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Performans degerlendirme, giliniimiiz isletmelerinde her gecen giin daha fazla
yayginlagsmakta olup, isletmelerin amacglarini gergeklestirme ve bu amaglar
dogrultusunda bireylerin organizasyona katkisinin belirlenmesi, degerlendirilmesi
ve gelistirilmesi noktasinda c¢ok Onemli bir yere sahiptir. Performans
degerlendirme siireci nitel ve nicel kriterleri igerisinde bulunduran, ¢ok kriterli
karar verme problemidir. Bu calismada performans degerlendirme problemi igin
bulanik ortamda TOPSIS ve Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) ile biitiinlesik bir
model Onerilmistir. Gelistirilen model iiretim sektoriinde 6nemli bir yere sahip
olan bir firmasinda performans degerlendirme problemine uygulanmistir. Onerilen
modelin personel performans degerlendirme asamasinda yoneticilere kolaylik
saglamasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Cok Kriterli Karar Verme,
Bulanik Mantik
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M.Sc. Thesis

A HIBRID MODEL PROPOSAL FOR PERSONNEL PERFORMANCE
EVALUATION PROCESS UNDER FUZZY ENVIRONMENT

Burak Fahir MEMIK

Istanbul Commerce University
Graduate School of Applied and Natural Sciences
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Supervisor: Yrd.Do¢.Dr. Berk AYVAZ
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Performance evaluation process is becoming more and more important for today's
organizations because of directly influencing the organizations performance. The
performance evaluation process is a multi-criteria decision-making problem due
to involving the qualitative and quantitative criteria. In this study, TOPSIS
(Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution) and Analytical
Hierarchy Process (AHP) in fuzzy environment are suggested as an integrated
model for the personnel performance evaluation problem. The proposed model
provides convenience for the executives in the personnel performance evaluation
stage.

Keywords : Performance evaluation, Multi criteria decision making, Fuzzy logic



TESEKKUR

“Personel Performans Degerlendirme Siireci I¢in Bulanik Ortamda Biitiinlesik Bir
Model Onerisi” tez ¢alismasmin seciminde beni yodnlendiren, karsilastigim
zorluklar1 bilgi ve tecriibesi ile asmamda yardimci olan degerli danisman hocam
Yrd. Dog. Dr. Berk Ayvaz’a tesekkiirlerimi sunarim.

Tez galismasi boyunca beni yalniz birakmayip, vermis olduklari manevi ve maddi

destek, gostermis olduklar1 sabir ve anlayistan dolay1 aileme sonsuz sevgi, saygi
ve tesekkiirlerimi sunarim.

Burak Fahir MEMIK
ISTANBUL, 2017

Vi



Sekil 1.
Sekil 2.
Sekil 3.
Sekil 4.
Sekil 5.
Sekil 6.
Sekil 7.
Sekil 8.
Sekil 9.

SEKILLER

Zorunlu Dagilim Yontemi Ornegi

Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Form Ornegi
Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

Kontrol Listesi Form Ornegi

Ucg Seviyeli Analitik Hiyerarsi Modeli

Rastgele Indeks Degerleri

PROMETHEE Yo6ntemi Siire¢ Algoritmast

Veri Matrisi

Tercih Fonksiyonlar1

Sekil 10. Ortak Tercih Fonksiyonlarmin Sematik Gosterimi
Sekil 11. a Alternatifi i¢in Hesaplanan Pozitif ve Negatif Ustiinliik

Sekil 12. Klasik ve Bulanik Kiime Karsilastirmasi

Sekil 13. Uggen Tipi Uyelik Fonksiyonu

Sekil 14. Yamuk Uyelik Fonksiyonu

Sekil 15. Can Egrisi Uyelik Fonksiyonu

Sekil 16. Bulanik Kiimelerde Birlesim Islemi

Sekil 17. Bulanik Kiimelerde Kesisim islemi

Sekil 18. Bulanik Kiimelerde Tiimleyen Islemi

Sekil 19. Onerilen Biitiinlesik Model

Sekil 20: Performans Degerlendirmenin Hiyerarsik Yapisi

Vii

Sayfa
15

17
18
19
30
34
47
48
49
51
52
57
58
58
59
60
60
61
78
80



TABLOLAR

Tablo 1. AHP’de Kullanilan 1-9 Temel Olgegi

Tablo 2. Aristo Mantig1 ve Bulanik Mantik

Tablo 3. Sozel Degiskenlerin Uggen Bulanik Say1 Karsiliklar:
Tablo 4. Sozel Degiskenlerin Yamuk Bulanik Say1 Karsiliklar
Tablo 5. Yakinlik Katsayis1 Degerlendirmeleri

Tablo 6. Performans Degerlendirme Kriterleri

Tablo 7. Uggensel Bulanik Sayilarm Onem Dereceleri

Tablo 8. Kriterlerin ikili karsilastirma yontemiyle karsilastirildiklar
birlestirilmis degerlendirme matrisi

Tablo 9. Bulanik AHP’nin 1.Adim1 Sonucu Elde Edilen Bulanik Sayilar

Tablo 10. Yéneticiler Tarafindan Personellerin Dilsel Ifadelerle
Degerlendirilmesi

Tablo 11: Personellerin Degerlendirilmesi Sonucu Elde Edilen Bulanik
Sayilar

Tablo 12: Agirlikli Normalize Bulanik Karar Matrisi
Tablo 13: Bulanik Pozitif ve Negatif Ideal Céziime Olan Uzakliklar:
Tablo 14. Yakinlik Katsayilari

viii

Sayfa
31

56
68
68
70
79
80

81
81

83

84

85
86
86



SIMGELER VE KISALTMALAR

AAP Analitik Ag Prosesi

ABD Amerika Birlesik Devletleri

AHP Analitik Hiyerarsi Prosesi

ELECTRE Elemination and Choice Translating Reality English

IK Insan Kaynaklari

PROMETHEE E:/e;ﬁ;aetri]g?] Ranking Organization Method for Enrichment

TOPSIS Techr_1ique for Order Preference by Similarity to Ideal
Solution

VIKOR VIsekriterijumsko Kompromisno Rangiranje



1. GIRIS

Son yillarda oOzellikle kiiresellesmenin etkisi ile birlikte isletmeler arasindaki
rekabet gittikge artmakta bu zor sartlar altinda isletmeler ayakta kalabilmek icin
rakiplerine gore daha etkin ve verimli bir bagka deyisle daha basarili sistemler
kurmak zorunda kalmaktadirlar. Bir isletmenin basarisini etkileyen birgok faktor
olmasina karsilik, belki de en onemli faktorlerden birisi c¢alisan insan kaynagi
gelmektedir. Bu durumun bilincinde olan isletmeler sistemlerindeki kritik
noktalarin performansini olgerken personel performans: konusuna o6zellikle

odaklanmaktadirlar.

Performans degerlendirme kavrami ilk olarak ABD’de 1900°li yillarin basinda
ele alinmis olup Ozellikle Frederick Taylor’un calismalariyla birlikte bilimsel
olarak da kullanilmaya baslanmistir. Performans degerlendirme kavram 6zellikle
son yillarda gerek isletmeler gerekse akademik alandaki arastirmacilar tarafindan
oldukca dikkat cekmeye baslamistir. Personel performans degerlendirme problemi
blinyesinde sayisal ve sayisal olmayan kriterleri barindiran c¢ok kriterli karar
verme problemidir. Ozellikle sayisal olmayan kriterler karar vericinin siibjektif
degerlendirmelerine bagli oldugu icin bu kriterler agisindan yapilan
degerlendirmeler karar vericilere gore degisebilmektedir. Bu durum performans
degerlendirme asamasinin objektif olmasini engellemektedir. Personel performans
degerlendirme siireci igerisinde belirlenen baz1 kriterlerin belirsizlik icermesi ve
karar vericilerin siibjektif goriislerine bagl olmalarindan dolay1 bulanik karar ¢ok

kriterli karar verme yontemleri kullanilmistir.

(Calismanin bundan sonraki boliimlerinde personel performans degerlendirme ve
cok kriterli karar verme ile ilgili detayl1 bir yazin taramasi yapilmistir. Calismanin
sonraki boliimiinde problemin ¢éziimiinde Onerilen Bulanik Analitik Hiyerarsi
Stireci (AHP) ve Bulamik TOPSIS yontemleri hakkinda bilgi verilmistir.
Ardindan Onerilen model iretim sektoriinde faaliyet gdsteren bir firmanin
personel degerlendirme siirecinde uygulanarak, son bolimde sonuglar ve

degerlendirmelere yer verilmistir.



2 PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

2.1 Performans Kavrami

Glinlimiiz organizasyonlarinda karsilasilan en biiylik sorunlardan biri ¢alisanlarin
isini  gereklilikleri ve yetenekleri ¢er¢evesinde ne Olgiide basardigi ve
organizasyona ne Ol¢iide katki sagladigidir. Bu sorun giiniimiizde performans

kavraminin 6nemini daha da fazla artirmustir.

Performans organizasyonlarda yoneticiler agisindan ¢ok onemli bir yere sahip
olmakla beraber is gorenin ¢alisma davraniginin dlgiilmesi agisinda ¢ok onemlidir.
Oncelik olarak bireysel performanstan yola g¢ikarsak, bireyin is performansi
orgiitinde  genel  anlamdaki  performansint  etkileyecektir.  Bireysel
performanslarin giicli ve zayif yonleri direk olarak Orgiitii etkileyecek ve
verimlilik ve varligin1 koruma amacina olumlu yada olumsuz bir bi¢cimde etki
edecektir. Bu sebepten oOtiirii ¢alisanlarin performansini yiikseltme gorevi
yoneticiler i¢in ¢ok biiyiik bir sorumluluk ve gerekliliktir (Schermerhorn vd.
,1994) .

Performans kavrami, insan kaynaklari alaninda sik sik kullanilmistir. Fakat tam
anlamiyla smirlar1  belirlenmemis ve yazarlar tarafinda farkli sekillerde

tanimlanmistir. Bu tanimlardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Performans, kiginin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan
isi kabul edilebilir sinirlar iginde gergeklestirmesi olarak tanimlanabilir (Erdogan,
1991). Orgiitsel davranis acisindan performans, isgorenin orgiitsel amaglar
gerceklestirmek igin gorevi ile ilgili eylemlerin ve islemlerinin sonunda elde ettigi

tiriindiir. Bu iirin mal, hizmet, diigiince tiirlinden olabilir (Basaran, 1991).

