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Ozet

Performans degerlendirme, nitel ve nicel kriterleri bir arada
degerlendirebilen, isletmelerin daha etkin ve verimli karar
vermesine katki saglayan Onemli bir siiregtir. Ayni
zamanda, isletmelerin rekabette giicli kalabilmeleri
acisindan 6nem arz etmekle birlikte hedeflerine ulagma
dogrultusunda  ¢alisanlarin =~ degerlendirilmesi  ve
performanslarin1  artiracak  galismalarda  bulunmasina
yardime1 olmaktadir. Bu calismada amacimiz, Istanbul
ilinde toplu ulasim sisteminde 6nemli yere sahip olan bir
kurumdaki, insan Kaynaklari departmanina bagli olan
Strateji izleme birimi ve Egitim Miidiirliigii biriminde ortak
olarak belirlenen 3 goérevli memurun performanslarimi
degerlendirmek ve gosterdikleri performansa neden olan
kriterleri belirlemektir. Calismamizda Cok Kriterli Karar
Verme yontemlerinden AHP yontemi kullanilmistir.
Belirlenen kriterler ve analiz ile basit, anlasilir bir yol
gostererek, uygulamali bir yazilim programi kullanilmasi
ile birlikte bu alanda c¢aligmalara bir yol gosterici
niteligindedir.

Anahtar kelimeler: Performans degerlendirme, Personel
se¢imi, Cok kriterli karar verme yontemleri, AHP

1 Giris

Isletmeler galisan performansinin degerlendirilmesinde
daha etkin ve verimli karar verme siiregleri gelistirmesinde
ve rekabette gliglii kalabilmeleri agisindan 6nemi ile birlikte
hedeflerine ulagmak igin ¢aliganlarin degerlendirilmesi ve
performanslarmin  artirilmasma  yonelik  caligmalar
yapmaktadirlar. Calisan performansinin
degerlendirilmesinde bir¢ok nicel ve nitel faktdr oldugu igin
bu c¢alismada Cok Kriterli Karar Verme (CKKV)
yontemlerinden performans degerlendirme ydntemleri
igerisinde bircok kurumda tercih edilen Analitik Hiyerarsi
Prosesi (AHP) yontemi kullamlmistir. Kriterler ve
alternatifler belirlenerek hiyerarsik yapt olusmustur.
Calismada, Istanbul ilinde toplu ulasim sisteminde &nemli
yere sahip olan bir kurumdaki, Insan Kaynaklari
departmanina bagli olan Strateji Izleme ve Egitim

Abstract

Performance evaluation is an important process that can
evaluate qualitative and quantitative criteria together and
contribute to more effective and efficient decision-making
of enterprises. At the same time, although it is important for
businesses to remain strong in competition, it helps
employees to evaluate and increase their performance in
order to achieve their goals. Our aim in this study is to
evaluate the performances of 3 civil servants who are
determined jointly by the Strategy Monitoring Unit and
Training Directorate, which are affiliated to the Human
Resources department in an institution that has an important
place in the public transportation system in Istanbul, and to
determine the criteria that cause their performance. AHP
method, one of the Multi Criteria Decision Making
methods, was used in our study. It is a guide to the studies
in this field by showing a simple, understandable way with
the determined criteria and analysis, using an applied
software program.

Keywords:  Performance  management,  Personnel
selection, Multi-Criteria decision making, Analytical
hierarchy process

Midiirligii birimleri i¢in, c¢alisan performansini etkileyen 5
ana kriter ve her bir ana kritere ait 3’er alt kriterle birlikte 15
alt kriter olmak iizere toplamda 20 kriter ve alternatifler
olarak da her iki birim i¢in ortak olarak belirlenen 3 gorevli
memur belirlenmistir.

Calisan performansini degerlendirirken kriterlerin ne
derece Oneme sahip oldugunu ve alternatif 3 calisanin
performansinin kriterler agisindan degerlendirmek igin iki
birimde yer alan 6 kisiye yapilan anketlerden elde edilen
degerler, ¢ok kriterli karar verme yontemine dayali olarak
calisgan bir karar verme yazilimi olan Superdecision
programina aktarilmistir. Yapilan ¢alismayla birlikte, ortak
olarak belirlenen bu 3 c¢alisanin mevcut durumlarinin
degerlendirilmesi ve bu degerlendirmeler sonucu gostermis
olduklar1 performansa sebebiyet veren kriterlerin dnem
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agirliklarmin ~ belirlenmesinden  sonra ¢alisanlar  igin
iyilestirici ¢dzliim 6nerilerinin sunulmasi hedeflenmektedir

2 Literatiir ozeti

Kamu sektoriinde ve c¢esitli sektorlerde Performans
Olgimii ¢alismalart bulunmaktadir. Ulusal ve uluslararasi
yazinda, AHP ydntemi ile ilgili birgok ¢aligma incelenmis ve
bu boliimde s6z konusu literatiir galigmasinin bir 6zetine yer
verilmistir.

Yaralioglu, 2001 yilinda tahminleme ve karar verme
amaciyla  kullanllan ~ AHP  teknigini, performans
degerlendirme amaciyla yeniden gézden gecirmis ve model
bir ornek tizerine ¢alismustir [1].

