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OZET

Bu caligmada, giiniimiiz insan kaynaklar1 uygulamalarmndan biri olan performans degerlendirme sistemi i¢in
kullanilan degerlendirme yontemlerinin ve etkinliklerinin ¢ok 6lgiitlii bir karar problemi olmasindan
kaynaklanan sorun ve eksiklikleri gidermeye yonelik bir ¢alisma yapilmistir. Calismanin ilk boliimiinde
performans degerlendirme sistemi, yontemleri ve bu yontemlerin avantaj ve dezavantajlari iizerinde durulmustur.
Ikinci boliimde, analitik hiyerarsi yonteminin yapisi, genel kullanim alanlari, sagladig1 avantajlar ve performans
degerlendirme yontemlerini incelemek i¢in olusturulan 6lgiitler ve alternatifler anlatilmistir. Son boliimde ise
AHP ile incelenen performans degerlendirme ydntemlerinden ideal bir performans degerlendirme formu
tasariminin adimlar1 ve olusturulan yeni performans degerlendirme formu verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme, analitik hiyerarsi prosesi, verimlilik ve etkinlik gostergeleri.

THE ANALYTIC HIERARCHY PROCESS METHOD APPROACH TO
DESIGN IDEAL PERFORMANCE EVALUATION FORM

ABSTRACT

In this study, a research is conducted to overcome the problems and deficiencies associated with the multi-
criteria nature of the performance evaluation methods, which are used in the context of evaluation methods,
being one of the human resource planning applications. The first part of the research deals with performance
evaluation systems, methods, indicating the advantages and drawbacks of these methods. The second part
explains the structure of the Analytical Hierarchy Methods, application areas in general, its main advantages, as
well as the criteria and the alternatives used to examine the performance evaluation methods. In the last part of
the study, the proposed new performance evaluation form and the steps to plan an ideal performance evaluation
form are given.

Keywords: Performance evaluation, analytic hierarchy process, productivity and efficiency indexes.

1. GIiRiS

Performans, belirli amaglara yonelik planl etkinlikler
sonucu nicel ya da nitel olarak deger kazanmig
kavramlardir. Bir isletmenin performansi; stratejik,
taktiksel ve operasyonel amaglarinin gergeklestirilme-
sinde, c¢alisanlarin isin nitelik ve gereklerini yerine
getirmek icin gosterdikleri tiim g¢abalarin degerlen-
dirilmesi olarak tanimlanabilir. Degerlendirme, 6lgme
sonuglarin1 belirli bir 0Olgiit sistemine dayanarak,
Olgiilen nitelik hakkinda bir deger yargisima varma
siireci olarak tanimlanabilir [1-3].

Performans degerlendirme, bir ydneticinin 6nceden
saptanmig standartlarla karsilastirma ve 6l¢me yoluyla
personelin igteki performansmin degerlendirilmesi
stireci yada bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutumu
ve davraniglari, ahlaki durumu ve Ozelliklerini
ayrintilayan ve biitiinleyen, kisaca bireyin kurulusun
basarisina olan katkilarini degerlendiren planlt bir
aractir [2,4].

Bir diger deyisle performans degerlendirmesi; ¢alisan
ile yoOnetici arasinda ortak bir c¢alismaya, bilgi
aligverisine, hem hatalar hem de basarilar acisindan



E. Eraslan ve O. Algiin ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi Yontemi Yaklagimi

sorumlulugunun paylasilmasina, egitim ve
gelismesine olanak saglayan dinamik bir sistemdir.
Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel
psikolojik, kurum diizeyinde motivasyona yonelik bir
ihtiyagtir [1].

1.1. Performans Degerlendirme Sisteminin
Amaclari ve Kullanim Alanlari

1.1.1. Performans degerlendirmenin amaclari

Performans degerlendirmenin ana amaclarini iki
grupta toplayabiliriz:

1-Yonetsel amaclar:

e Isletmenin gesitli birimlerinden en alt birim olan
personele kadar basari durumlarmin Slgiilmesine
olanak saglayacak ortami hazirlamak,

e ise yerlestirme, adaylik dénemindeki ¢alisanlarin
gorevlerini siirdiiriip stirdiiremeyecekleri, terfi,
iicret artist, Ozendirici  {icret  sistemleri,
odiillendirme, cezalandirma ve yer degistirme gibi
cesitli calisan islev ve uygulamalarina iliskin
yonetsel kararlarin  alinmasinda  gereksinme
duyulacak bilgi ve nesnel 6lgiileri saglamak,

e isletmenin amag ve gereksinimleri ile galisanlarin
amag¢ ve gereksinimlerinin biitiinlestirilmesi igin
gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

e isletmenin isgiicii ve yoOnetim potansiyeli
hakkinda giivenilir bilgiler elde etmek,

e Isletmenin genel basari durumu ve sorunlarina
ilisgkin bilgi toplamak ve gelecekte ortaya
cikabilecek olaylarin 6nceden kestirilmesine
olanak saglamak,

e Daha etkin isgiicii politika, plan ve programlarinin
icret sistemlerinin, egitim ve  gelistirme
programlarinin, ise alma, secme ve yerlestirme,
terfi ve odiillendirme uygulamalarimnin
gelistirilmesine olanak saglamak [1,5,6].