2.2  Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, orgiitlerin belirlenen amaglarini gergeklestirme ve bu
amaglar dogrultusunda bireysel katkilarinin organizasyona faydasinin belirlenmesi

ve degerlendirmesi noktasinda c¢ok oOnemli bir yere sahiptir. Yapilan bu

2



degerlendirme neticesinde, Orgiit igerisindeki iletisimin ¢ok yoOnlii olmasi
amaclanarak, kisisel gelisimin artirilmast ve Orgiite katki saglanmasi

amaglanmistir (Bayram, 2006).

Performans degerlendirme kavrami ge¢mis yillarda da bir ¢ok kez ele alinmis ve
sistemler gelistirilmeye calisilmistir. Giin gectikce degisen yasam ve galisma
sartlar1 bu sistemlere de etki etmis ve kosullara uyumlu bir halde giiniimiize kadar
gelmistir. Oncelik olarak performans degerlendirme ABD’de 1900°1i yillarin
baginda ele alinmis ve F.Taylor’un calismalariyla birlikte bilimsel olarak da
kullanilmaya baglanmistir (Dagdeviren, 2005). Tiirkiye’ de ise kamu sektoriinde
kullanildiktan sonra 6zel sektorde de yayginlasmistir. Gelisen teknoloji ve
gelismis yonetim teknikleri sayesinde bu alana olan ilgi hizla artmakta ve gesitli

yeniliklerle gelismeye devam etmektedir (Kaynak vd., 1998)

Eskiden yoneticiler i¢in sadece kisisel performans 6nemliydi. Halbuki su giinlerde
daha acik bir bicimde goriiniiyor ki kisinin performansi cevresel etkilere,
kosullara, motivasyona, yetenek gelisimine ve bir c¢ok etkene bagl olarak
degismektedir. Performans degerlendirmenin bir ¢ok etkeni oldugu gibi
degerlendirme yapilir iken gec¢misteki performansindan da yararlanilmasi
stireklilik ve daha saglikli bir degerlendirme i¢in 6nemli bir etkendir. Bu sebepten
otiirii performans degerlendirmesinin siirekli yapilip, is gorenin siirekli degisen
performans degerlerinin degisik periyotlarda kaydedilmesi gerekmektedir. Bu
sonuglardan yola ¢ikarak is gorenin gelisimi ve gelecekteki performansi da daha

rahat bir bigimde takip edilebilir (Palmer, 1993) .

2.3 Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirme amaglarindan bahsedersek degerlendirme ve gelistirme

olarak ikiye ayrilabilir.

Degerlendirme amacindan bahseder isek, kiginin performansi neticesinde ortaya
cikacak olan iicretlendirme, terfi ettirme, odiillendirme, cezalandirma, gorevden

alma ve ya yeni gorevler verme gibi konulardan bahsedebiliriz. Gelistirme



amaclar1 ise performans gelistirme, kisisel gelisim, egitim gibi alanlar

kapsamaktadir (Tarcan, 2001).

Performans degerlendirme, insan kaynaklarinin c¢ogu siireclerini kapsadigi
goriilmektedir. Performans degerlendirmesi kisiye ayni zamanda birgok fayda
saglamaktadir. Performansin {icrete yansimasiyla birlikte kisiler birgok kez
odiillendirmeye tabi tutulup, hem maddi hem manevi olarak gelisimleri
saglanmakta olup motivasyonlari yiikselmektedir. Yiikselen performansla birlikte
daha verimli ve diizenli bir ¢alisma organizasyonun her yapisina etki edip,
bliyiimesine de olanak saglayacaktir. Tabi bu durumlarin aksi olmasi da miimkiin
goriinmektedir, performans eksikligi olan bir kisi ise eksikliklerini daha iyi
gorecek ve ona gore gelisimini artirmak icin ¢aba sarf edecektir. Eger basarisizlik
ya da eksiklikler karsisinda kisi desteklenir ve gerekli egitimler verilerek gelisime
katkis1 saglanabilirse kisinin sirkete daha fazla verimlilik saglanmasi amacina
ulagilmis olunur. Biitiin bu yapilan destekler ve geri bildirimler neticesinde birey
yeterli basarili hala gostermiyor ve ya gosteremiyorsa pozisyon degisikligi ve ya

isten ¢ikarmalara kadar gidilebilir (Kayhan, 2010).

Performans degerlendirmedeki amag, is gorenlerin iyiden kotiiye dogru bir
bicimde siralanarak degerlendirmeye tabi olmamalaridir. Ger¢ek amag,
organizasyon igindeki astlar tarafindan orgiitsel amaglarin anlasilip benimsenerek
Oonem derecesinin ortaya ¢ikarilmasi ve bu amaglarin is gorenler tarafindan yerine
getirilmesinin saglanmasi ve herkesin mutlu oldugu bir ¢alisma ortaminin stirekli

olarak korunmasidir. (Senol,2003)

2.4 Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirmenin yararlarini yoneticiler ve is gorenler agisindan ifade
ettigimiz takdirde performans degerlendirmenin ne kadar énemli bir yere sahip
oldugunu daha fazla gorebiliriz. Oncelik olarak performans degerlendirme kisisel
bazda psikolojik bir ihtiya¢ kurumsal bazda ise motivasyona yonelik bir ¢calisma
ve gereksinimdir. Performans degerlendirme kisiyi kendi hakkinda bilgilendirme

ve organizasyona daha etkin bir bi¢imde katilmasini saglamaktir. Bu asamada en



onemli gorev yoneticilere diismektedir. Bu durum hem yonetici hem de

calisanlara 6nemli yararlar saglamakta ve yol gostermektedir.

Yoneticiler agisindan performans degerlendirmenin yararlarindan bahsedecek
olursak asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Barutgugil, 2004, Kaynak vd.,
2000, Uyargil, 2009).

e Planlama ve kontrol mekanizmalarinda daha fazla etkin olma

e Orgiitiin ve bireylerin performans izlenimi

e Yoneticilerle iliskilerin ve iletisimin iyilestirilmesi

e Calisanin giiclii ve zay1f yonlerinin belirlenmesi ve desteklenmesi

e Calisan ve yoneticiler arasindaki iletisimle birlikte birimin hedeflerini
tartigma olanagi

e Yoneticilerin giiglii, zayif ve gelistirilmesi gereken yonlerinin belirlenmesi

e Yoneticilerinin yetkilerinin daha acgik bir bigimde ortaya ¢ikmasi ve
degerlendirilmesi

e Yonetsel alanda becerilerinin gelistirilmesi

Calisanlar acisindan yararlarindan s6z eder isek ;

e Kendini goérevini ve organizasyondaki yerini daha iyi tanimasi ve
degerlendirmesi

e QGiigli ve eksik yonlerini gorerek kendini degerlendirmeye ve gelistirmeye
tabi tutmasi

e Yoneticilerinin kendi hakkindaki gorislerini ve kendisinden neler
beklenildigini 6grenip ona gore c¢alismasi ve ya eksik olan ydnlerini
gelistirme imkani bulmasi

e Orgiit icindeki tiim rol ve sorumluluklari daha iyi anlamasi

¢ Kendine olan giivenin artmasi

e Psikolojik agidan kaygi yaratan diisiincelerin agiga kavugmasi

e Isten daha fazla keyif ve doyum alma noktasinda yol kat edilmesi



Orgiite sagladig1 yararlardan bahsedersek;

e Birimlerin ve bireylerin performansinin iyilestirilmesi

e  Orgiitiin etkinliginin ve verimliliginin artirilmasi

o Uretim kalitesini artirarak daha iyi bir hizmet sunulmasi

e Karliligi artirilmast

e Personelin egitim ihtiyaci belirlenerek bir yol haritasi ¢ikartilmasi

e Personelin potansiyelleri belirlenerek organizasyona daha fazla katki
saglamasi

e Organizasyon igerisindeki motivasyonun artirilmasi

25 Performans Yonetimi

Performans yoOnetimi sistemi sadece degerlendirme esasindan 6te calisanlarin
performanslarinin Slgiilmesi, planlanmasi ve gelistirilmesini amacglayan ve bu
cergevede konuya daha genis bir acidan bakan bir yoOnetim sistemidir

(Bingd1,1998).

Bir organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi icin calisanlarla birlikte
yoneticilerin ve organizasyonun her kademesinin hedefe odaklanip, yonelmesi
gerekmektedir. Bu noktada her birimin eksik ve daha gii¢lii yonlerini bilerek ona
gore hareket etmelidir. Mevcut durumdan hedeflenen noktaya gelinebilmesi i¢in
siirekli gelisime ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu stirekli gelisim siireci igerisinde
yonetim ¢ok Onemli hatta en Onemli goreve sahiptir. Performans Yonetimi,
organizasyonlarin hedefledikleri amag¢ dogrultusunda durum analizi yapma,
veriler toplama, gelecege iliskin tahminler ve gelisim planlar1 olusturma, planlar
uygulamaya ge¢irme ve etkinligini saglama faaliyetlerini i¢inde bulunduran bir

yonetim siirecidir (Akal, 2010).

Performans degerlendirme sistemini olusturma ve olusturulan silireci yonetme ¢ok
zor bir istir. Bu zorluklar organizasyonun yapisina, kiiltiiriine ve tecriibesine gore
degiskenlik gosterebilir. Performans degerlendirme sistemi kurulurken bu

noktalara ¢ok dikkat etmek gerekmektedir. Aksi takdirde siirecten beklenen verim



kesinlikle alinamaz. Bu siire¢ esnasinda, degerlendirmenin kimler tarafindan
uygulanacagi, kimlere ne sekilde uygulanacagi ve degerlendirme periyotlarinin ne

olacaginin ¢ok agik bir bicimde ifade edilmesi gerekmektedir. (Kayhan, 2010).