Eraslan ve ark. 2005 yilinda insan kaynaklar
uygulamalarindan olan performans degerlendirme sistemine
katkida bulunmak amaciyla degerlendirme yontemlerinde
degisiklige gitmek i¢in AHP yontemini 6nermistir [2].

Giliney ve ark. 2010 yilinda insan performansi
degerlendirmede yapilan hatalar1 aza indirgemek amaciyla
AHP kullanimimi Onermistir. Biiylik organizasyonlarda
performans degerlendirme asamalarinda bazi zamanlar
olumsuzluklar yasanabilmekte bu olumsuzluklari en aza
indirgeme amaciyla AHP kullanimi 6nerilmistir [3].

Akkaya, 2010 yilinda hazirladifi caligmada personel
secimi asamasinda AHP kullanimi hakkinda bilgi vermistir.
Personel se¢ciminde, karar vericilerin 6znel yargilarini en aza
indirmek amaciyla karsilastirmali matrisler olusturmayi ve
seceneklerin agirliklarini belirlemeyi hedeflemistir [4].

Uckun ve ark. 2011 yilinda iilkemizde bulunan kamu ve
0zel bankalarin finansal performanslarini gri iliski analizi ile
inceleyerek finansal oranlar1 gruplar i¢inde siralamustir [5].

Kir ve ark. 2012 yilinda 360 derece performans
degerlendirme sistemini AHP teknigi ile birlestirerek bir
performans degerlendirme sistemi olugturmus ve bunu 6zel
bir dershanede 6gretmenler tizerinde uygulamistir [6].

Celikdin ve ark. 2013 yilinda performans olgiitlerini
oncelendirmek amaciyla bir igletmede orta ve iist kademe
yoneticiler tizerinde likert 6l¢egi kullanilan bir soru formu
vasitasiyla Balanced Scorecard yontemini AHP ile
onceliklendirerek kriterleri degerlendirmislerdir [7].

Ozgiir ve ark. 2014 yilinda Ankara’da faaliyet gdsteren
26 kamu hastanesinin goreceli etkinliklerini dlgerek etkin
olup olmama konularin1 aragtirmislardir ve yontem olarak
VZA ve AHP’den faydalanmislardir. 26 hastanenin
degerlendirildigi bu ¢alismada, hastanelerin saglik hizmeti
ortaya ¢ikarmak amaciyla kullandig1 4 girdi ile iirettigi 5
cikti belirlemis ve bunlarla iki farklt VZA modeli ile
caligilmigtir [8].

Karaathh ve ark. 2014 yilinda hazirladiklar1 bir baska
caligmalarinda ise iilkemizde 2012 -2013 sezonu Siiper
Lig’de futbolcularin performanslarim1 degerlendirmistir.
Bunu yaparken CKKV yontemlerinden AHP ile kriterlerin
agirliklarim1  belirlemis ve elde edilen agirliklart once
TOPSIS ve daha sonra VIKOR yonteminde kullanarak
futbolcularin performanslar1 degerlendirilmistir [9].

Ozyériik ve ark. 2014 yilinda {i¢ farkli lojistik firmast
performanslarint degerlendirmeleri i¢in dengelenmis skor
kart yontemi ve AHP’den faydalanilmistir. Hazirlanan
calisma ile hem sirketlerin kendi biinyesinde performans

Ol¢iimii yapilabilmesi hem de sirketler arasi karsilastirma
hedeflenmisgtir [10].

Karaatli 2015 yilinda savunma sanayinde bulunan bir
kurum icin CKKV yontemlerinden AHP ve COPRAS
yontemlerini karsilastirmali olarak uygulamig ve yillik
performanslarini hesaplamislardir. 2008 ve 2012 yillarina ait
veriler arasindan; satig miktari, iiretim miktar1 ve stok
miktar1 gibi verileri degerlendirme kriteri olarak
belirlemistir. Calisma sonunda ise sirketin en 1iyi
performansa 2012 yilinda ulagtigi gériilmiistiir [11].

Uludag ve ark. 2016 yilinda 4 farkli cep telefonu
markasimin tercih edilme sebeplerini arastirmak amaciyla
CKKV yontemlerine bagvurmus ve hizmet kalitelerini
kargilagtirirken AHP’ye ek olarak TOPSIS ve VIKOR’dan
faydalanilmistir. Birgok yontemin bir arada kullanildigi bu
calismada amag¢ Bulanik AHP yonteminin AHP yontemine
oranla  nispeten  ¢6ziim  sirecini  kolaylastirdigin
gosterebilmektir [12].

Caligkan ve ark. 2016 yilinda bankacilik sektoriinde
kaynaklarin kullanim hakkinda bir calisma
gerceklestirmiglerdir. AHP ve PROMETHEE
yontemlerinden faydalanarak 2010- 2014 yillarina ait
finansal performanslarmi kiyaslamiglardir. 2 uygulamadan
olusan calismanin ilk kisminda kriterlerin agirliklart esit
kabul edilmis ve ikinci uygulamada ise AHP yontemi ile
bulunmus ve bankalarin performansi PROMETHEE
yontemi ile degerlendirilmistir [13].

Deveci ve ark. 2016 yilinda IETT ile toplu tasima
iicretlerinin  belirlenmesi ve kullanict memnuniyetinin
saglanmast i¢in AHP yontemi ile optimum transit {icreti
analiz etmeyi amaglamistir [14].