2-Gelecege iliskin personel geligtirme amaglart:

e Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi
vermek, Ustlerinin kendileri hakkinda ne
diistindiikleri ve neler beklediklerini bilmelerine
olanak saglamak,

e Kisisel amaclarin belirlenmesini, elde edilen
basarilarin taninmast ve yapilan isin anlam
kazanmasimi saglamak ve dolayisiyla kisinin
basar1 gereksinmesini karsilamak, is tatmini ve
motivasyonu  arttirmak, ise yabancilagsmay1
azaltmak ve kisinin amaglar ile igletme amaglart
arasindaki ¢eligkiyi ortadan kaldirmak,

e Calisanlara hatali ve eksik yonlerini gdstererek
bunlarin  egitim ve gelisim planlart ile
giderilmesine olanak saglamak,

e Calisanlarin isletmedeki geleceklerine iliskin
durumlarmi  agiklayan  kariyer  planlamasi
uygulamalarina olanak saglamak [1,5,7,8].
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1.1.2. Performans degerlendirmenin kullamim
alanlan

e En yaygin kullanim alani olan c¢alisanlarin terfi ve

kademe indirimi, gorev tamimlarinin yeniden

yapilandirilmasi uygulamalart,

Ucret diizenlemesi,

Personeli ikaz etme ve isten ¢ikarma kararlari,

Isgiicii gereksinimlerinin belirlenmesi,

Bireysel ve oOrgiitsel egitim ve gelisim

ihtiyaglarmin belirlenmesi,

Yoneticiler ile calisanlar arasindaki hiyerarsiyi

azaltici, koordinasyonu arttiric faaliyetler,

e Calisanlarla  iletisim  kurarak  ¢alisanlarin
performans gelisimini destekleyici ¢aligmalar,

e Kariyer gelistirme uygulamalari [1,7,9].

1.2. Performans Degerlendirme Yontemleri
1.2.1. Grafik degerlendirme yontemi

Bu yontem, belirli bir i grubundaki c¢alisanlarin isteki
bireysel basarilarin1 genel olarak degerlendirmek
amaciyla kullanilir.Bir departmanda ¢alisanlarin tiimi
veya az sayida calisani bulunan kiigiik isletmeler igin
uygun bir yontemdir. Belirli zaman periyotlari
sonunda iggdrenin bagli oldugu yonetici tarafindan
isgorenin kisilik 6zellikleri, ise iligkin davraniglari ve
isin ¢iktilarmin degerlendirildigi puanlamaya dayali
sistematik bir yontemdir.

Grafik degerlendirme yonteminin avantajlari:

o Gelistirilmesi ve uygulanmast kolay bir yontem
olmasi

e Kisa siirede degerlendirilmesinden dolay1 isletmeye
maliyetinin az olmasidir.

Grafik degerlendirme yontemini dezavantajlart:
e Bazi kriterler sayisallagtirillamadigindan isgorenler
arasi farklar kimi zaman ortaya konamaz [1,5].

1.2.2. Puanlama yontemi

Puanlama yontemi her kritere Onem sirasina gore
puan atanmasma dayali bir yontemdir. Yaygin
uygulamada kriterler 5 dereceye ayrilir ve bu ayrim
puan araliginda bagarilidan baslayarak basarisiza
kadar adlandirilir. Bu uygulamada puan atama 3 farkli
sekilde yapilabilir:

I-Minimum  agirliklandirma:  Kritere  verilecek
maksimum puan ilk dereceye atanarak esit
araliklarla diger derecelere puan atamayi esas alir.

2-Maksimum agirliklandirma: Kritere verilecek
maksimum puan besinci dereceye atanarak esit ve
azalan araliklarla diger derecelere puan atamayi
esas alir.

3-Geometrik dizi ile agirliklandirma: Geometrik dizi
carpani  bulunarak iscilerin  motivasyonunu
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arttirmaya yonelik ve daha ¢ok basariya daha fazla
puan veren bir uygulamadir.

4-Aritmetik dizi ile agirliklandirma: Kriter i¢i en
yiiksek ve en diigiik puan farki bulunarak atamalarin
esit araliklarla yapilmasint  esas alan bir
uygulamadir.

Puanlama YoOnteminin avantaji olarak sonuglarm
degerlendirmesinin kolayligi, puanlama yonteminin
dezavantajlar1 asagidakiler sayilabilir:

o Gelistirilmesi kriterlere bagl olarak zorlagabilir,

e Her  departman  kendine ait  kriterlerle
degerlendirilmelidir,

e Faktor puani atamak profesyonellik ister [1,5,7].

1.2.3. Derecelendirme yontemi

Isgoreni degerlendirmek igin olusturulan kriterlere en
uygun secenegin  isaretlenmesine  dayali  bir
uygulamadir.  Seceneklerin  aciklama  igermesi,
degerlendiriciye kriterler ve secenekler arasi farklar
anlamasina yardimci olmaktadir.

Derecelendirme yonteminin avantajlart:

e Diger yontemlere gore daha agik ve nettir,

e Tutarli degerlendirmeye olanak saglamaktadir,

e Sonuglar1 elde edilmesi kolay oldugundan maliyeti
diisiik bir yontemdir.

Derecelendirme yonteminin dezavantajlari:
o Secenckler arasi farklarin agik bigimde
edilmesi gerekir,

e Secenck tanilarint yapmak profesyonellik ister
[1,5,7].

ifade

1.2.4. Kontrol listesi yontemi

Degerlendiricinin formda belirtilmis faaliyetlerden
isgdrenin sahip oldugu ve gozledigi kriterleri
secmesine dayali bir yontemdir. Faaliyetlere puan
atama iglemi gergeklestirilerek formun sayisal hale
getirilmesi miimkiindiir.

Kontrol listesi yonteminin avantajlart:

e Pratik ve maliyeti diisiik bir yontemdir,

e Faaliyetler agiklama icerdiginden degerleyici
acisindan isaretleme islemi kolay yapilmaktadir,

e Yontem tutarli sonuglar verir.

Kontrol listesi yonteminin dezavantajlart:

e Halo etkisi goriilebilir,

e Agirlikli puanlarin iyi atanmasi gerekir,

e Ayni departmanda bile bazi faaliyetler ayn1 agirliga
sahip olmayabilir [7,8].

