,08 0,17 0,06 0,01 0,02 0,05 0,04 0,03 045 24
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5.SONUC

Bu ¢alismada uygulama yapilan firmanin kendi bakis acgisina gore degerlen-
dirme yapabilmesine yardim edilmeye calisilmis ve sonuglar1 kendi biinyelerinde tar-
tistlmistir. Degerlendirmek istedikleri kriterleri belirlerken firmanin verimlilik ve et-
kinligine katkilarini 6lgmek isterken sirastyla kriter dnem siralarini Is kalitesi, Is Bil-
gisi, Is Miktar, is Sorumlulugu, Ise Baglilik, Karar Verme Yetenegi, Girisimcilik, Is
Birligi Egilimi olarak belirlemislerdir. Bu calismada agirliklarin belirlenmesinde
AHP teknigi kullanilmistir. Belirledikleri kriterler ve 6nem siralarina gore personel
teker teker degerlendirilmis ve bu degerlendirme sonuglar1 GIA modelinde uygulana-
rak personel i¢in puana gore bir siralama elde edilmistir.

Bu ¢alismanin sonucunda klasik personel degerlendirme yontemi ile PS5 VE
P22 alinan puanlarin toplamina gore en yiiksek puan alarak en verimli iki personel
olarak ¢ikmus, Gri Iliski Analizi Yéntemi ile 3. sirada ¢ikan P30 klasik yontemle 6
sirada ¢ikmistir. Bu sonuglar uygulama yapilan firmada degerlendirildiginde gri iligki
analizi yontemi ile yapilan degerlendirmenin daha saglikli oldugu fikri beyan edilmis-
tir. Firma gelecek donem icin terfi planinda bunu dikkate alacagini sdylemistir. Bu
sonuglardan ve elde edilen verilerin karar verme noktasinda yardimci olmasinin ya-
ninda daha sonraki donemlerde Personel Degerlendirme igin sistematik bir yontemin
kullanilmasina katki saglanmasi hedeflenmistir.

Bu uygulama sonucu ¢ikan sonuglar uygulamanin yapildigi firmaya verilmis.
Firma sonuglari kendi i¢lerinde degerlendirmistir. Degerlendirme sonucunda bu ¢a-
lismadan elde edilen verilerle mobilya sektoriinde faaliyet gdsteren bu firma iicret de-
gerlendirme uygulamasi yapmistir. Personel degerlendirme sonuglarinin personelle
paylasilip paylasiimayacagina heniiz karar vermemisler fakat hazirlanmisg olan altyap1
ile y1llik Personel Degerlendirmelerini bu yontemle yapmaya devam karar vermistir.

Bu firmada degerleyici olarak gorev alan ve kriter agirliklarinin 6nem dere-
celerini belirleyen uzmanlar bu altyapida kriter agirliklarini degisen bakis agilarina ve
sartlara olarak degistirip yeniden degerlendirebilecek olmanin onlar i¢in kolay uygu-
lanabilir bir yontem oldugunu belirtmislerdir.
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