Kaynarca ve ark. 2017 yilinda IETT nin hizmet verdigi
temas noktalarinda hizmet kalitesini 6lgmek ve miisteri
memnuniyetini denetlemek amaciyla AHP ydnteminden
faydalanmistir. 2012 yilinda IETT tarafindan olusturulan
Hizmet Kalitesi Olgiim Modeli miisteriyi sekiz temas
noktasint inceler. AHP bu temas noktalarindaki ana
kriterlerin ve alt kriterlerin agirligini belirler [15].

Aydm ve ark. 2017 yilinda savunma sanayiinde AHP ve
TOPSIS ile 6nemli bir parga olan gévde pargast aliminda en
iyi tedarikgi se¢imi yapmugtir. [16]

Giimiis ve ark. 2018 yilinda AHP ile Cografi Bilgi
Sistemlerinden faydalanip Nigde’de en uygun AVM yerinin
belirlenmesi i¢in ¢alisma yapmiglardir. [17]

Kusakei ve ark. 2018 yilinda personel se¢iminin objektif
bir sekilde yapilmasit i¢in bulank MULTIMOORA
yontemini kullanmislardir. Havacilik sektoriiniin 6nde gelen
bir firmasinda, gesitli departmanlar igin ¢alisanlarda aranilan
yetkinliklerin dikkate alinmasiyla birlikte calisan secimi
caligmas1 yapilmustir. [18]

Literatiir ¢aligmalarinin tamami incelendiginde CKKV
yontemlerinden AHP ydnteminin en yaygin kullanima sahip
yontemlerden biri oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
performans 6l¢iimiinde 6znelligi azaltmak i¢in kimi zaman
AHP yontemine basvuruldugu goézlemlenmektedir. Bu
calismanin o6zelligi ise uygulamanin yapilacagi kurumda
yapilan performans dl¢iimlerinde ilk defa AHP yonteminden
faydalanilmig olmasidir.
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3 Performans analizi

Organizasyonlar giinlimiizde 6nemli yerlere gelebilmek
ve devamliliklarini siirdiirebilmek i¢in dogru bir sekilde
yonetilmeleri gerekir. Organizasyonlarin biiylik rekabet
oluslari i¢erisinde olmalarim siirdiirebilmeleri ¢alisanlariin
performanslariyla  iligkilidir. ~ Buradan  performans
kavramimin tanimindan yola ¢ikarak, performans basarinin
gostergesi, bir eylem i¢in gdsterilen ugras olarak
tamimlanmaktadir. Sartlarin belirlenmesiyle bir gorevin
yapilma seviyesi veya g¢alisanin ise kars1 gostermis oldugu
davranis bigimine performans denir [19].

Performans belirlenen amaca ulasmanin seviyesidir.
Performans seviyesini belirleyebilmede yapilan ¢aligmanin
sonucunun degerlendirilmesine ihtiyag duyulmaktadir.
Performans degerlendirme, bir sirketin insan kaynaklari
departmanmin en gerekli gorevleri arasinda yer alir.
Performans degerlendirme, yonetici tarafindan &nceden
belirlenmis olan standartlarla kiyaslama ve Olgme gibi
yontemlerle calisanlarin isindeki performansinin
degerlendirilmesi siirecidir [19]

Performans degerlendirmede, teknolojide, piyasa ve
yonetimlerdeki degisimlerle birlikte performans Sl¢iimiinde
kullanilan metotlarda degisime ugramistir. Giinlimiizde
bireysel performansin degerlendirilmesinden kurumsal
performansin  degerlendirilmesine  gegerken  cesitli
performans  degerlendirme metotlart  bulunmaktadir.
Belirlenen hedeflere gore sirketler bu metotlardan birini veya
birkagini birlikte kullanmaktadirlar. Performans
degerlendirme yontemlerinden bazilari: [19]

+ Kurumsal Performans Karnesi

* Kisiler Arasi Karsilagtirmalara Dayali Yaklagim

» Ikili Karsilastirma Y ontemi

* Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklagim
* Geleneksel Degerlendirme Skalalart

* 360 Derece Performans Degerlendirme Y 6ntemi

4  Yontem

Analitik Hiyerarsi Prosesi, Cok Kriterli Karar Verme
Problemlerinde gokga rastlanan karar verme yontemlerden
biri olarak yaygin bir kullanima sahiptir. Cok sayida
alternatif icerisinden se¢im yapilmasinda faydalanilan ve
bircok karar vericinin siire¢ igerisinde yer alabildigi nitel ve
nicel kriterlerin bir biitiin olarak hiyerarsik bir yap1
iizerinden iglenmesi ile hedefe varabilme yetenegine sahip
karar verme yontemidir [20].

AHP uygulamalarinda ilk adim karar vericinin amaci
dogrultusunda bir karar problemi belirlemesidir. Bu
probleme ait ana kriterler, alt kriterler ve karar alternatifleri
belirlenerek hiyerarsik bir yap1 olusturulmaktadir. Ogeler
icerisinde ikili karsilastirmalar yapilarak karsilastirma
matrisleri elde edilir bu karsilastirma matrisleri iki faktoriin
kiyaslanmas1 demektir ve karar vericinin kisisel goriigiine
baglidir. Daha sonra her bir kriterin énem dereceleri tespit
edilmektedir. Uygulamanin son asamasinda ise tiim kriterler

degerlendirilir ve en uygun karar alternatifi tespit edilmis
olur [20].