1.2.5. Zorunlu se¢cim yontemi

Degerlendiricinin gruplagmis kriterler icinden her
gruptan bir tanesini se¢mesine dayanan bir yontemdir.
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Zorunlu se¢im yonteminin avantajlari:

e Sayisal yontem olmasi
kolaylagtirmaktadir,

e Uygulanmasi pratik ve ekonomiktir.

degerlendirmeyi

Zorunlu segin yonteminin dezavantajlari:

e Isgorenin durumunu belirten bir secenek yoksa bile
bir secenek isaretlenmelidir. Bu ydnteme isgéren
arast fark degerlendirmesi igin bir engel teskil
etmektedir.

1.2.6. Puan tahsis yontemi

Uygulama bakimindan zorunlu dagilim yontemine
benzeyen bu  yontemde  isgérenlerden  en
basarilisindan en basarisizina kadar yukardan asagi
siralanmasi ve puan atanmasi iglemini igerir. Bdylece
isgorenler arasi bir siralama olusturulmus olur.

Puan tahsis yonteminin avantajlari:
¢ Basit ve uygulanmasi kolay bir yontemdir.

Puan tahsis yonteminin avantajlari:

e Degerlendirici hatasina agik bir yontemdir,

e Puanlama isgorenler arasi farki gdsterme niteligine
sahip olmayabilir [5,10].

1.2.7. Davramssal degerlendirme yontemi

Zorunlu se¢im yontemi ile derecelendirme yonteminin
beraber kullanilmast ile olusturulan bu ydntem
isgbrenin  durumunu  belirten tek  secenegin
isaretlenmesi esasina dayanir.

Davranigsal degerlendirme formunun hazirlanmasinda
isgorenin katilimima izin verilmesi,diger yontemlere
gore iggorenin formu benimsemesi saglamistir [1,5].

Davranissal degerlendirme yonteminin avantajlari:

o isgorenin diger yontemlere gore daha ¢ok
benimsedigi bir uygulamadir,

e Ucretlendirme ve Kkariyer planlamasina igerigi
dolayistyla kaynaklik eder,

e Isgbrenin yapti1 is esas alinarak puanlamaya gidilir.

Davranigsal degerlendirme yonteminin dezavantajlari:
e Yontemin gelistirilmesi uzun zaman aldig1 icin
zaman alic1 ve maliyeti yiiksektir [3].

1.2.8. ikili karsilastirma yéntemi

Belirli bir grup yada departmanda ¢aligsan isgdrenleri
birbirleri ile kiyaslayarak siralama elde eden bir
yontemdir. Isgérenler yukardan agagi ve soldan saga
dogru matris tablosuna atanarak ve her isgdrenin diger
isgorenlerle kiyaslanip daha sonra diger isgorene gore
basarili goriilenlere “+” igareti atanmastyla olusan bir
formdur. Kiyaslamanin en sonunda “+” say1s1 toplami
fazla olandan en aza kadar isgérenlerin siralama sayisi
yazilarak form tamamlanir [5].

97



E. Eraslan ve O. Algiin

Ikili karsilastirma ydnteminin avantajlari:

e Basari siralamasi kolaylikla elde edilir,

e Her isgoren birbirleriyle kiyaslanmis olur.
Kademesi diisiirme veya isten ayrilma kararlar
alinmasini kolaylastirir.

Ikili karsilastirma yonteminin dezavantajlari:

e Isgoren sayisi ¢ok oldugu durumlarda uygulama
stiresi ve maliyeti ¢ok fazla artar,

e Degerlendirici hatalarina agik bir yontemdir,

e isgorenler birbirleriyle kiyaslandigindan
motivasyon sorunlari ortaya ¢ikabilir.[3]

2. ANALITIK HIYERARSI PROSESI (AHP)

1970 yillarinda karar destek araci olarak gelistirilen
Analitik Hiyerarsi Prosesi, c¢ok olgiitlii karar
problemlerinin  aragtirilmasinda  kullanilir.  Hem
objektif hem subjektif degerlendirme dlgiitlerini
kullanmasi,  degerlendirme  tutarliligmmin  test
edilmesini saglamasi, dzellikle de ¢ok sayidaki olgiite
gore  degerlendirilmesi  gereken  alternatifler
icerisinden hangisine dncelik verilmesi gerektigi gibi
cok Onemli bir kararin karar verici tarafindan
uygulanmasi nedeniyle AHP 6nemli bir aragtir [5,11].

AHP’nin genel kullanim alanlar:

e Is degerlendirmesi,

o Alternatif se¢imi,

o Kar/zarar karsilagtirmalari,

e Olasi ¢giktilarin tahmini,

e Karar verme sistemindeki degisiklikleri kontrol
etme,

e Grup karar vermenin kolaylastiritlmasidir [11].

AHP kullaniminin temel nedenleri:

e Performans Degerlendirme ¢aligmasinin ¢ok dlgiitli
bir yapida olmasi,

e Geleneksel performans degerlendirme yontemle-
rinin nitel 6lgiitleri objektif olarak degerlendireme-
mesinden kaynaklanan degerlendirme eksiklikleri
ve hatalari,

e Geleneksel performans degerlendirme yontemle-
rinin tutarliligl, uygulayicilarin  yetenekleri ve
bilgileriyle kisitli kalmas,

e Geleneksel performans degerlendirme yontemle-
rinin bilyllk ¢ogunlugunun uygulama sonunda
yoneticiye bekledigi Dbilgileri sunmaktan uzak
kalmasidir [5,11].

AHP kullaninminin saglayacag yararlar:

e Performans degerlendirme uygulamasimin icerdigi
¢ok Olciitliiliik analitik olarak incelenebilecektir,

e Objektif ve subjektif degerlendirme olgiitlerinin
birlikte yiiriitiilmesini miimkiin kilmacaktir,

e Degerlendirmelerin tutarliligi dlciilebilecektir,
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e Cok sayidaki Olgiitlere gore degerlendirilmesi
gereken altenatiflerin  agirliklandirilmas:  sagla-
nacaktir [5,11].