2.6 Performans Yonetiminin Amaclari

Performans degerlendirme sisteminin degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve
uygulanmasin da dikkate alinmasi gereken ve performans yOnetim sisteminin

amaclar1 asagidaki gibi belirtilmistir (Ozsoy,2005).

e Organizasyonun belirlenen ana hedeflerini, en {ist kademeden baslayarak
en alt kademelere kadar yaymak ve bu silire¢ esnasinda ana hedeflerin
biitiin ¢aliganlara benimsetilerek, uygulanabilir hala getirilmesini saglamak

e Organizasyonlarin gliclii ve gii¢siiz yonlerinin taninmasi

e Olciim kriterleri cergevesinde calisanlarin esit ve adil bir bicimde
degerlendirilmesi

e Kisinin kendinden beklenen performans degerleri ile giincel olan
performans degerlerinin karsilastirma imkan1 ve neticesinde yoneticiyle
arasindaki iletisimin daha etkin bir hale gelmesi

e Qeri besleme yontemi ile g¢alisanlarin motive edilmesi ve tanimlanan
basarilari ¢ergevesinde ddiillendirilmesi

e Yonetilen boliimlerin performansin siirekli iyilestirmek igin gerekli olan
sistemin kurulmas: ve belirlenen boliimler igin performans 6lgme ve

degerlendirme sisteminin kurulmasi ve uygulanmasi

2.7 Performans Yonetim Sisteminin Asamalari

Bir organizasyon; etkili bir performans yonetim sistemini uygulayabilmesi igin
asagidaki adimlara dikkat etmeleri ve belirtilen asamalar1 izlemelidir (Kaydos,

1991, Akal, 2000, Ozsoy, 2005, Colpan, 2008).

e Orgiitiin bir biitiin halinde daha iyi tanimlanmasi ve bu siirecte sistem

hakkinda ve 6l¢iilmek istenen kriterler hakkinda 6n bilgilerin toplanmasi



e Olgiim sisteminin yapilacag: béliimlerde performansi gelistirmek igin
kullanilacak araglar belirlendikten sonra mevcut olan durum belirlenerek,
stratejiler ve planlar i¢in calismalar yapilir. Ardindan bu calismalar
programlar halinde hazirlanarak takip edilecek ve uygulanabilecek
noktaya getirilir.

e Her yoneticiye sorumlulugunu bildiren ve takvimi belirten c¢izelgeler
verilmelidir.

e Problemlerin tespit edilmesi ve c¢oOziimlerin uygulanmasi esnasinda
bilimsel analiz tekniklerine bagvurulmalidir.

e Bireysel performansi degerlendirmek igin gerekli kriterler belirlenmelidir

e Degerlendirme formlar1 olusturulmalidir.

e (alisana geri besleme yoluyla performansini gelistirilmesi igin yol
gosterilmeli ve yonlendirilmesinin saglanmasi gergeklestirilmelidir.

e Performans gelistirme ¢aligmalarinin gidisat1 ve sonuglari tiim ¢alisanlarla
paylasilmalidir.

e lyilesmeler saglandik¢a oncelikler ve hedefler tekrar tartisilarak dinamik
bir halde ¢aligmaya devam edilmelidir

e Performans degerlendirme sonucunda bireye iliskin performansin
tekrardan gozden gegirilmesi ve ticretlendirme, terfi gibi konularda bireye

gerekli olan eklentilerin ve ddiillendirmelerin yapilmasi gerekmektedir.

2.8 Performans Yonetim Sistemi Siiresince ve Sonucuyla Birlikte Ortaya
Cikan Kullanim Alanlari

Performans degerlendirme yonetim siireci boyunca ve sonucunda ortaya c¢ikan

kullanim alanlar1 asagida belirtilmistir (Ozsoy,2005).

e Stratejik planlamanin olugmasi ve hedeflerin belirlenmesi

e Personel planlanmasmin tekrar goézden gegirilmesi ve ilgili kararlarin
alinmasi

e Egitim ve Gelisim faaliyetlerinin belirlenerek gerekli olan egitimlerin ve

bilgilerin aktarilmasi



e Performans 6diil sisteminin gelistirilmesi ve iicret konusunda daha adil ve
tatmin edici ¢alismalarin yapilmasi

e Kariyer planlarint ele alarak, kariyer gelistirme programlarinin
olusturulmasi ve ¢alisanlar i¢in kariyer yollarinin belirlenmesi.

e Rotasyonlarin ve organizasyonlarin yapilmast ve i gelistirme
faaliyetlerine daha fazla 6nem verilmesi

o Sozlesme yenilemelerine ve isten ¢ikarma durumlarini gozden gegirerek

daha saglikli kararlar alinmasi

2.9  Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci organizasyondan organizasyona farklilik
gostermekle beraber, organizasyonun yapisina ve kiiltlirline en uygun sistemi
se¢mek, kurmak ve yonetme agisindan ¢ok zor bir istir. Bu sebepten dolay1 siireg
oncesinde, uygulama esnasinda ve sonucunda sistemde tecriibe sahibi ve yetkin
olan uygulamacilarin bulunmasi ¢ok Onemlidir. Performans degerlendirme
stirecinde en zor olan konu kriterlerin belirlenmesi ve 6l¢iim tekniklerinin dogru

bir bigimde uygulanmasi olacaktir (Sabuncuoglu, 2000) .

2.10 Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sisteminin en Onemli noktalarindan biri olan
degerlendirme kriterleri belirlenirken gerekli is ve gorevlerin tanimlamalarinin
yapilmast ve beklentilerin agikg¢a belirtilmesi sarttir. Degerlendirme kriterleri
belirlenirken gilivenilir sonuglar elde edilebilmesi i¢in daha somut ve sayisal
sonuglar iceren kriterlerin belirlenmesi daha objektif ve uygun bir yontem
olacaktir. Degerlendirme esnasinda disaridan danigmanlik desteginin alinmasi
benzer isletmelerdeki yontemlerin kullanilmasi, denenmis hazirlanmis olan 6lgiim

modellerinin kullanilmasi siirecte biiyiik fayda saglayabilir (Colban, 2008).

Tiim ¢alisanlarin hemen hemen hepsinin arastirdiklar1 ve merak ettikleri bir konu
da performans degerlendirme esnasinda hangi kriterlerin kullanacagi sorusudur.

Kriterlerin elde edilebilmesi i¢in Ozellikle is tanimlari, is analizi ve personel



nitelikleri cizelgeleri en mitkemmel kaynaklardir. Ozellikle iyi diizenlenmis bir is

analizinde o igle ilgili yerine getirilen 6nemli gorevler belirlenmistir (Aldemir,

2004).

Performans degerlendirme kriterleri belirlenirken kisilik 6zellikleri ve sorumluluk
diizeyleri ele alimmalidir. Ciinkii her birimin islevi farkli olmakla beraber
gerektirdikleri de farklilik gostermektedir. Kriterlerin agik ve anlasilir olmasi ve
kriter sayisimin sinirlandirilmasi daha verimli bir sonu¢ ortaya ¢ikaracaktir

(Sabuncuoglu, 2000).

Genel olarak temel olan degerlendirme kriterlerini dort grup altinda toplayabiliriz.
Bu kriterler ayn1 zamanda kendi igerisinde de alt kriterler olarak ayrilabilir ve igin

yapisina gore farkli sayilarda olabilirler. Bu kriterler sunlardir (Barutgugil, 2002) ;

e Bireysel ozellikler
e s Bilgisi ve Yetenegi
e Bireyin iligki ve Davranislar

e (Calismanin Temel Nitelik ve Niceligi

2.11 Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans standartlar1 {istler ve astlar icin iki tiir bilgi icermekle birlikte bu
bilgilerden birincisi kisinin yapmakla sorumlu oldugu goérev tanimlarini
icermektedir. Ikincisi ise “nasil yapilmas1” gerektigidir, ikinci sorunun cevabini
performans standartlari vermeyi amaglar. Kantitatif ve Kkalitatif olmak iizere
genellikle performans standartlar1 islerin iki yoniinii igerirler. Ornek olarak
belirgin bir igin gerceklesmesi i¢in gerekli olan zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret
edilen miisteri sayis1 gibi Olgiitler kantitatif standartlar igerisinde, isin kalitesi ve
verilerin analiz etme yetenegi gibi Olglitler ise kalitatif standartlar olarak

sayilabilir (Uyargil, 1994).

Standartlar1 genel anlamda agiklamak gerekirse, ¢alisanin ne olgiide, ne kadar

basarili olduguna yonelik belirlenen olgiitlerdir. Organizasyonlar standartlart
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belirlerken baz1 bilgi kaynaklarindan yararlanabilirler, bu bilgi kaynaklar1 is ve
zaman etiitleri, i3 orneklemleri, ¢calisanin gecmisteki basarisin1 gosteren kaynaklar

v.b seklinde bahsedilebilir.

Standartlarin basarili olabilmesi i¢in bazi 6zellikleri tasiyip tasimadigi kontrol
edilmelidir (Uyargil, 1994).

Spesifiklik : Her g¢alisanin kendinden neler beklenildigini tam olarak bilmesi

gerekmektedir.

Olciilebilirlik : Performans 6l¢iimii yapilirken standartlarin nicel olmasima ¢aba
gosterilmelidir.  S6z konusu performans Ol¢limiinde sayisal standartlarin

kullanilmast zor veya uygun degil ise sayisal olmayan standartlarda kullanilabilir.

Gercgeklik : Standartlarin belirli bir hedefe yada gergeklige ulasilabilir olmasi
gerekmektedir. Siiphesiz ki, aksi takdirde ¢alisanlar bu ¢abalardan vazgegecek ve
de motive olacaklardir. Hedeflerin saptanmasi esnasinda g¢alisanlarinda siirece
katilmas1 standartlarin daha giivenilir olmas1 bakimindan daha saglikli olacaktir.
Bu c¢alismalar yapildig: takdirde, standartlara olan giiven artacak ve standartlara

ulagmak i¢in daha fazla ¢aba sarf edilecektir.

Performans standartlarini kisilik, davranis ve sonu¢ odakli olmak iizere 3 yolla

belirleyebiliriz (Dagdeviren, 2005).