4.1 AHP uygulama adimlar

Asama 1: Modelin Olusturulmast:

AHP yontemiyle karar verme siirecinde ilk olarak tiim
nicel ve nitel faktdrler anket galismalariyla veya ilgili
konuda uzman kisilerin  goriislerine  bagvurularak
belirlenmektedir. Daha sonra elde edilen veriler ile amag,
kriterler, alt kriterler ve son olarak alternatifler belirlenerek
hiyerarsik bir yap1 olusturulmaktadir.

Asama 2: Ikili Kiyaslama Matrisinin Olusturulmast:

Hiyerarsik yapi hazirlandiktan sonra Tablo 1’deki ikili
kargilagtirmalar 6lgegi kullanilarak bilgiler toplanmakta ve
ikili karsilastirmalar matrisi elde edilmektedir.

Tablo 1. ikili kiyaslamalarda kullanilan énem dereceleri
tablosu [21]

Deger

Derecesi Tanmlart Agiklama
1 Esit Onemli Her iki faaliyet amaca esit katkida bulunur.
- . Tecriibe ve degerlendirmeler sonucunda bir
3 Orta Onemli faaliyet digerine gore biraz daha tercih
(Az Ustiinliik) aaliyet digerine gore biraz daha terc
edilir.
Giglii
5 Onemde Tecriibe ve degerlendirmeler sonucun
_(Fazla digerine gore ¢ok daha tercih edilir.
Ustiinliik)
Lok Gigli Bir faaliyet digerine gore ¢ok giiglii sekilde
6 Onemde (Cok tercih edilir
Ustiinliik) ’
Son Derece
9 Onemli Bir faaliyet digerine gére miimkiin olan en
_(Kesin yiiksek derecede tercih edilir.
Ustiinliik)
Ara Degerler Bir degerlendirmeyi yapmakta sozler
2,4,6,8 (Uzlasma yetersiz kaliyorsa, sayisal degerlerin
Degerleri) ortasindaki bir deger verilir.
Asama 3: Kriterlerin Agirliklar1 ve  Alternatiflerin

Puanlarinin Belirlenmesi:

Ikili karsilastirma matrislerinden faydalanarak her karar
alternatifinin agirhig1 hesaplanmaktadir. Bu dogrultuda, ikili
karsilagtirma matrisindeki her bir siitun degeri, bulundugu
siitun toplamina boliinerek matris normallestirilmektedir.
Normallestirilmis matristeki her siitunun toplam degeri |
olmaktadir. Son olarak satirda yer alan degerlerin
ortalamalar1 bulunarak 6z vektorler elde edilmektedir.

Asama 4: Tutarlilik Oraninin Hesaplanmast:

Tutarlilik oranini (CI) hesaplamak i¢in asagidaki formiiller
kullanilabilmektedir.

Tutarlilik indeksi (Consistency Index — CI)
(Amax —n) / (n—1)y (1)
mx +n
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Formiilde CI, Tutarlilik Indeksini, Amax matristeki en
biiyilk 6z degeri, n ise her bir matrisin eleman sayisini
gostermektedir.

Tutarlilikk oram1 (CR) ise tutarlilik indeksinin ayni
boyuttaki matrise karsilik gelen rastgele indekse (RI)
oranlanmasiyla elde edilir;

CR=CI/RI )

Tablo 2. Rassal indeks serisi [22]

nl?2 3y 4 5 6 7T %8 0 10N U B
RT 00 0358 09 L12 1M 132 141 145 149 131 148 136 157 139

Tutarlilik oran1 0.10°den kii¢iik ise matrisin tutarlt yani
karar vericilerin yargilarimin tutarh oldugu kabul edilir. [23]

5 Uygulama

Yapilan performans degerlendirme ¢alismasi ¢oklu karar
verme problemi oldugu igin ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden AHP yontemi tercih edilmistir. Calisan
performansinin degerlendirilmesi igin 5 ana kriter ve 15 alt
kriterin tanmimlanmasiyla birlikte toplamda 20 kriter
belirlenmistir.  Kriterler i¢in kurumun c¢alisanlar igin
belirlenmis olan yetkinlikler de géz oniinde bulundurularak
kriterler olusturulmustur. Belirlenen ana ve alt kriterlerden
sonra Strateji Izleme birimi ve Egitim Miidiirliigii biriminde
gorevli 3 calisan alternatif olarak belirlenmistir. Yapilan
degerlendirmeler 6ncesinde iki birim i¢inde kriterlerin ve alt
kriterlerin nem derecesini belirlemek adina her iki birimden
6 kisiye uygulanmistir. Yapilan anketlerde, ana ve alt
kriterlerin  degerlendirilmesi ~ sonucunda,  geometrik
ortalamalar alinmig ve tek bir sonu¢ Super Decision
programina girilerek veriler elde edilmistir.