2.1. Problemin Tanimi

Performans degerlendirme uygulamasinda, degerlen-
dirici tarafindan kullanilacak degerlendirme formunun
secimi ¢ok Olciitlii ve g¢ok alternatifli bir problem
oldugu icin AHP yonteminin kullanilmasi uygun
goriilmiistiir. Problemin ¢6ziimiinde AHP yontemini
dort olgiit ve dort alternatif ile uygulanmistir. Segilen
Olgiitler, cesitli uygulama alanlarinda performans
degerlendirme formlarindan beklenen o6zellikleri g6z
Oniinde tutarak ve Tirkiye sivil savunmasi i¢in hizmet
veren iki 6zel sirketin orta ve iist diizey yoneticileri ile
yapilan beyin firtinast sonucu olusturulmustur.
Giliniimiiz performans degerlendirme ydntemlerinin
temel yapisini ortaya koyan ve yapi olarak birbirinden
farkli yontemler alternatifleri olusturmustur..Bu 6lgiit
ve alternatifler asagida goriilmektedir.

Olgiitler:

1- Uygulanabilirlik: Formun basitligi ve degerlen-
diricinin ~ segenekler arasi  farklar1  kolay
anlayabilmesidir.

2- Giivenilirlik: Formun c¢alisanlar arasi farklari
belirleme yetenegidir.

3- Degerlendirme sonuglarinin etkin  kullanima:
Formun yo6neticinin tarafindan degerlendirdiginde
calisanlarin  egitim-gelisim  ihtiyacim  ve
eksikliklerini gosterebilmesi ve licretlendirme ve
kariyer planlamasina kaynaklik  yapabilme
ozelligidir.

4- Ekonomiklik: Form uygulamalarinin ydneticiye
aktarim siiresi ve formun doldurulma siiresidir.

Alternatifler:

1- Derecelendirme Yontemi

2- Ikili Karsilastirma Y dntemi

3- Kontrol Listesi Yontemi

4- Puanlama Yontemleri: Grafik Degerlendirme
yontemi, Puanlama yontemi, Zorunlu Secim
yontemi, Davranigsal Degerlendirme yontemi,
Puan Tahsis yontemi

2.2. Hiyerarsik Yapmin Kurulmasi

Bu yap1 kurulurken AHP prensipleri dogrultusunda
oncelikle amag, bunu takip eden oSlgiitler ve bunlarin
alternatifleri gosterilmistir. Burada tam hiyerarsik bir
yapt ile karsilagilmaktadir.

2.3. ikili Karsilastirmalarin Yapilmasi

Ikili karsilastrmalar AHP nin en 6nemli asamasidir.

ikili karsilastirmalar ile AHP’de yargilar bir matrise
dontistiirtiliir. ay, i oOzellik ile j ozelligin ikili
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karsilastirma degerini verecek olursa genel olarak ikili
karsilastirma matrisi;

all a12 . aln a11 a12 . aln
A=|8y =|1/a,
a, . . a, 1/a, . . a,

seklinde yazilir. ikili karsilastirma matrisinin birtakim
Ozellikleri vardir. Bunlar asagida siralanmustir:

1.Matrisin tim elemanlart pozitif sayidir ve kare
matristir.

2. Matris tam tutarli ise ajj . ajx = ay. esitligi saglanir.

3.Matris tam tutarliysa herhangi bir satirindan
matrisin diger tiim faktorleri elde edilir.

4.1 sayismin 2’li kombinasyonu kadar a¢ilim yapilir.

5.Matrisin en biiyllk 06zdegerine karsilik gelen
Ozvektor, AHP matrisinde agirlik veya goreli 6nem
vektorl olarak tanimlanur.

6. A matrisinin kdsegenleri 1’e esittir [12,13].

sirecinde  Olgiitlerin  ve
gore Onemlerini

Analitik  Hiyerarsi
alternatiflerin birbirlerine
belirleyebilmek i¢cin her bir alternatif, diger
alternatiflerle AHP 1Ikili Karsilastirmalar &lgegi
tablosundaki agirligina bakilarak puanlanir [11]. Bu
agirliklar ve anlamlar1 Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Saaty 6nem derecesi tablosu [5,12]

Onem . Anlamm
Derecesi
1 Esit onem
Biri digerine gore orta derecede
3 " )
daha 6nemli
5 Kuvvetli diizeyde dnem
7 Cok kuvvetli diizeyde 6nem
9 Asir1 diizeyde 6nem
Uzlagma gerektiginde kullanilan
2,4,6,8 N .
onem dereceleri

2.4. Goreli Onem Vektoriiniin Hesaplanmasi

Ikili karsilastrma martisinin  ¢bziimiinden elde
edilecek goreli 6nem vektdri W = (wy, Wy, ..., W) ile
gosterilir. Buradaki w; degerleri dncelik veya 6zvektor
olarak tanimlanir. Bu degerlerden W* matrisi elde
edilir.

E. Eraslan ve O. Algiin

w, /W, w, /W,

n

W =

w_ /W

n n

W, /W,

n

Ikili karsilastirma matrisi tutarli ise (tutarliik konusu
sonraki boliimde agiklanacaktir), W* matrisi ile
arasinda ¢ok biiyiik farklarin olmamasi gerekir.

Aritmetik ortalama ile goreli 6nem hesaplamasi
yapilarak karsilastirmali vektédrlerin (GOV) degerleri
bulunmustur. Bu vektorler, alternatifler ve ol¢iitler
Tablo 5’te verilmistir [12,13].

3. UYGULAMA

Bu galigmadaki amag ideal performans degerlendirme
formu tasarlanmasidir. Bu amag, uygulanabilirlik,
giivenilirlik, degerlendirme  sonuglarinin  etkin
kullanim1 ve ekonomiklik gibi dort farkli 6l¢iit altinda
daha oOnce anlatilan dort farkli form iizerinden
olusturulmustur.