Kisilik odakli yontemde, ilk olarak kisinin tagimig oldugu sifatlarla degerlendirilir.
Davranis odakli yontemde, isi basarma da etkili ve yardimci olan calisma
davranislar1 6n plana ¢ikar. Sonu¢ odakli yontemde ise, calisanin kisilik ve ya

davranis 6zelliklerinden 6te nasil bir is ¢ikarildigina 6nem verilir.

Performans degerlendiriciler belirlenirken, degerlemenin kimler tarafindan ve
nasil yapilacagi konusunda farkli alternatifler sunulabilir. Bu alternatifleri asagida

belirtilen sekilde siralayabiliriz (Ozsoy, 2005)

e Yoneticilerle degerlendirmesi

11



e s arkadaslarinin degerlendirmesi

e Oz degerlendirme, kisinin kendisini degerlendirmesi

e Takim arkadaglarinin, birimde birlikte ¢alistiklar1 arkadaslarinin
degerlendirmesi

e Bir komite veya olusturulan grubun, yetkililerin degerlendirilmesi

e 360 derece degerlendirme

e Misteriler tarafindan degerlendirme

2.12 Degerlendirmecilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sistemi icerisinde degerlendirmecilerin belirlenmesi
yani kimler tarafindan degerlendirmelerin yapilacagi, organizasyon icerisindeki
yonetim ve personel politikalarina baglh olacak sekilde segilecek degerlendirme
teknigine gore belirlenmektedir. Degerlendirmeyi yapilacak kisi ya da kisilerin is
gorenlerin yaptiklari isi bilmesi, isletmeyi tanimalari, duygusal egilimler ve pesin
yargilara katilmadan nesnel ve yansiz bir bigimde bir bigimde degerlendirmeleri

gerekmektedir (Demir, 2006)
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3 PERFORMANS DEGERLENDIiRME YONTEMLERI

Performans degerlendirme yontemleri, isletmeden isletmeye gore degismektedir.
Secilecek yontemler, isletmenin biiyiikliigiine, yapisina ve hedeflerine gore
farklilik gosterebilir. Uygulamalara baktigimiz zaman ge¢misten bugiine kadar
cok farkli degerlendirme yontemleri kullanilmistir. Hala giiniimiizde bu
yontemlerin igerigi geliserek ve teknolojik sartlara uyarlanarak devam etmektedir.
Bu calismalar sonucunda da zaman zaman yeni yontemler ortaya ¢ikmaktadir. Bu
yontemler segilirken en 6nemli husus olarak siiphesiz ki yine objektiflik ve

giivenilirlik 6n plana ¢ikmaktadir (Kayhan, 2010).

Performans degerlendirme yontemi secilirken insan kaynaklari birimine ve
degerlendirici pozisyonundaki bireylere degerlendirme teknigiyle alakali
egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Objektif bir caligma yapilabilmesi ig¢in
degerlendirmenin 6neminin herkes tarafindan iyi bir bi¢imde anlasilmasi ve
kavranmasi saglanmalidir. Degerlendirmeler sonucunda ise c¢aliganlara geri
bildirimler verilerek kendilerinin performans sonuglari hakkinda bilgi sahibi

olmalar1 saglanmalidir (Fedor, 1995).

Performans degerlendirme yontemlerini su sekilde siralayabiliriz;

1) ikili Karsilastirma ve Siralama Ydntemi

2) Zorunlu Dagilim Y 6ntemi

3) Grafiksel Degerlendirme Y ontemi

4) Davramgsal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri
5) Kritik Olay Degerlendirme Y 6ntemi

6) Kontrol Listesi Yontemi

7) Direk Indeks Yéntemi

8) Degerlendirme Merkezi Y 6netimi

9) Hedeflere Gore Y Onetim

10) Yetkinliklere Dayali Performans Degerlendirme

11) 360 Derece Performans Degerlendirme
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3.1  Ikili Karsilastirma ve Siralama Yéntemi

Bu yontemde c¢alisanlar degerlendiriciler tarafindan organizasyon igerisinde
gosterdikleri basarilar1 kriter olarak siralanir. Genellikle bu yontem az sayida
calisan1 olan organizasyonlarda kullanilir, en kolay ve en ucuz yontemdir. Bu
yontem ikili karsilastirma ve basit siralama olarak ikiye ayrilir. Basit siralama
tekniginde degerlendiriciler astlarini en basarilidan en basarisiza dogru siralar.
Diger yontem ise ikili karsilagtirma yontemidir. Bu yontem basit siralamaya gore
daha gergekei ve objektif bir yontemdir. Bu yontemde her ¢alisan digerleriyle tek
tek karsilastirilir. Kisi sayisi arttiginda karsilagtirma sayisi da artacagindan dolay1

kalabalik gruplarda uygulanmasi ¢ok kullanigh degildir (Dagdeviren, 2005).

Karsilastirma sayis1 asagidaki formiilden bulunmaktadir (Backer, 1983).

n = Karsilastirilacak Kisi Sayisi

n(n-1)

1)

Karsilastirma Sayis1 =

3.2  Zorunlu Dagilim Yoéntemi

Alternatif siralama yontemine benzemekte olan bu yontemde degerlendiren astlar
belirli dagilimlar icerisinde degerlendirmeye zorlanir. Bu terimin yani zorunlu
dagilim yonteminin sOylenilmesinin sebebi degerlendiricilerin  personelini
gruplara gore siralamasi zorunlulu§unun olusundan kaynaklanmaktadir. Bu
yontem genellikle iistler tarafindan kullanilmakta olup, astlar ve c¢alisma

arkadaslar1 tarafindan da kullanilmaktadir. (Aldemir, 2004: 310).

Zorunlu dagilim yonteminde calisanlarin performanslarinin normal bir dagilima
uygun bir bicimde egri gostererek dagildiklar1 baz alimir. Bu yontemde
degerlendiriciler ¢alisanlar1 ¢ok diisiik ( %10 ), diistik ( %20 ), orta ( %40 ),
yiiksek (%20), cok yiiksek ( %10) olarak ayirmakla birlikte performans
derecelerini bu skalaya gore ifade ederler. Bu yontem de tek bir degerlendirme

kriteri ele alinarak uygulanir ve genellikle her grubun performans dagiliminin
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normal dagilim egrisine uygun olmamasindan dolay1 elestirilerin hedefi
olmaktadir. Zorunlu dagilim yonteminin basit ve kullanilir olmasi olumlu bir yonii
olsa da %]10’luk belirli bir grubu basarisiz olarak smiflandirmaya zorlamasi,
yontemin olumsuz yonlerinden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Helvaci, 2002;

Tahiroglu, 2003).

25
20
B Her Kategorideki
15 Catisan Sayisi
10
0 T T T T 1
En az basarili  En az basarili Orta En Basarili En Basarili
%10 %20 %40 %20 %10

Sekil 1. Zorunlu Dagilim Yontemi Ornegi (Tunay, 2010)

3.3  Grafiksel Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirme yonteminde kullanilan en eski ve en yaygin ve ayni
zamanda basit bir yoOntem olan grafiksel degerlendirme yontemi grafik
degerlendirme 6lgeginin hazirlanmasiyla yapilmaktadir. Degerlendirmeciye, her
ast i¢in degerlendirmek tizere bir form verilir. Degerlendirici formda yer alan
kriterlere gore degerlendirmesini yapar. Grafik degerlendirme yontemleri farkl

bir bigimde olabilmektedir (Aldemir, 2004).
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Grafiksel degerlendirme yonteminde, degerlendirme kriterleri olarak genellikle
kisinin kisilik 6zellikleri, is hayatindaki davranislari, yaptigi i¢in sonuglar1 ve
etkileri seklinde 3 ana gruba ayrilabilmektedir. Bunlarin yaninda ise “gok iyi”,
“iy1”, “orta”, “yetersiz’, “¢ok yetersiz”’ gibi kavramlardan olusan bir skala
kullanilir. Degerlendiriciler, her bir kriter ¢ercevesinde degerlendirmelerini
yaparak nitelik ve davramiglarinin hangisi i¢ine girdigini skalada belirtilen
diizeylere gore belirlerler. Degerlendirme sonucu derecelendirilen puanlarin
toplanmasi ya da ortalamasinin alinmasi seklinde bulunur (Ataay, 1990; Kara,

2000).

Bu yontem ¢ok yaygin bir bicimde kullanilmasina karsin, giivenilirlik agisindan
degerlendiricin hata yapmasina olanak saglayan bir yontem olarak goriilmektedir,
ancak kolaylikla diizenlenebilmesi, sonuglarin rakamsal olarak ifade edilebilmesi
ve kararlarin rahatlikla uygulanabilmesi acisindan da ¢ok fazla tercih edilmektedir

(Tahiroglu, 2003).

3.4  Davramssal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri

Bu yontem, performansi davranissal diizeyde degerlendiren ve cesitli Kriterlere
sahip olan bir yontemdir. “Davranissal Beklenti Olgekleri” ya da orijinal adiyla
BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) ABD’de ortaya ¢ikmig ve igin
basarili bir bicimde yapilabilmesi i¢in gerekli olan davranislari degerlendirmek
lizere gelistirilmis bir yontemdir. Bu yontem 1963 yilinda grafik degerlendirme
6l¢cegi yonteminin uygulamada karsilasilan sorunlarindan dolay1 Smith ve Kendal

tarafindan ortaya atilmig ve uygulanmaya baslanmistir (Uyargil, 1994).