1. Amag Belirleme: Ele alinan amag, kurumun Strateji
Izleme ve Egitim Miidiirliigii birimlerinde calisanlarin
performansina etki eden faktorleri belirlemek ve mevcut
alternatif olarak belirlenen 3 ¢alisan arasindan en iyi
performansi gostereni belirlemektir.

2 Ana ve Alt Kriterlerin Belirlenmesi: Calisan
performansinin degerlendirilmesinde ana ve alt kriterlerin
arastirirken birimlerden aliman bilgilerle ve ilgili literatiir
arastirmalarindan faydalanilarak ana ve alt kriterler
belirlenmistir.

3. Alternatiflerin Belirlenmesi: Degerlendirilecek
alternatifler, Strateji [zleme birimi ve Egitim Miidiirligii niin
ortak olarak belirledigi 3 ¢aligandir.

4. Hiyerarsik  Yapinin  Olusumu:  Belirlemis
oldugumuz 5 ana kriter ve 15 alt kriter ile birlikte toplamda
20 kriter belirlenmistir. Olusan hiyerarsik yap1 Sekil 2’dedir.

5. Anketlerin Yapilmasi: Anket yapilmasindaki amag,
her bir ana ve alt kriterin ikili kiyaslamalarim1 yapmak ve
onem derecelerini belirlemektir. Anketler Strateji [zleme ve

Egitim Miidirliigii'nde yer alan miidiir, sef ve bir
calisan olmak tizere 6 kisiye sunulmustur.

6. Anket Cevaplarinin Geometrik Ortalamalarimin
Alinmast: Yapilan anketler sonucu, iki birimde de her bir
ikili kiyaslama i¢in miidiir, sef ve ¢alisan verdigi cevaplarin
geometrik ortalamasi alinmustir.

7. Geometrik Ortalamalarin ~ Superdecision Adh
Programa Girilmesi: Anketlerde verilen cevaplar 1-9 arasi
puanlama olarak, AHP metodunda yer alan kriter 6nem
dereceleridir ve her bir kriter icin tiim uzmanlarin verdigi
puanlarin, geometrik ortalamalar1 alinarak, Superdecision
adli programda girilmistir.

1. Amac Belirleme

2.Ana ve Alt Kriterlerin Belirlenmesi

3. Alternatiflerin Belirlenmesi

4. Hiverarsik Yapinin Olusumu

5. Anketlerin Yapilmas1

6. Anket Cevaplarimn Geometrik
Ortalamalarinin Alinmast

7. Ortalamalarn Super Decision Adlt
Programa Girilmesi

8. Program Sonuglart

9. Degerlendirmeler

Sekil 1. Performans degerlendirmesinde izlenen adimlar

8. Program Sonuglari: Ortalamalarin  programa
girilmesiyle birlikte her bir kriter igin tutarlilik oranina
bakilir. Tutarlilik orant 0.1’den kiigiik olmalidir.

9. Degerlendirme: Cikan sonuglara gére hangi ana
kriterin, alt kriterin en Onemli kriter oldugu, hangi
alternatifin en iyi performans gosterdigi belirlenmektedir.

5.1 Segim kriterlerinin belirlenmesi

Se¢im kriterlerinin belirlenmesi i¢in, kurumun daha
onceden personeller i¢in yapmus oldugu performans
degerlendirme ¢aligmalarindan faydalanilarak, ¢alisanlarinin
sahip olmasi gerekli temel yetkinliklerin neler olduguna dair
bazi o6n bilgiler elde edilmistir. Temel yetkinliklerden
bazilar1 agagida belirtilmistir:

+ Stratejik Bakis Acist
*  Miisteri Odaklilik
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*  Mesleki Uzmanlik
« Takim Ruhu ve Dayanisma
* Analitik Diigiinme
Yukarida belirtilen bazi temel yetkinlikler hakkinda
arastirmalar yapilmustir. Calisan performansini
degerlendirirken ne gibi faktorlerin, yetkinliklerin ve
etkenlerin yardime1 olacagina dair aragtirmalar disinda beyin
firtinas1  esliginde calismamiz i¢in se¢im  kriterleri
belirlenmistir. Belirlenen kriterler tanimlariyla birlikte yer

almaktadir (Tablo 3).

Tablo 3. Belirlenen ana kriterler, alt kriterleri ve tanimlari

Ana ve Alt Kriterler

Giivenilirlik

Diiriist ve Samimi Olabilme

Dikkatli ve Hatasiz Calisabilme

Etik Kurallara Uyma

Analitik Diigtinme
Neden-Sonug liskisi Kurabilme

Problemleri Net Yorumlayabilme

Onceliklendirme Yapabilme

Etkili fletisim

Uygun Ses Tonu ve Viicut Dili

Empati Kurabilme

Ozgiiven

Sonug¢ Odaklilik

Inisiyatif Alma

Takim Ruhu ve Dayanisma
Yardimseverlik
Sorumluluk Sahibi Olmast

Uyumluluk

Verilen gorevleri yerine getirirken
is ahlak ve ilkelerine uygun
hareket edilmesi.

Dogrularin ifade edilip gercekei
davranis sergilenmesi.

Bir gorev yerine getirirken
bulunulan boliimiin her detayinin
goriiliip, incelenmesi, is ve is ile
ilgili  bilgilerin  siirekli  takip
edilerek kaynaklarin ve zamanin
etkili kullanilabilmesi icin
planlama yapilmasi.