3.1. Hiyerarsik Yapimin Kurulmasi
Hiyerarsik yap1 Sekil 1°deki gibi kurulmustur.
3.2. ikili Karsilastirmalarimin Yapilmasi

Matris olusturulurken simetrik eleman, agirligin
carpmaya gore tersi olarak almir. Tablo 2’de
Olciitlerden  bir  tanesinin  alternatiflere  gore
karsilagtirilmalart gosterilmistir.

Biitlin alternatifler Olciitlere gore degerlendirildikten
sonra Olciitlerin kendi aralarinda karsilastirma islemi
yapilir. Sonuglar Tablo 3’de verilmistir.

3.3. Tutarhlik Oranlarinin Hesaplanmasi

Ikili karsilastirmalar sonucu elde edilen matrislerin
tutarliliginin  kontrolii yapilabilir. Tutarlilik hesabi
icin 6zvektdr yontemi biiylik kolaylik saglamaktadir.
Alternatif ve 6l¢iit sayisina gore (n=4) kabul edilebilir
tutarsizlik orant %10 alimmis ve bu konudaki
hesaplamalarda kolaylik saglayan Expert Choise Trial
Version  yazilimiyla  Tablo  4’deki  oranlar
hesaplanmustir.

Bu tablodan da goriilebilecegi gibi, tiim oranlar kabul
edilebilir seviye i¢indedir ve yargilarimiz dogrudur.

Tablo 2. Uygulanabilirlik dl¢iitii i¢in ikili karsilagtirma matrisi

R Ikili . Kontrol | Puanlama
Uygulanabilirlik Karsilastirma Derecelendirme Listesi | yontemleri
ikili Karsilastirma 1 1/7 1/5 1/3
Derecelendirme 7 1 5 3
Kontrol Listesi 5 1/5 1 2
Puanlama yontemleri 3 1/3 1/2 1
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Ikili Karsilastirma

Derecelendirme
Uygunlanabilirlik
Kontrol Listesi
Puanlama Yontemleri
Ikili Karsilastirma
Derecelendirme
Giivenilirlik
- Kontrol Listesi
Ideal Performans
Degerlendirme Puanlama Yontemleri
Formunun segilmesi
Ikili Karsilastirma
Degerlendirme Derecelendirme
Sonuglarinin - -
Etkin Kullanimi Kontrol Listesi
Puanlama Yo6ntemleri
Ikili Karsilastirma
Derecelendirme
Ekonomiklik
Kontrol Listesi
Puanlama Yo6ntemleri
AMAC OLCUTLER ALTERNATIFLER
Sekil 1. AHP Hiyerarsik Yapisi
Tablo 3. Olciitler ikili karsilastirma matrisi
2 - - o Deg. Son. -
OLCUTLER Uygulanabilirlik | Giivenilirlik Etkin Kul. Ekonomiklik
Uygulanabilirlik 1 1/3 1/3 1
Giivenilirlik 3 1 1/2 3
Deg. Son. Etkin Kul. 3 2 1 3
Ekonomiklik 1 1/3 1/3 1

Tablo 4. ikili karsilastirma matrisleri tutarlilik
oranlari

Uygulanabilirlik 0.08
Giivenilirlik 0.04
Degerlendirme sonuglarinin etkin
0.09
kullanimi
Ekonomiklik 0.05
Olgiitler matrisi 0.02
Bundan sonraki islem biitiinlesik goreli 6nem
vektorlerinin hesaplanmasidir.
3.4. Biitiinlesik Goreli Onemler Vektoriiniin
Bulunmasi
Olgiitlerin belirlenen kriterler altinda
degerlendirilmesiyle bulunan goreli 6nem vektorleri,
bir st seviyedeki Olgiitlerin  kendi igindeki

kargilagtirmalart i¢in bulunan goreli 6nem vektori ile

matrissel ¢arpimi sonucunda biitiinlesik  goreli
onemlere ulasilir. Tablo 5’te  bu iglemler
gosterilmektedir.

100

AHP yonteminin kullanarak en yiiksek biitlinlesik
oneme sahip iki ydntem, %60  agirlikla
Derecelendirme yontemi ve %26 agirlikla ise
Puanlama Yontemleri bulunmustur. Projenin kalan
kisimlarinda bu iki yontem birlestirilerek yeni bir
performans degerlendirme formu hazirlanacaktir.

4. DERECELENDIRME VE PUANLAMA
YONTEMLERINI KULLANARAK YENi
FORMUN OLUSTURULMASI

Derecelendirme ve Puanlama Yontemleri toplam
icerisinde %86 gibi bir deger ifade etmektedir. Bu
nedenle, bu yontemlerin ortak kullanimiyla
olusturulabilecek bir form istenen Ozelliklerin
tamamina yakinini kapsayacaktir. Boylece yoneticiler
tek bir formla bircok degeri 6lgme ve denetleme
imkanina  sahip  olacaklardir. Bu  formun
olusturulmasinda gerekli olan verimlilik ve etkinlik
Olgiitlerinin belirlenmesi yerinde olacaktir. Yonetim
bolimii i¢in gerekli bu gostergeler asagida
verilmektedir.
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Tablo 5. Biitiinlesik Goreli Onem Vektorii Tablosu

E. Eraslan ve O. Algiin

R . Deg. Son. - Biitiinlesik
Uygulanabilirlik | Giivenilirlik | fKulL Ekonomiklik Gﬁrelf

Wi 0,122 0,312 0,440 0,122 Onemler
Ikili Karsilastirma 0,055 0,064 0,083 0,056 0,03
Derecelendirme 0,587 0,517 0,550 0,279 0,60
Kontrol Listesi 0,213 0,165 0,135 0,139 0,11
Puanlama 0,145 0,252 0,232 0,525 0,26
yontemleri

4.1. Yeni Olusturulacak Formda Yonetim Boliimii
Icin Verimlilik ve Etkinlik Gostergeleri

Verimlik ve etkinlik gostergeleri se¢ciminde igletmeler
tarafindan  saptanmasi  kolay ve isletmelerde
performans ol¢giim ve denetimi igin kullanilan en
genel gostergeler kullanilmistir. Boylece formun daha
objektif ve analitik olmasini saglanmistir [6,14,15].