Bu yontemde is tanimindaki veriler goz oOniine alinarak kisilik 6zelliklerinden
ziyade isin yapilmasi sirasinda gosterilen davranislar degerlendirilerek daha
gergekei sonuglar elde edilmektedir. Bu yontemin en 6nemli avantajlarindan biri
ise egitim ve gelisimi kolaylastirmasidir. Ayrica degerlendirmenin uygulamaya
girmesinden Once beklentilerin agiklia kavusturulmasi yoneticiler ve astlar
arasindaki iletisimi kolaylastirmaktadir. Fakat yOntemin hazirlanisinin uzun

olmasi, biiyiik dikkat gerektirmesi, maliyetli olmasi, degerlendirme siirecinde
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yargilarin biiyiik rol oynamasi ve is analizlerinin siirekli bir bicimde giincel halde

tutulma zorunlulugun olmasi gibi dezavantajlar1 bulunmaktadir (Palmer, 1993).

is iliskileri
Calisma grubu ve diger personel ile iliskileri 1
son derecede mikemmeldir
) Calisma grubu ve diger personel ile
iligkileri fazlaca tatmin edici diizeydedir
Cahisma grubu ve diger personel ile isin 3
gerektirdigi derecede isbirligi yapmaktadir.
Diger kisilerle iligkileri ortalama
4 . .
dizeydedir.
Calisma grubu ve diger personel ile isin 5
iliskilerinde gesitli sorunlar bulunmaktadir.
Diger kisilerle iliski kurma ve sirdirmede
6 el
basaril degildir.
Diger kisilerle iliski kurma ve surdirmede
7
oldukga basarisizdir.

Sekil 2. Davranissal Temellere Dayali Degerlendirme Form Ornegi (Can vd.,

2001)

3.5  Kiritik Olay Degerlendirme Yontemi

Bu yontem ilk defa Ikinci Diinya Savasinda Amerika Birlesik Devletleri hava
kuvvetlerinde gorev yapan havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina sebep olan
onemli olaylarin izlenilmesi ve liste bi¢ciminde diizenlenmesiyle uygulamaya
konulmus ve daha sonrasinda ise bu yontem endiistri alaninda performans
degerlendirme konusunda kullanilmigtir (Sabuncuoglu, 2000: 178). Bu yontemde
ayni zamanda degerlendirici olan ydneticilerin kendilerine bagh is gorenleri
siirekli olarak izlemeleri ve kritik nitelik tagiyan isler ya da olaylar karsisindaki
davranis ve basarilarinin kaydedilmesiyle yapilan bir performans degerlendirme

yontemidir (Fidan, 2005).

Yoneticilerin, kendine bagli ¢alisanlarin1 belirli periyotlar ile izleme ve is
sirasindaki olumlu ve olumsuz bir Onem tasiyan davranislarini kaydedip,
calisanlarla ilgili dosyaya islemesi kritik olay yontemi olarak ifade edilebilir.
Basariya etki eden kritik olaylar daha 6nceden belirlenir ve sonucunda basari ve
basarisizlik skalalar1 bu kritik olaylar odaginda bi¢imlendirilerek elde edilir. Bu

yontem slirecince yoneticilere gozlem ve kayitlarinda kendisine yardimci olmak

17




iizere kilavuz verilerek degerlendirmesi i¢in yardimei olunur. Kritik olay yontemi
zaman alic1 bir yontem almakla beraber ayn1 zamanda maliyetlide bir yontemdir.
Bu yontemde en 6nemli olan konu nitelendirilecek olan olay ve davranislarin

secimine 0zen gosterilmesidir (Gonenli, 1998).

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlari Géremedi a. Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenlerini Gnemsemedi b. Sorunlarin nedenleri Gizerinde 6nemle durdu
c. Sorunlarin kaynagina inmedi ¢. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
12.04.1980 C Qzel bl.r duyurunun 25.05.1980 c Kisisel Cabalarlylaflrlnd.a
gecikmesine neden oldu yangin ¢ikmasini onledi
Aciklama:
Agiklama: B yiiksek firinindaki bir
Cok 6nemli bir arizayi herkesten 6nce
duyuruyu zamaninda gorip haber verdi ve
ilgililere bildirmedi kendisini tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini onledi

Sekil 3. Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi (Sabuncuoglu , 2000)

3.6 Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontem ayni zamanda isaretleme listesi yontemi olarak da adlandirilmakta
olup kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu yontemde, degerlendirilecek kisiler i¢in olusturulan listede nitelik
ve davraniglara iligkin tanimlayic1 ifadeler yer alir. Degerlendiriciler bu
ifadelerden kisiye uygun olanlar1 segerek degerlendirmeleri gerceklestirir
Olusturulmus olan kontrol listesinde her soruya farkli agirliklar ve degerler

verilebilir (Yege, 2007).

Degerlendirme esnasinda degerlendiricinin sorularin agirliklarin1 bilmemesi daha
saglikli sonuglar verebilmektedir. Sorularn agirliklariin  sadece insan
kaynaklarinin bilmesi durumunda degerlendiricilerin olumlu, olumsuz ya da
onyargili degerlendirme yapma olasiliklar1 azalmaktadir (Kayhan, 2010). Kontrol

listesi yontemi ayni zamanda degerlendiricilerin yiikiinii azaltmaktadir. Bu
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yontemde genellikle cevaplar “evet” “hayir” “v™ ya da

cevaplanmaktadir (Bingol, 1996).

(Y]

X

isareti konularak

Adi Soyadi:

Departmani:

Degerlendirilenin Adi:

Tarih

Asagidaki cimleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz kisinin davranig ve galisma durumuna en ¢ok uyan ctiimlelerin hizasina
(x) isareti koyunuz. Kisinin galismasini ve davranislarini tama olarak nitelemeyen ciimlelerin karsisina isaret koymayiniz

Yapacak isi yok ise kendisine i arar

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde iyi calisir

Kisiyi gelistirici islere ilgi gosterir

Hos olmayan bir galisma bigimi vardir

Dizensiz sekilde calisir

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil yapilacaginin agiklanmasini ister

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

CGabuk 6grenir

Baska birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez

CGaligirken kiigik hatalar yapar

Sorumlulugu tartismaksizin Gstlenir

Baskalarinin giivenligi igin ciddi olarak ugrasir

Yaptigi isi yarida birakir

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir

Karmasik isleri yapmayi sever

Anlatim guglugi geker

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar

Sekil 4. Kontrol Listesi Form Ornegi (Sabuncuoglu , 2000)

Yapilan arastirmalara gore gecerlilik ve gilivenilirlik agisindan bir¢ok performans

degerlendirme yonteminden daha basarili oldugu sdylense de, bu ydontemde

kisilere geri-besleme saglamak son derece zor ve giigtiir. Ayrica bazi1 yazarlarca

ifade edildigi tizere, kendilerine sunulan ifadelerin yoneticileri sinirlamisg

olmasindan dolay1 organizasyon igerisinde degerlendiriciler ve belirleyiciler

arasindaki giiven duygusunu sarsict bir yontem olarak diisiiniilmesine sebebiyet

vermektedir (Ozsoy, 2005).

3.7  Direk indeks Yontemi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya da

yonetici ve calisanin birlikte goriismeleri sonucu belirlenerek standartlarin ne

olacag1 yoniinde karar verilir. Bu her iki durumda da performans standartlar1 is
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gereklilikleri ve sonuglart dikkate alinarak belirlenir. Standartlar global ve objektif
kriterlere dayanir. Belirlenen kriterler dogrultusunda hedeflenen performans
diizeyleri sayisal olarak puanla ifade edilir. Her bir hedefin gergeklesme
durumuna goére puanlar toplanarak performansin sayisal indeksi elde edilir ve

calisanin performansi ortaya ¢ikar (Killough, 1984; Kara, 2000).

3.8  Degerlendirme Merkezi Yonetimi

Bu yontemdeki amag¢ c¢alisanlarin gelecekteki potansiyellerini saptayabilmektir.
Degerlendirme merkezi igerisinde birden fazla degerlendiren yer alabilmekte ve is
ile ilgili simiilasyonlar, rol oyunlari, miilakatlar ve envanter uygulamalar1 gibi
cesitli degerlendirme yontemleri kullanilmaktadir (Joiner, 2002). Bu yontem
genellikle yonetsel pozisyondaki yiliksek potansiyele sahip calisanlarin gelisim
thtiyacini belirlemede kullanilmaktadir. Bu yontem maliyetli bir yontem olmakla
beraber dolay1 bu alanda uzman kisiler tarafindan degerlendirmelerin yapilmasi

gerekmektedir.

Bu yontemde kisilerin yetkinliklerinin belirlenmesinden faydalanilmaktadir.
Yetkinliklerin ise uygunlugu kontrol edilerek degerlendirilebilmektedir. Bu
yontemde degerlendirmeler uygulamalari olarak yapilmaktadir. Calisanlarin
Oniine gercek vakalar sunularak caligsanlarin davraniglari izlenir ve gelecek
potansiyelleri hakkinda tahminler yapilabilmektedir. Bu siirecler de ozellikle
psikologlardan destek alinmasi degerlendirmenin daha saghkli bir bigcimde

ilerlemesine katki saglamaktadir (Fincham, 1999; Kayhan, 2010).

3.9 Hedeflere Gore Yonetim

Bu yontem 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan gelistirilmis olup degerlendirme
esnasinda diger yoOntemlere nazaran daha nesnel sonuglara dayanmaktadir
(Dagdeviren 2005). Bu yontemde ekip ¢alismasinin biiyiik bir 6neminin olmasiyla
birlikte calisan hedefleri ile isletmenin hedefleri arasinda bir biitiinliik

saglanmaktadir.
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Hedeflere gore yonetim alt1 temel adimdan olusmaktadir. Bu temel adimlar1 su

sekilde siralayabiliriz (Ozsoy, 20005);

¢ Organizasyonun Hedeflerinin Belirlenmesi
e Boliim hedeflerinin Belirlenmesi

e Bolim Hedeflerinin Tartigilmasi

e Faaliyet Planlanmasi

e Sonuglarm Olg¢iimii

o Feedback (Geri-Bildirim)

Calisanlara bireysel hedefler konurken bu hedeflerin organizasyon hedeflerine
paralel olmasina, ulasilabilir ve 6l¢iilebilir olmasina dikkat edilmelidir. Oncelikli
olarak bu siiregte organizasyonun hedefleri birim hedefine indirgenir. Birim
hedefleri de alt birim hedeflerine indirgenir ve en sonunda ise onlarda bireysel
hedeflere indirgenir. Belirlenen zaman igerisinde performans takipleri yapilir.
Donem sonunda ise belirlenen hedefler tartisilir ve hedeflerin ne 6lgiide basaril
olunduguna karar verilir. Gerekli geri bildirimler saglanarak hedeflere daha kolay
ulagmak icin egitim planlar1 yapilabilir. Hedefler sayesinde ¢alisanlarin yonetime
dolayl olsa da katki vermeleri saglanmis olur. Bireysel bazdaki hedeflere ulagsma
derecesi organizasyonel bazdaki hedeflere ulagsma derecesiyle alakali oldugundan
dolay1 organizasyon igerisindeki biitiinlik daha fazla pekismektedir. Sonug
itibariyle bu siirecte organizasyonun hedeflerini daha iyi bir bigimde belirlemesi

ve motivasyonun daha fazla artmasi agisindan yararli olmaktadir (Kayhan, 2010).