Misyon ve vizyona uygun
davranilmasi.

Problemin 6nceliklendirilerek ve
neden-sonug iliskisi kurularak
yorumlanmasi.

Olaylarda sonuglarin baglantili
oldugu sebeplerin bulunmasi.
Karsilagilan sorunlarin kisa ve 6z
yorumlanmasi.

Yapilacak islerin siralamasinin
yapilarak one almacak islerin
secilmesi.

Kurum i¢i ve kurum dis1 etkili
iliskiler gelistirerek
karsilarindakilere {istiin iletisim
becerileri sergilenmesi.

Kisinin ideal ses tonunu ve beden
dilini sergilemesi.

Kendisini  kargisindaki insanin
yerine koymasi.

Calisanin kendini ifade ederken
kendisinin  bulundugu  giiven
duygusunu karsisindakine
hissettirmesi.

Verilen gorev sirasinda istenilen

sonuglara ulasilmasina
odaklanilmasi.
Ulasilmak istenen hedefe

varilarak isin tamamlanmasi ve
sonugla ilgilenilmesi.

Sorumlu  olunan i  yerine
getirilirken isin kalitesinin
artirilmasi, kendisinden
beklenilmeyen isler igin kendi
sorumluluk alammi  agmayarak
aksiyon alinmasi.

Takim ¢alismasinda takim
arkadaslariyla dayanisma
icerisinde ortak hedefe yonelmesi.
Takim  arkadaslarina  yardim
etmekten kaginmamasi.
Gorevlerinin farkinda olup yerine
getirilmesi.

Caligma arkadaglart ile uyum
icerisinde ¢aligilmasi.

5.2 Hiyerarsik yapinin olusturulmasi

Calismada 5 ana kriter, 15 alt kriter ve 3 alternatifin
belirlenmesiyle olusan hiyerarsik yap1 Sekil 2’de yer
almaktadir.

5.3 [Ikili karsilastirmalarin yapilmasi

Kriterlerin ¢alisan performansinda etkisini gézlemlemek
i¢in kurumun Strateji izleme birimi ve Egitim birimine ait
miidiir, sef ve bir adet ¢alisan olmak tizere iki birim icin
toplam alt1 personele kriterleri ikili olarak kiyaslamak icin
anket uygulanmistir. Yapilan bu anketlerden sonra bu iki
birimin de ortak olarak sectigi 3 ¢alisan alternatif olarak bu
kriterler bazinda degerlendirmistir.

Calismada yer alan anket kisminda amacimiz her bir ana
ve alt kriterin ikili kiyaslamalarim yapmak ve Onem
derecelerini belirlemektir. Anketlerde yer alan 1-9 arasi
degerlendirme AHP yonteminde yer alan kriter 6nem
dereceleridir. Ikili kiyaslamamn yapilmasi sirasinda hangi
kriterin calisan performansinda daha onemli oldugu ve
Saaty’nin 6nem skalasi kullanilarak segilmistir (Tablo 1).
Yapilan degerlendirmeler sonrasinda elde edilen degerlerin
geometrik ortalamasi alinir ve Superdecision adli programda
degerler girilir (Sekil 4). Tkinci adimda, “Inconsistency” yani
tutarhilik oranin verildigi kisma bakilir. Tutarlilik oranin
0.1’den kiigiik olmas1 gerekmektedir. Calismamizda her biri
i¢in tutarlilik oranlar1 0.1°den kii¢iik ¢ikmistir ve tutarlidir.
Karsilagtirmalarin tutarli ¢ikmasindan sonra Kriterlerin
oncelik degerleri elde edilmistir.

5.4 Strateji izleme birimi sonuclar

Strateji Izleme birimi igin kriter dncelik agirliklarim
degerlendirdigimizde (Tablo 4 ve 5), ana kriterler igin
yapilan degerlendirmede (gilivenilirlik, analitik distinme,
etkili iletisim, sonu¢ odaklilik, takim ruhu ve dayanigma)
kendi aralarinda esit 6nem derecesine (% 6.66) sahiptirler.
Alt kriterler icin bakildigi zaman %4.6 ile “empati
kurabilme” en Onemli alt kriter olup, %0.41 ile “etik
kurallara uyma” ise en az Onemli alt kriter olarak
goriilmektedir.

Tablo 4. Strateji izleme birimine ait ana kriterlerin anket
sonuclari

Ana Kriter Adlari Oncelik Agirliklari

Analitik Diigtinme 0.066667
Etkili fletisim 0.066667
Giivenilirlik 0.066667

Sonug Odaklilik 0.066667
Takim Ruhu ve Dayanisma 0.066667

Tablo 6°da yer alan alternatifler igin yapilan
degerlendirmede “Calisan 3” (%18.15) en iyi performansa
sahip olarak ¢ikmistir. Bunun sebebi “Empati kurabilme” alt
kriterine oldukca fazla sahip olmasidir. “Caligan 2” (%6.84)
en kotii performansa sahip alternatif olarak ¢ikmigtir. Bunun
sebebi ise “Etik kurallara uyma” kriterine az seviyede sahip
olmasidir.
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degerlendirmede “Calisan 3” (%18.15) en iyi performansa
sahip olarak ¢ikmustir. Bunun sebebi “Empati kurabilme” alt
kriterine oldukga fazla sahip olmasidir. “Calisan 2” (%6.84)
en kotii performansa sahip alternatif olarak ¢ikmistir. Bunun

sebebi ise “Etik kurallara uyma” kriterine az seviyede sahip
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Sekil 4. Programda yer alan ikili karsilastirma drnegi