Ust yonetim diizeyine iliskin verimlilik ve etkinlik

gostergeleri

1-Y1llik Satis Indeksleri

2- Pazar Pay1 indeksleri

3-Gergeklesen Genel Giderler / Biitcelenen Genel
Giderler

4-Toplam Uretim Maliyetleri / Standart Uretim
Maliyetleri

5-Isten Ayrilanlarin Sayis1 / Ortalama Calisan Sayist

Kalite kontrol boliimiine iliskin verimlilik ve

etkinlik gostergeleri

1-Alimlarda Toplam Denetim Siiresi / Alinan Parti
Sayisi

2-Reddedilen Parti Sayisi / Toplam Alinan Parti
Sayis1

3-Yeniden Islem Siiresi / Toplam Uretim Siiresi

4-Kalite Onleme Maliyeti / Kalitesizligin Maliyeti

Satinalma boéliimiine iliskin verimlilik ve etkinlik

gostergeleri

1-Hatali Alimlar / Toplam Alimlar

2-Zamaninda Gelen Alimlar / Toplam Alimlar

3-Alimlardan Saglanan Tasarruf / Alinan Siparislerin
Maliyeti

4-Ortalama Temin Siiresi

Uretim béliimiine iliskin verimlilik ve etkinlik

gostergeleri

1-Kabul Edilen Projeler / Onerilen Projeler

2-Hedef Uriin Maliyeti / Gergeklesen Uriin Maliyeti

3-Belirli bir donemde gergeklesen iiretim / Belirli bir
donemde planlanan {iretim

Pazarlama béliimiine iliskin verimlilik ve etkinlik
gostergeleri

1-Gergeklesen Satiglar / Planlanan Satiglar

2-Net Kar / Net Satiglar

3-Satilan Uriin Miktar1 / Toplam Uretim Miktar1
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Ar-Ge boliimiine iliskin verimlilik ve etkinlik

gostergeleri

1-Yeni Uriin Gelistirmede Saglanan Tasarruf /
Planlanan Maliyet

2-Uygulanan Oneriler / Gelistirilen Toplam Oneri
Sayisi

3-Tamamlanan Projeler / Planlanan Projeler

insan kaynaklar béliimiine iliskin verimlilik ve

etkinlik gostergeleri

1-Bir yildir ¢alisanlarin sayis1 / Bir yil 6nceki
calisanlarin sayisi

2-Bir yildan fazla ¢alisanlarin sayisi / Toplam ¢alisan
sayisl

3-Egitim Maliyetleri / Egitim Siiresi

4-Toplam Ise Devamsizlik / Calisilan Siire

5-Toplam Ucret ve Maaslar / Toplam Isletme
Maliyeti

6-Sosyal Odeme ve Tazminatlar / Toplam Ucretler

7-Kaza Sayis1 / Is¢i Sayist

Stok béliimiine iliskin verimlilik ve etkinlik

gostergeleri

1-Stoklarin kullanilan sermayeye orani

2-Giinliik Karsilanan Stok Talepleri / Giinliik Toplam
Stok Talepleri

3-Stok eksikligi nedeniyle gecikmeli olarak
tamamlanan isler / Toplam tamamlanan isler

Bakim ve onarim béliimiine iliskin verimlilik ve

etkinlik gostergeleri

1-Makine arizasi nedeniyle hatali iiretim miktar1 /
Toplam iiretim miktar1

2-Uretimi durduran ariza sayis1 / Caligilan Siire

3-Bakim maliyetleri / Biitgelenen bakim maliyetleri

4-Planlanan bakim isleri siiresi / Gerg¢eklesen bakim
isleri siiresi

Sevkiyat ve tasima béliimiine iliskin verimlilik ve
etkinlik gostergeleri

1-Kullanilan Stok Alani / Mevcut Stok Alani
2-Tasima Giderleri / Uretim Giderleri

3-Hasar goren yiik sayis1 / Toplam yiik sayis1
4-Tagima iscilik siiresi / Toplam is¢ilik siiresi

4.2. Biiro ve Atélye i¢in Secenek Tamimlarimin
Yapilmasi

Biiro ve at6lye kisimlarinda puanlama i¢in yoneticiye
yardimer olacak tanimlarin yapilmasi gereklidir. Bu
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amagla atdlye i¢cin 23 adet ve yOnetim igin 24 adet
kriter belirlenmistir. Bu kriterler 5 secenek tizerinden
yoneticiye sunulmakta, yonetici de c¢alisan hangi
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y1l sonlarinda tespit edilebilir (Ornegin Gerceklesen
Genel Giderler/Biit¢elenen Genel Giderler).

tanima uygunsa o oranda puanlama yapmaktadir.  Biiro c¢alisanlart icin  kriter sayist alti ile
Atolye icin “Emirleri Yerine Getirme” ve “Bilgi ve  sinirlandirilmistir. Bu siirlamanin sebebi
Beceri Diizeyi” kriterlerinin yapilmisg tanimlart Tablo  degerlendiricinin  bu  bilgilere hizli ulasmasini
6’da goriilmektedir. Biiro i¢in 6rnek kriter tanimlar1  saglamak ve formun 6 aylik periyotlarla
“Liderlik” ve “Sosyal iliskiler” olarak belirlenmistir ~ uygulanabilmesine  olanak  vermektir.  Atdlye
ve Tablo 7°de verilmistir. calisanlar1 i¢in verimlilik ve etkinlik kriterlerin

agirliklart  yonetimin  politikasina  bagli  olarak

4.3. Performans Degerlendirme Sistemi

Performans degerlendirme formlari iki farkli sekilde

degerlendirici tarafindan belirlenecektir.