3.10 Yetkinliklere Dayah Performans Degerlendirme

“Yetkinlik” kavrami 1960’11 yillarin basinda baslayan ve asil degeri 1970’li
yillarda ortaya ¢ikan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insan kaynaklari
alaninda ise davramigsal yetkinlikler yaklagimi ilk defa kriterlere dayali
degerlendirmenin kullantimin1 savunan McClelland tarafindan 1973 yilinda ortaya
atilmistir (Mansfield, 2000). McClelland tarafindan ifade edilen kriterler, etkin
olan ve etkin olmayan performansi ayiran davraniglarin kilit yonlerinin analiz

edilebilmesi siirecini ifade etmektedir. McClelland tarafindan gelistirilmis olan bu
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yetkinlikler, esneklik ve liderlik gibi yiiksek performans unsurlarini yansitan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmakta olup bu yetkinlikler, performans diizeyinin
etkin bir sekilde yaratilmasina imkan saglayan bilgi diizeyini davranislar1 ve

sergilenen tutumlar1 kapsamaktadir (Cinar, 2010).

Organizasyonlarda, yetkinligin tanimi yiiksek performansi diisiik performanstan
ayiran bilgi, beceri ve yeterlilik ve diger karakteristiklerin bir biitiinii olarak ifade
edilebilir (Yege, 2007). Yetkinlikten bahsedebilmek i¢in bilgi, beceri ve tutum
unsurlarin1 ele almamiz gerekmektedir (Sakici, 2003). Yetkinligin ilk 6nemli
unsuru olan bilgi en 6nemli yere sahiptir, yetkinlikten bahsedebilmemiz i¢in
oncelikle kisinin o konuda bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Beceri kavraminda
ise, kiginin herhangi bir konuda baskasindan daha az g¢aba gostererek ortaya
¢ikardig1 daha iyi performansi ise beceri olarak bahsedebiliriz. Tutum kavrami ise

kisinin konuyla alakali diisiince, duygu ve inanglarini ifade etmektedir.

Literatiire baktigimiz zaman genel anlamda ii¢ temel Yyetkinlik tiriyle
karsilagmaktayiz. .Bu yetkinlik tiirlerini asagidaki gibi siralayabiliriz (Cinar,
2010).

e Davranissal Yetkinlikler:
e Fonksiyonel Yetkinlikler
o Temel Yetkinlikler

Davramssal Yetkinlikler

Davranigsal yetkinlikler kisinin o isin disindaki tasidigi kisilik ozelliklerden
olugmaktadir. Baz1 yazarlara gore bu 6zelliklerin dogustan geldigi savunulur. Bu
tir yetkinlikler sektdre ve pozisyona gore farklilik gostermekle birlikte, cogu
pozisyon i¢in ayni ve benzer yetkinlikleri gerektirdikleri i¢in ¢ok sayida pozisyon

i¢cin tamimlanabilmektedir.
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Fonksiyonel Yetkinlikler:

Ise 6zgii yetenekler olarak tanimlayabiliriz. Ayn1 zamanda mesleki yetkinlikler
olarak da adlandirilmistir. Yapilan ige, sektore ve pozisyona gore farklilik
gosteren, iste kisiden beklenen standartlar ve roller ile ilgili yetkinliklerdir. Bir
gorev icin dnemli ve gerekli olan bir yetkinlik diger bir gorev i¢in o kadar degerli

ve gerekli olmayabilir.

Temel Yetkinlikler:

Gliniimiiziin  organizasyon kosullarinda stratejik hedeflerin  olusturulmasi
cercevesinde kullanilan en Onemli yetkinliklerin basinda temel yetkinlikler
gelmektedir. Temel yetkinlikler isletmelerin rekabet¢i ortamda {istiinliiklerin
artmasi1 ve genel ig alanlarinin belirlenmesi agisindan son derece kullanigh bir
aractir. Temel yetkinliklere odaklanmak, giiclii ve 6zglin bir sistem igerisinde

farkli iirlinler yaratma ve teknolojiyi kullanma becerisi saglamaktadir.

Calisanlar icin temel yetkinlikleri su sekilde siralayabiliriz (Cinar, 2010) ;

o {letisim

e Toplam Kalite Yo6netimi

e Takim Caligsmasi

e Analitik Diisiinme

e Egitim Ve Gelisim

e Takim yonetimi

e Temsil Yetenegi

e Miisteri Odaklilik

¢ Planlama Ve Organizasyon

e Karar Verme

Yetkinlige dayali performans degerlendirmeyi olusturan 5 asama asagidaki gibi

belirtilmistir (Martone, 2003).
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o Yetkinliklerin Belirlenmesi

e Yetkinlik Kriterlerinin Belirlenmesi
e Performansin izlenmesi

e Yetkinliklerin Degerlendirilmesi

e Performansin Gézden Gegirilmesi

3.10.1 Yetkinliklere dayah performans degerlendirmenin insan kaynaklari
alaninda kullanimi

3.10.2 Yetkinliklere dayah se¢me ve yerlestirme

Yetkinlikler dayali segme ve yerlestirme, giiniimiizde artik islerin daha kompleks
bir hale gelmesinden dolay1 dogru isler i¢in ihtiya¢ duyulan yetkinliklere sahip
adaylarin ise yerlestirmesinde ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Teknik becerilerin
yaninda c¢alisanin bilgi, beceri ve tutumlarmin da goz Oniine alarak
degerlendirilmeye esas tutulmasi gereklilik haline gelmeye baslamistir (Bayraktar,
2002)

3.10.3 Yetkinlik bazh egitim ve gelisim

Yetkinlik bazli degerlendirmeler esnasinda, kisinin mevcut olan yetkinlikleri ve
1sin gerektirdikleri yetkinlikler arasinda bir iligki kurularak, aradaki gerekli olan
farki kapatmak i¢in egitim ve gelisim programlar1 uygulanabilir. Egitim
etkinliklerinin gergeklestirilmesi ve sonucunda, egitimlerin degerlendirmesinin
yapilmasi eksikliklerin ne oranda giderilip giderilmedigi hakkinda da isletmelere

bilgi sahibi olma firsat1 saglar (Cinar, 2010).

3.10.4 Yetkinlik bazh kariyer planlama

Yetkinlikler, insan  kaynaklarinda  kariyer  planlama alaninda da
kullanilabilmektedir. Yetkinlik bazli performans degerlendirmede her kademenin
gerektirdigi yetkinlikler belli oldugu igin gelisim haritasinda ¢ok kolay bir

bi¢imde belirlenebilir, bununla birlikte kariyer planlarinda da ortaya ¢ikar.
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Kariyer planlama ve sonucundaki adil iicret yonetimi, bireylerin performansi ve
motivasyonunu artirmakla birlikte kariyer planlarini belirlemek agisindan ¢ok

onemlidir (Cinar, 2010).

3.11 360 Derece Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme yoOntemlerinde en yeni ve en popiler olan
yaklagimlardan biri olan 360 derece performans degerlendirme yontemi, ¢alisanin
performansini degisik agilardan bakarak degerlendirmektedir. Organizasyonlarda
her gecen giin artan personel sayisi ve bu personellerin birbiriyle olan etkilesimi,
dogru geri bildirim alma gereksinimin ortaya c¢ikmasiyla birlikte 360 derece
performans degerlendirme sisteminin ortaya ¢ikmasinda biiytik bir rol oynamustir.
Bu yoOntemin uygulanmasi ilk olarak 1990’11 yillarda Amerika ve Bati
Avrupa’daki biiyiik sirketlerde olmustur. Ozellikle Toplam Kalite Y®&netiminin
anlayisinin hakim oldugu, personelinde karar alma siireclerinde rol aldigi, sadece
istlin degil astinda soz sahibi oldugu bu sistem klasik degerlendirme

yontemlerinin bir ¢ogunu islevsiz hale getirmistir (Lepsinger, 1997; Yege, 2007).

360 derece performans degerlendirme, i3 gorenin  performansinin,
arkadaslarindan, yoneticilerinden, kendisine dogrudan dogruya rapor verenlerden,
ic ve dis misterilerinden derlenen spesifik is performansi bilgilerinin 1s18inda
degerlendirilmesi siirecidir (Barutcugil, 2002). Bazi organizasyonlar ise bu
yontemi takimin geri bildirimi, ¢ok boyutlu degerlendirmesi ve kisisel

degerlendirme gibi farkli kavramlarla ifade etmektedir (Scott, 2005).

3.11.1 360 Derece performans degerlendirmesinin yararlari

360 Derece Performansin degerlendirmesinin yararlarindan bahseder isek

asagidaki gibi agiklayabiliriz (Barutgugil, 2002);

e (Calisanin bagkalarmin goziinden kendisini gormesi, gilicli ve zayif

yonlerinin farkina varmasimin, kabullenmesinin saglanmasi ve g¢alisanin
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kendini gelistirme c¢abalarina odaklanarak etkinliginin artirilmasi
hususunda yarar saglamasi.

Geri bildirimlerin isimsiz, kimler tarafindan yapildigi bilinmedigi igin
daha diiriist ve agik olunur.

Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisimin daha acik ve odaklanmis bir
hale donlismesine yardimci olur.

Takim {iyelerinin takim performansina katkilar1 hesaplanabildiginden
dolay1 liyelerin organizasyona daha fazla katki saglanmasi saglanir.