Tablo 5. Strateji izleme birimine ait alt kriterlerin anket

Egitim Miidiirliigii birimi i¢in kriter dncelik agirliklarini
degerlendirdigimizde, Tablo 7 ve 8’de yer alan sonuglarda
ana kriterler icin yapilan degerlendirmelerde esit onem

derecelerine (%6.66) sahip olduklari ortaya ¢ikmustir. Alt
kriterler i¢in yapilan degerlendirmeler sonucunda “Empati

kurabilme” ve “Etik kurallara uyabilme” (% 4.178) en

onemli alt kriterler olarak g¢ikarken, “Uygun ses tonu ve

viicut dili” ve “Diirlist ve samimi olma” (% 0.6241) alt

sonuglari kriterleri ise en az dneme sahip olarak ¢ikmiglardir.
Alt Kriter Adlart Oncelik Agirliklart
Neden Sonug Iliskisi Kurabilme 0.008436 Tablo 7. Egitim Midirligi'ne ait alt kriterlerin anket
Problemleri Net Yorumlayabilme 0.012432 sonuglari
Onceliklendirme Yapabilme 0.045799
Empati Kurabilme 0.046064 Ana Kriter Adlar Oncelik Agirliklar
Uygun Ses Tonu ve Viicut Dili 0.006093
Ozgiiven 0.014509 Analitik Diigtinme 0.66667
Dikkatli ve Hatasiz Calisabilme 0.019005
Diiriist ve Samimi Olabilme 0.043511 Etkili iletisim 0.66667
Etik Kurallara Uyma 0.004151
Bagar1 Odakhihk 0.012267 Giivenilirlik 0.66667
Insiyatif Alma 0.015455
I Bitiricilik 0.038945 Sonug Odaklihk 0.66667
Sorumluluk Sahibi Olmasi 0.018646
Uyumluluk 0.04178 Takim Ruhu ve Dayanisma 0.66667
Yardimseverlik 0.006241
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Tablo 8. Egitim Midirliigii'ne ait alt Kriterlerin anket
sonuglart

Alt Kriter Adlar Oncelik Agirliklart
Neden Sonug Iliskisi Kurabilme 0.017891
Problemleri Net Yorumlayabilme 0.040961
Onceliklendirme Yapabilme 0.007815
Empati Kurabilme 0.04178
Uygun Ses Tonu ve Viicut Dili 0.006241
Ozgiiven 0.018646
Dikkatli ve Hatasiz Calisabilme 0.018646
Diiriist ve Samimi Olabilme 0.006241
Etik Kurallara Uyma 0.04178
Bagar1 Odaklilik 0.02297
Insiyatif Alma 0.007235
Is Bitiricilik 0.036462
Sorumluluk Sahibi Olmasi 0.040961
Uyumluluk 0.017891
Yardimseverlik 0.007815

Tablo 9. Egitim Mudiirliigi alternatiflere ait anket sonuglari

Alternatifler Oncelik Agirliklart

Calisanl 0.135306
Calisan2 0.108482
Calisan3 0.089545

Tablo 9’da yer alan sonuglara bakildigi zaman en iyi
performansa sahip alternatif “Calisan 1” (%13.53) olup, bu
duruma sebep ise “Empati kurabilme” ve “Etik kurallara
uyabilme” alt kriterlerine iyi derecede sahip olmasidir.
“Caligan 3” (%8.954) ise en koti performansa sahip
alternatif olarak ¢ikmistir. Bunun sebebi ise “Uygun ses tonu
ve viicut dili” ve “Diiriist ve samimi olma” alt kriterlerine az
derecede sahip olmasidir. Egitim Midirligi ig¢in
Calisan1’in performansi en iyidir.

6 Sonucg

Calisma kosullarinin giiniimiiz kosullarinda yasadigi
degisikliklerle birlikte rekabetin artmasi, nitelikli ¢alisan
sayisinin artmasi gibi nedenlerden kaynakli olarak ¢alisan
performansimin degerlendirilmesi kurumlar, isletmeler,
orgiitler adina bilylik 6nem tasimaktadir. Calisanin isinde
nasil ve ne derecede basarili oldugunu belirleyebilmek adina
isletmeler ve  kurumlar  ¢alisan  performansinin
degerlendirilmesine ihtiyag duyar. Performans
degerlendirme, c¢alisanin zayif ve yetersiz Ozelliklerinin
belirlenmesinde,  olusabilecek  problemlerin  ortaya
¢ikarilmasinda, egitim ihtiyaclarinin ve gerekli gelisim ve
motivasyon tiplerinin belirlenmesinde oldukca biiyiik
katkiya sahiptir. Calisan performansi degerlendirmenin geri
bildirim altinda olmas1 sorunu tespit etmekle kalmaz, ayn
zamanda olan problemlere ¢6ziim getiren konumda olmasini
saglamustir.