Atolye ve biiro yardimer formu icerdigi secenek

hazirlanmistir. Bu sayede atolye ve biiro calisanlari  agiklamalariyla, degerlendiricinin secenekler
icin birbirinden farkli agirliklara sahip olan kriterler = arasindaki farklar1 agik bicimde anlayarak caligsanlar
belirgin bir sekilde vurgulanmis, sonuglarin tutarlilign ~ arasi  puan farklarinin  daha objektif olmasi
ve objektif gézlem saglamak kolaylastirilmistir. saglanmustir.

Atolye calisanlart i¢in verimlilik ve etkinlik Slgiitii
olarak iscinin alti1 aylk donemdeki verimliligi
degerlendirici tarafindan tespit edilecektir.Biiro
calisanlari i¢in hazirlanan formda ise her departmanda
calisan personel i¢in ayri ayri verimlilik ve etkinlik

Bu makalede anlatilan yontem, Tirkiye sivil
savunmasinda 6nemli rol oynayan &zel bir sirkette 1
yil boyunca uygulanmustir. Insan kaynaklarinin etkin
kullanimi konusunda 6nemli geligmeler kaydedilmis;
i istasyonlarina iggdren atama, personel egitim

oOlciitleri kullanilmistir. Boylece her departman kendi  ihtiyaglarimin  tespiti  kolaylasmug ve  isgdren
departmaniyla ilgili kriterlerden toplam puan olan 400  verimliliklerinin ~ degerlendirilmesi  analitik  ve
tizerinden 120 puan alacak ve kriterlerin belirlenmesi  objektiflik kazanilmistir.
degerlendiriciye birakilacaktir. Ciinkii kimi kriterler
Tablo 6. Atolye igin 6rnek kriter tanimlart
AT()-LYE MAKS
ICIN PU AN' SECENEK 1 | SECENEK 2 | SECENEK 3 | SECENEK 4 | SECENEK 5
KRITERLER
Verilen gorev ve | Verilen emir | Verilen emir | Verilen emir | Emir ve gorev
Emirleri emirleri yerine | ve gorevleri ve gorevleri | ve gorevleri | beklemeden isi
Yerine 10 getirmemektedir. | aksatmaktadir. | zamaninda beklenenden | ilgili her tiirli
Getirme yerine erken yerine | ¢alismay1
getirmektedir. | getirmektedir. | yapmaktadir.
Isile ilgili bilgi | Is ile ilgili Is ile ilgili Is ile ilgili Isi ile ilgili tiim
ve beceriden temel bilgi ve | bilgi ve bilgi ve bilgi,becerilere
_ yoksundur. beceriye becerilerini becerilerin sahiptir. Bilgi
Bilgi ve o o e oo
Beceri Diizeyi 65 sahiptir. gelistirmeye tumpnp ve deneyimini
calismaktadir. | sahiptir. astlarini
gelistirmek icin
kullanmaktadir.
Tablo 7. Biiro i¢in 6rnek kriter tanimlari
BURO ICIN | MAKS.

KRITERLER | PUAN SECENEK 1| SECENEK2 |SECENEK 3| SECENEK4 | SECENEK 5
Liderlik Otoriter Calisanlar Calisanlari Ekibine giiven
vasiflarindan | liderlik tarzim1 | igleri etkiler, motive | verir. Ekip

Liderlik 3 yoksundur. benimsemistir. | konusunda eder ve ruhunu isletme
Kurallar Odiil ve ceza | ikna eder ve |yonlendirir. hedeflerine gore
kesin ve ile yonetir. yonlendirir. yonlendirir.
katidir.

Is Bagkalarimi Kapali ve Kendini Kendini ifadede
iligkilerinde | dinlemez, ¢ekingen bir | dinlettirmekten | zorluk ¢ekmez.

Sosyal 5 saygl kendini yaptiya cok baskalarmi | s ile ilgili

Hiskiler kurallar1 dinlettirir. sahiptir. dinler. sorunlar1 saygili
disima bir bigimde
¢cikmaktadir. ¢ozer.
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5.SONUC VE ONERILER

Performans degerlendirme giiniimiizde karmasik bir
yaptya sahiptir. Bunun asil nedeni iiretim
sistemlerinin teknolojiye ayak uydurarak karmasik bir
hal almasidir. Bu karmasik yapilar igerisinde
yoneticilerin bir performans degerlendirme ve 6lgme
sistemi kurmalari olduk¢a zor olmaktadir. Bir¢ok
mevcut performans 6l¢iim sistemi bulunmakla birlikte
bunlarin biiyiik bir cogunlugu belli 6zel sistemler igin
uygulanabilmektedir. Sistemdeki birtakim degismeler
sonucunda mevcut formlar yetersiz kalmig ve istenen
kriterlerin bir kismimi kapsayamamiglardir. Bu durum
performans 6lgimiinde isteneni vermekten uzaktir.

Biiro ve atolye islerinin Dbirbirinden farkliliklar
gostermesi, performans 6l¢iimiiniin her iki kisim igin
farkli yapilmasimi gerektirmis ve Ol¢iim formlari
birbirinden ayrilmustir.

Bu caligmada oOncelikle mevcut performans olgiim
yontemleri incelenerek birbirlerine gore eksik yonleri
belirlenmistir. Ancak bu sistemlerin bir karmasiyla
ideal performans Ol¢limiine daha yaklasilabilecegi
belirlenmistir. Mevcut formlar iginden en iyileri
secilerek bunlarin bileskesinden ideal bir tasarima
ulagilmaya caligilmistir. Bu amagla, performans
Olglimiinde soyut kavramlar1 sayisal ifadelere
cevirebilen ve yoneticilerin verdigi deger yargilarinin
kontroliinii yapabilen AHP yontemi kullanilmaktadir.
AHP yontemiyle genel igerigin Snemli bdliimiinil
temsil edebilen iki form segilip  bunlarin
birlestirilmesiyle ideal bir form elde edilmistir.
Formlarin igerdigi kriter ve segenekler ayri ayri
degerlendirilerek atdlye ve biiro personeli i¢in iki
farkli form olusturulmustur.