360 derece performans yoOnetiminde Orgiitiin sistematik hedeflerinin
uygulanacak sistemle uyumlu olmamasi, degerlendirici ile degerlendirenin
onceden anlagsmasi ve degerlendirmeye katilacak kisilerin yeterli egitime
sahip olmamasi 360 derece performans yoOnetim sistemini sekteye

ugratacak olup, olumsuz tepkilerin olusmasina sebebiyet verebilmektedir.
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4 COK KRITERLI KARAR VERME TEKNIiKLERI

Giinliik yasantida karsilagilan durumlar ve ya problemler ile ilgili kararlar, genel
olarak birden fazla ve birbirleriyle gelisen kriterlere sahiptir. Organizasyonlar
siirekli degisen cevre sartlarina uyum saglamak ve rekabette yer alabilmek,
gerekli firsatlar1 kagirmamak icin karar verme siireclerinde etkin rol oynamalari
gerekmektedir. Karmasik sistemlerde karar vermeyi etkileyen birgok nitel ve nicel
kriterler vardir (Dagdeviren, 2005). Bu degerlendirmelerin kullanilabilmesi i¢in
bilimsel yontemlere ihtiyag vardir. Bu sebepten dolay1 ¢ok kriterli karar verme
teknikleri ( CKKV ) ‘ne duyulan 6nem daha da artmstir.

Cok kriterli karar verme (CKKYV), karar vericinin sayilabilir sonlu ya da
sayillamaz secenekten olusan bir kiime i¢inde en az iki kriter kullanilarak yapilan
se¢im islemi olarak tanimlanabilir. CKKV konusunda bir¢ok yoOntem
gelistirilmistir.  Bu yOntemlerin hepsi birbirinden farkli olmakla beraber
birbirlerine gore iistlin yonleri bulunmaktadir. Bu sebepten dolay1 uygulanacak
olan yontemin se¢imi ¢ok dnemlidir. En uygun yontem belirlenirken kesinlikle
problemin yapisina ve siirecin niteliklerine bakilmalidir. Cok kriterli karar verme
de bir c¢ok kriter oldugundan dolayr karar verici kriterleri belirlerken en
onemlilerini kriter olarak kabul edebilir. Karar verici Kriterleri belirlerken 3
asamal1 olarak belirlemelidir. Ik asamada kriterlerin belirlenerek énem diizeyinin
belirlenmesi. Ikinci asamada alternatiflerin bu kriterlere ne oranda tatmin
ettiklerin belirlenmesi ve biitiin kriterler {izerinden her alternatife ait nihai
degerlendirmeye ulasilmasi. Son asamada ise en yiiksek puana sahip alternatifin

tercih edilmesidir (Ers6z ve Kabak, 2010).
CKKYV kriterlerini siralamak gerekirse su sekilde siralayabiliriz,

¢ Amaclarin Belirlenmesi

o Kiriterlerin Olusturulmasi

e Alternatiflerin Belirlenmesi

e Alternatiflerin Degerlendirilmesi
e Genel Degerlendirme Ve Karar

e Kararin Incelenmesi Ve Geri Donim
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Cok kriterli karar verme yontemleri, 1960’11 yillarin basinda karar verme siirecini
kolaylastirmak amaciyla gelistirilmeye baslanmis, oncelik olarak karar teorisi ve
yoneylem aragtirmasinda sonrasinda ise mali ve iktisadi alanlarda kullanilmaya
baslanmigtir. Cok kriterli karar verme, sayilabilir sonlu ve sayilamaz segenekler
arasindan Karar vericinin en az iki kriteri ele alarak se¢im yapmasidir. Cok kriterli
karar verme karar birimlerinin bir alt dali olmakla birlikte karar siirecini kriterlere

gore modellemekte ve analiz etmektedir (Cengiz, 2012).

4.1  Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

Giinlik yasantimizda karar vericilerin rastladigi en biiyiikk problemlerden bir
tanesi kendi yargilarini da silirece yansitmalaridir. Bunun sonucunda insan yargisi
karar verme silirecinde ¢ok biiyiikk rol oynamakla birlikte karar vermedeki
etkinligini dogrudan etkileyebilmektedir. Buna ragmen farkli bireylerin ayn1 karar
problemlerine ait kriterleri farkli olmakla birlikte bu kriterlerin secenekleri bile
farklilik gosterebilir. Bu durum karsisinda AHP yontemi verilen kararin
etkinligini artirmak i¢in kullanilan yontemlerden biridir. AHP prosesi, kisileri
nasil karar verme gerektigi hususunda bir yontem kullanmaya zorlamamaktadir
hatta kisilerin kendi karar verme mekanizmalarmi kullanabilme imkamn

vermektedir (Saaty, 1998).

Cok kriterli karar verme problemlerinde karsilagilan en biiyiikk sorun, cesitli
alternatifler arasindan birden fazla kriter dikkate alinarak se¢cim yapabilmek i¢in
kriterler arasinda 6nem veya istiinliik ortaya koyabilmeleridir, bu sorunu ¢6zmede

AHP yontemi etkin olarak kullanilmaktadir (Yetim, 2004).

AHP siireci, problemin tanimlanmasiyla baslamakla birlikte ikili karsilastirma
matrislerinin olusturulmasi, dnceliklerin belirlenerek degerlendirilmesi ve en iyi
alternatifin segilmesiyle birlikte sonlanir (Kayhan, 2010). AHP yonteminin ikili
karsilagtirma siirecince kesin sayilar kullanilmaktadir fakat karar vericilerin bu
siiregte zorlanmalarindan dolay1 bulanik sayilarin kullanilmasi giindeme gelmistir.
Bunun sonucunda bulanik sayilar ile faktorler kargilastirilmakla birlikte dncelikler
belirlenerek faktorlerin bulanik agirliklari belirlenmektedir. Sonrasinda ise bu

agirliklar bulanikliktan kurtarilip kesinlestirilebilmektedir. Literatiirde bulanik
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AHP konusunda cesitli ¢alismalar yapilmistir. i1k olarak 1993°te Van Laarhoven
ve Pedrytcz liggensel bulanik sayilarla ilgili bir ¢alisma yapmistir. Ardindan
1995’te Buckley yamuk bulanik sayilarla bir model gelistirilmistir.1996 yilinda
Chang tarafindan AHP ikili karsilastirma 6l¢egi i¢in bulanik sayilar kullanilarak
ikili karsilastirmalarin  yapay mertebe degerleri i¢in mertebe analizi yontemi
kullanilmistir. 1997°de ise Weck ve digerleri, bulanik mantig1 klasik AHP’ye
uygulamislar ve farkli liretim dongiisii alternatiflerini degerlendiren bir yontem

ortaya koymuslardir

Thomas Lorie Saaty, 1994 yayinladigi makalede bu yontemin kolayligi, herkes
tarafindan uygulanabilirligi nitel ve nicel kriterlerle daha kolay karar
verilebilecegini vurgulamis ve kriterlerin rastgele olmamakla birlikte ikili
karsilagtirmalar ile birlikte belirlenmesi, tesis yeri secimi ve fayda analizi
konularinda hemen uygulanabilir oldugu iizerinde durmustur. Bu yontem ¢ok
kriterli karar verme yontemlerinde en fazla kullanilan yontemlerden biri olmus ve

bir ¢ok sektorde kullanilmaya baslamistir (Dagdeviren vd.,2004).

411 AHP Uygulama Adimlar:

Saaty’ ¢ gore AHP ile karar verme siirecince su asamalarin takip edilmesi
gerekmektedir. Ilk olarak karar verme problemi tanimlanir ve problem onu
olusturan temel elemanlarna gore ayristirilir. Bu elemanlar arasindaki iligkiler
belirlenerek problem tanimlanir. Sonrasinda bu problemi olusturan alt parcalar
belirlenen hiyerarsi igerisinde yerlestirilir. Hiyerarsi olusturulmasiyla birlikte en
iist seviyeden en alt seviyeye iligski bagi olusturulur ve bu sayede iist seviyelerdeki
degisimlerin alt seviyeleri, alternatifleri nasil etkiledigi izlenebilir. Bir sonraki
asamada, bilgi, duygu ve hisleri yansitan yargilar saptanir ve anlamli sayilarla
ifade edilir. Bu asamada her bir unsura atanan sayisal degerler kullanilarak
hiyerarsinin alt parcalarinin birbirine gore Oncelikleri belirlenir ve bu agamanin
sonuclar1 toplam ¢iktiy1 belirlemek amaciyla sentezlenir. Son asamada ise her bir
alt pargaya i¢in atanan sayisal degerler degistirilerek son karara iliskin duyarlilik

analizi yapilir (Saaty, 1994, Dagdeviren, 2004).
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4.1.2 AHP Hiyerarsi Olusturulmasi

Karar verme siirecinin en Onemli pargasi, o karar i¢in en Onemli O6gelerin
belirlenmesidir. AHP’de bu 6geler yukardan asagi dogru yani, genel amag, alt
kriterler ve alternatiflere dogru inen bir hiyerarsik yapida siralanmigtir

(Saaty,1990) .

AMAC

KRITERLER

ALTERNATIFLER

Sekil 5. Ug Seviyeli Analitik Hiyerarsi Modeli (Saaty ve Vargas , 2001)

4.1.3 Ikili Karsilastirma Matrislerinin Olusturulmasi

Hiyerarsi yapisi olusturulduktan sonra, karar verici tarafindan karar segeneklerini
degerlendirilecek kriterlere gore ikili karsilagtirma matrisleri olusturulur
(Kuruiiziim ve Atsan, 2001). Ikili karsilastirma, ortak bir ozellige gore
karsilastirilan faktorlerin goreli onemlerinin bir arada gosteren kare bir matristir
(Saaty, 2000). Buradaki amag bir iist hiyerarsideki elemanlarla ilgililige gore
ciftler arasindaki iliskisel 6nceligi bulmaktir (Torfi vd.,2010).