Calismamizda degerlendirdigimiz kurumun is¢i, memur
ve sozlesmeli memur ¢aligsanlart i¢in 2012 yilindan beri

performans degerlendirme ile ilgili arastirmalar yapmakta ve
calisan performans degerlendirme sistemi uygulamaktadir.
Uygulanan bu sistemde oncelikle ¢aliganlarina egitimler
verilir ve verilen egitimlerle birlikte calisanlarin
bilgilendirmis olur. 2014 yilinda yenilenen performans
degerlendirme sistemi Performans Gelisim Sistemi olarak
degistirilmistir. Bu sistemle birlikte cok yonlii degerlendirme
yapabilmek adina 360 derece performans degerlendirme
sistemi modeline gecilmistir. Calisanlarin bireysel, {ist ve
varsa astlart olan ayni mertebedeki ii¢ personel tarafindan
degerlendirilmesiyle birbirlerine verilen puanlar gizli
tutularak sonuglar yoneticilerle paylasilir. Paylasilan
sonuglar ¢alisanlara geri bildirim olarak gonderilir ve
calisanin performans gelisimine ve isin verimliligine katki
saglamak adina gerekli egitim, motivasyonlar belirlenir.

Bu calisma ile birlikte, belirtilen birimlerde ¢alisan
performansinin degerlendirilmesi adina var olan performans
degerlendirme sistemi sonuglari ile elde edilen sonuglar
karsilastirilarak, yeni bir degerlendirme yapilmustir.

Kriterler ve alternatifler belirlenerek hiyerarsik yapi
olugsmustur. 5 ana kriter ve her bir ana kritere ait 3’er alt
kriterle birlikte 15 alt kriter olmak tizere toplam 20 kriter ve
3 alternatif  belirlenmistir.  Calisan  performansini
degerlendirirken kriterlerin ne derece 6neme sahip oldugunu
ve alternatif 3 ¢alisanin performansinin kriterler agisindan
degerlendirmek icin iki birimde yer alan 6 kisiye yapilan
anketlerden elde edilen degerler Superdecision adli
programa girilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda,
Strateji Izleme birimi icin ana kriterler esit onem derecesine
sahip olarak ¢ikarken, en Onemli alt kriteri “empati
kurabilme” olarak ¢ikmig ve en az 6nemli alt kriter ise “etik
kurallara uyma” ¢ikmigtir. Egitim Midirligi i¢in ise, ana
kriterler egit 6nem derecesine sahip olarak ¢ikmistir. En
onemli alt kriterler “Empati kurabilme” ve “Etik kurallara
uyabilme” olarak ¢ikmis, en az 6nemli kriterler ise “Uygun
ses tonu ve viicut dili” ve “Diirlist ve samimi olma” olarak
cikmistir.  Alternatifler icin yapilan anket ¢alismasi
sonuglarma bakildig1 zaman Strateji Izleme birimine gore
Calisan 3 en iyi performansa sahip olarak ¢ikmis, Calisan 2
ise en kotii performansa sahip alternatif olarak ¢ikmustir.
Egitim Midirligii'ne gore yapilan anket ¢aligmasi
sonucunda Calisan 1 en iyi performansa sahip alternatif olup,
Calisan 3 ise en kotii performansa sahip alternatif olmustur.

Calismamizda iki birimde ortak olarak belirlenen 3
caligan i¢in en iyi ve en kotii performans gostermesinde etkili
olan kriterler asagida yer almaktadir:

Strateji Izleme biriminin degerlendirmesine gére en iyi
performans gosteren Calisan 3 ¢ikmig ve en iyi performans
gostermesine sebep olan kriter ise “Empati kurabilme” alt
kriteridir. Yine ayn1 birime gore en kotii performans gosteren
Calisan 2 olarak ¢ikmis ve en kotii performans gostermesine
sebep olan kriter ise “Etik kurallara uyma” alt kriteridir.

Egitim Midiirliigi’niin yapmis oldugu degerlendirmeye
gore en iyi performansa sahip olan Calisan 1 olarak ¢ikmistir
ve buna sebep olan kriter “Empati kurabilme” ve “Etik
kurallara uyma” alt kriterleridir. En kotii performansa sahip
olan alternatif ise Calisan 3 ve buna sebep olan kriter ise
“Uygun ses tonu ve viicut dili” ve “Diiriist ve samimi olma”
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alt kriterleridir. Cikan bu sonuglari gére kurum, bu ¢alisanlar
icin gerekli egitim ve motivasyonlar1 vermesi gerekecektir.

Bu caligmada, caligan performansinin
degerlendirilmesinde  etkili  faktdrler ele alinmustir.
Degerlendirmeler i¢in CKKV yontemlerinden AHP teknigi
ele alinmistir. Yapilan calismayla birlikte, calisanlarin
mevcut  durumlarimin  belirlenen  kriterler  bazinda
degerlendirilerek etkin sonug analizleri paylasilmistir ve bu
analizlerden yola ¢ikarak ¢alisma verimliligi ve performans
yiikseltilmesinde faydali olacagi diisiiniilmektedir. Calisma
ile birlikte, farkli kurum ve birimlerdeki ¢alisan
performanslarmin  degerlendirilmesinde yol gdstermesi
umulmaktadir.
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