Formlarin igerdigi bilgilerle performans degerlendir-
mesi  yapilmast  sonraki  bolimde asagidaki
uygulamalart miimkiin kilmaktadir:

1-Ucretlendirme: Is degerlendirme ¢alismasi ile
birlikte yiiriitiilecek uygulama ile iggiler aldiklari

puanlara  bakilarak  {icret  braketleri igindeki
hareketlerine gore iicretlendirilebilir.
2-Cahsanlarin  terfi ve kademe indirimi

uygulamalari: Caligsanlar degerlendirici tarafindan
atanan puanlar degerlendirilerek terfi ve kademe
indirimi uygulamalar1 yapilabilir.

3-Personeli ikaz etme ve isten cikarma kararlar:
Calisanlarin  davranigsal, kigisel, teknik, genel
kriterlere ve verimlilik ve etkinlik kriterlerine gore
degerlendiren formlar sayesinde puant
departmandaki diger ¢alisanlara gore diisiik olan
calisan kolayca belirlenebilir ve kisinin sonraki
puanlarmna bakilarak isten ¢ikarma karari verilebilir.
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4-Bireysel ve orgiitsel egitim ve gelisim
ihtiyaclarimin belirlenmesi: Form icerdigi kriterler
ve aciklamalar sayesinde egitim ve gelisim ihtiyaci
olan calisanin belirlenmesinde kullanilabilir.

5-Cahsanlarla iletisim Kkurarak c¢ahisanlarin
performans gelisimini destekleyici cahsmalar:
Degerlendirici yaptigi performans degerlendirme
calismasint sonuglarma gore belirledigi calisanlarla
performans goriismesi yaparak,¢alisanin
motivasyonunu arttirici uygulamalar ile
motivasyonunu ve ise olan ilgisini arttirabilir.

6- Isgiicii gereksinimlerinin belirlenmesi:
Performans degerlendirme verileri sonucu gozetim
gereksinimi, bilgi ve beceri diizeyi, is tecriibesi,
verimlilik ve etkinlik kriterleri géz Oniine alinarak
isgiicii gereksinimi belirlenebilir.

Tasarlanan ~ formlar  performans  Ol¢iimiinde
gergeklestirilmesi istenen bir¢ok konuyu sunmakta
ve Dbelli periyotlar dahilinde tekrarlanmasini

kolaylastirmaktadir. Boylece yonetim kademesi daha
rahat bir degerlendirme yapabilecektir.

Atolye ve biiro personeli sayisinin fazla olmasi
uygulamada birtakim zorluklar getirebilir ve zaman
alict olabilir. Bu nedenle gelecek caligmalar
icerisinde, formlarm gliniimiiz karmasik yapisindaki
degisimlere ¢ok c¢abuk adapte edilebildigi ve bu
konuda veri tabani olusturan bir Karar Destek
Sistemi yazilimi iizerinde ¢aligmak yerinde olacaktir.
Bu yazilim sayesinde her bir personelin zaman
icerisindeki gelisimi gorsel bir sekilde yoneticilere
sunulabilecektir.
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EK -1
BURO PERSONELI iCIN PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

BURO PERSONELI iGIN PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

ICALISANIN: DEGERLEYENIN:
AD/SOYAD ADI/SOYADI
DEPARTMANI TARIH

UNVANI

GENEL TOPLAM

Kisisel Kriterler 1 2 3 4 5 PUAN
is Tecriibesi

Emirleri yerine getirme
Ustlere saygi

insiyatif Sahibi Olma
Liderlik

Medeni Hali

Tasarruf Aligkanligi

Ailevi Sorunlari ise Tasima

TOPLAM

Davranigsal Kriterler 1 2 3 4 5 PUAN
isbirligi ve Uyum icinde Calisma
Guvenilebilirlik

Sorumluluk Ustlenme

Astlari Gelistirme

Miisteri ile iletisim

Yaraticilik

Biro Malzemelerini Koruma
Sosyal iligkiler

Disiplin Cezasi

TOPLAM

Teknik Kriterler 1 2 3 4 5 PUAN
Bilgi ve Beceri Duzeyi

Makine,takim ve donanimi korumasi
Gozetim Gereksinimi

Farkl islerde Calisabilme

TOPLAM

Genel Kriterler 1 2 3 4 5 PUAN
ise Devam
Strese Karsi Dayanikhlik

TOPLAM
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EK-2
ATOLYE PERSONELI iGiIN PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

ATOLYE PERSONELI iCIN PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

DEGERLEYENIN
CALISANIN: :
AD/SOYAD ADI/SOYADI
DEPARTMANI TARIH

UNVANI

GENEL TOPLAM

Kigisel Kriterler 1 2 3 4 5 PUAN
Is TecrlUbesi

Emirleri yerine getirme

Ustlere saygi

Saglik durumunun ise uygunlugu
Zaman kullanimi

Kritik olaylar karsisinda sogukkanli
olabilme

Liderlik
Medeni Hali
Tasarruf Aligkanlig

TOPLAM

Davranigsal Kriterler 1 2 3 4 5 PUAN
Isbirligi ve Uyum icinde Calisma
Guvenilebilirlik

Sorumluluk Ustlenme

Astlari Gelistirme

Sosyal iligkiler

Disiplin Cezasi

TOPLAM

Teknik Kriterler 1 2 3 4 5 PUAN
Bilgi ve Beceri Dizeyi

Makine,takim ve donanimi korumasi
Gozetim Gereksinimi

Farkl islerde Calisabilme

TOPLAM

Verimlilik ve Etkinlik Kriterleri

Verimlilik
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