L.Saatty, karar kriterleri ve alternatiflerinin ikili karsilastirilmasi ig¢in bir model

gelistirmistir. Bu asamada karar verici her bir ikili karsilastirma i¢in sozel
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kiyaslama yapar ve yapilan bu kiyaslamalara 1-9 arasinda sayisal degerler verir
(Saaty, 1994). Fakat karsilastirmanin (1-9) 6l¢egi ile yapilmasi onerilse de (1-3)
ve (1-5) olgeginin daha tutarli sonuclar verdigi saptanmistir (Moisiadis,1999).
AHP yontemindeki sonuglar karar vericilerin yargilarina bagl oldugundan dolay1

konunun uzmanlari tarafindan yapilmasi gerekmektedir.

Tablo 1. AHP’de Kullanilan 1-9 Temel Olgegi (Saaty, 1994)

Onem Tanim Aciklama
Degerleri

iki faaliyet amaca esit derecede katkida

1 Esit dnem bulunur. Birbirlerine {istiinliikkleri yoktur.
Tecriibe ve yargiya gore bir faaliyet
3 Zay1f derecede 6nem digerine gore ¢ok az derecede tercih
edilir
Tecriibe ve yargiya gore bir faaliyet
5 Kuvvetli derecede 6nem digerine gore kuvvetli derecede tercih
edilir.
Bir faaliyet digerine gore giiclii derecede
7 Cok kuvvetli derecede tercih edilir ve Gstiinliigii uygulamada
Onem rahatlikla goriiliir.

Bir faaliyetin digerine gore listiinligiiniin
en yiiksek oldugu durumdur. Bu

9 Asirt derecede 6nem ustiinliigli gosteren kanit cok biiyiik bir

giivenilirlige sahiptir.

Uzlagma gerektiginde kullanilmak tizere
11 Ara degerler iki ardisik yargi arasindaki degerlerdir.

Ikili karsilastirma matrisinde karar verici bir kriterin diger kritere oranla énem
derecesini belirtmek i¢in karsilastirma 6l¢eginden faydalanarak degerler verir. Bu
matris olustururken, bir karar vericinin goriisleri alinabilecegi gibi birden fazla
kisinin goriisleri de alinabilir, bu goriisler alindiktan sonra tutarli matrisleri elde
edebilmek i¢in geometrik ortalama yontemi kullanilir. Karar vericilerden alinan
bu degerler AHP’de bir matrise doniistiiriiliir. Bu matris n x n boyutunda bir kare
matristir ve matrisin kosegen elemanlar1 1’dir. Ciinkii bu durumla ilgili faktor

kendisi ile karsilastirilmaktadir (Kayhan, 2010).
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—(n-1
) adet

Toplamda karsilagtirilacak n tane kriter var ise C(n,2) =

karsilastirma yapilir (Saaty, 1994).

Ikili karsilastirma matrisinde Pij i kriterinin j kriterine gore tercih derecesini ifade
eder ve matris icerisinde esitlik 1 ‘deki gibi gosterilir (Torfi vd.; 2010). Ikili
karsilastirma matrisinde Pij=1/Pji ve i=j ise Pij=1 olur (Genest ve Zhang,1996).

G G G G G

G | P11 P12 P13 Pin |
C, |P21 D22 P23 - Danj

D =C; |p31 P32 P33 - DPan (1)
Cn lpm Pnz DPn3z - pnnJ

4.1.4 AHP Yonteminde Oncelik Matrislerin Hesaplanmasi

AHP yonteminin uygulanisi esnasinda oncelik matrislerinin hesaplanmasi i¢in
ilk olarak karsilastirma matrisi [0,1] araliginda normalize edilmelidir (Torfi,
2010). Bu normalizasyonu yapar iken agirlik vektorlerinin  hesaplanmasi
gerekmektedir. Faktorlerin birbirine gore onem derecelerini yiizde dagilimlar
belirlenerek oOncelik vektorii olarak adlandirilan W siitiin - vektorii  elde

edilmektedir.

W siitlin - vektoriiniin  elde edilebilmesi i¢in asagidaki siirecler izlenmelidir

(Ozdagoglu, 2011);

e Her siitundaki degerler toplanmalidir.

e Kargilastirma matrisinde her eleman ait oldugu siitunun toplamina
boliiniir.

e Her siitundaki elemanlarin ortalamasi hesaplanir. Bu ortalama

karsilastirma yapilan alternatiflerin sayisina boliinerek bulunur.

Hesaplamalar sonucunda bulunan degerler her alternatifin birbirine gére dnem
diizeylerini ifade etmekte ve yiizde olarak gostermektedir. Burada elde edilen

degerler, 6ncelik vektorii seklinde asagidaki gibi gosterilir (Ozdagoglu, 2011).
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W
W= | ] (i=1,23,..,n) 2)

Wnl

4.1.5 Tutarhlik Oran1 Hesaplanmasi

Karar verici kriterler arasinda karsilagtirma yapar iken tutarli davranip
davranmadigini 6lgmek icin bu oran hesaplanmalidir. Tutarlilik oraninin
hesaplanmasi, kararin dogrulugunu, gecerliligini ve de giivenilirligini saptamak ve
tespit etmektir (Saat, 2000). Ikili karsilastirma mutlak Sl¢iim yerine tahminlere
dayanan yargillar daha agir bastigi i¢in bu durum tutarsizliklara neden
olabilmektedir. Bu sebepten dolayr tutarliligi yansitan Tutarlilik Indeksi
hesaplanir. Tutarlilik oran1 kabul edilebilir bir seviyede ise, karar siireci devam
edebilir, aksi takdirde tutarlilik seviyesi kabul edilemez bir seviyede ise karar
verici mutlaka durumu tekrardan ele almali ve analize devam etmeden 6nce ikili

karsilastirma degerlerini revize etmesi gerekmektedir (Taylor, 2002).

Karsilastirma matrisinin tutarli olabilmesi i¢in hesaplanan maksimum 6z degerin
(Amax) matris boyutuna esit olmas1 gerekmektedir. Yani Amax= n olmalidir
(Arslan ve Khisty, 2005). Burada ifade edilen Amax degerinin hesaplanabilmesi
i¢in Oncelikle ikili karsilagtirma matrisinin (A), Oncelikler vektoriiyle yani (w) ile
carpimindan yeni bir vektor elde edilmelidir. Bu elde edilen yeni vektoriin
elemanlarini, 6ncelikler vektoriinlin karsilik gelen bilesenlerine bolerek boliim
sonucu elde edilen elamanlarin toplami bulunur. Bu degerin eleman sayisina

boliinmesi ile de maksimum 6z deger elde edilmis olur (Kumar ve Genesh, 1996).

Bu asamadan sonra Tutarlilik indeksi (CI) bulunur. Tutarlilik indeksi asagidaki

sekilde hesaplanir.
Amax—n
c1 = Zmacn) (3)
n-1
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AHP yontemi i¢in tutarlilik oranini hesaplayabilmek i¢in Saaty ve arkadaslar
rastgele indeks serisi olusturmuslardir. Bu indeksler ikili karsilagtirma
matrislerinin tutarlilik indekslerinin ortalamasi alinarak bulunmustur. Bu degerler
karsilagtirilan n adet 6geye bagl olarak belirlenmistir. Saaty bu degerleri Sekil
6’te gosterildigi sekilde hesaplamistir.

R. 0,00 | 0,00 | 0,58 | 0,90 | 1,12 | 1,24 | 1,32 | 1,41 | 1,45 | 1,49 | 1,51 | 1,48 | 1,56 | 1,57 | 1,59

Sekil 6. Rastgele indeks Degerleri (Saaty, 1990)

Tutarhlik orani hesaplandiktan sonra Rastgele indeks olarak ifade edilen (RI)

standart diizeltme degerine bolliinerek CR elde edilir.

_a
CR—RI (4)

Tutarlihk oraninin 0,10 degerini asmasi durumunda karar verici ikili karsilastirma
matrisinde elde ettigi verileri gbzden gecirmelidir, bu durum karar vericinin ayni
zamanda karsilastirmalarindaki tutarsizliklari gosterir, bu durumda problemin en
bastan ele alinmasi ve daha dogru bir bicimde tekrar kurulmasi énerilmektedir.
Ayni zamanda ele alinan problemlerde kriter sayisinin coklugu tutarh sonug elde
etme ihtimalini de zayiflatmaktadir. Tutarlilk oraninin 0,10 veya daha dusik
¢tkmasi  halinde tutarsizhgin  kabul edilebilir  bir seviyede oldugu
soylenebilmektedir (Saaty ve Vargas,1994; Taha,1997; Kwiesielewicz ve Uden,
2004 ).

4.2  Analitik Ag Prosesi (AAP)

Analitik Ag prosesi diisiinme ve bilgi konusunda uzman kisilerin tecriibelerine
dayanan ¢ok yonlii bir karar verme yontemidir (Eddie ve Hen Li, 2007). AAP’de
karar verilirken konuyla iliskili biitiin kriterleri konuya dahil etme s6z konusudur
(Jharkharia ve Shankar, 2007). AAP Kkantitatif bilgilerin yaninda kalitatif

bilgilerinde degerlendirilmesine olanak saglayan AHP’nin daha genis bir
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formudur. AHP karar diizeyleri arasinda tek yonlii hiyerarsik iliskiye kullanmakta
olan bir model iken, AAP’te ise tipik olarak, AHP’de hiyerarsinin en {ist seviye
elamani karar modeli i¢in genel amaci kapsamaktadir. Bu hiyerarside, kullanish
karar Olgiitleri saglanan kadar genel olandan daha 06zel olana kadar
ayristirilmaktadir fakat AAP’de bu katt hiyerarsik yapiya gerek yoktur
(Sarkis,1999). AAP, alt seviyedeki elemanlarin iist seviyedeki elemanlardan ya da
aynt seviyedeki elemanlarin birbirinden bagimsiz oldugu varsayimina
dayanmadan, ayn1 zamanda hiyerarsideki seviyelerden olusan bir yapiya da
ihtiya¢ duymaksizin ag yapist kullanarak karar vermeyi olanakli kilmaktadir

(Saaty, 2005).

AHP ‘de bir karar problemi, elementlerine ayristirilip hiyerarsik bir bigimde
modelleniyordu, hiyerarsinin en tepesinde bir hedef vardi ve bu siire¢ genelden
Ozele dogru ayristiritliyordu (Hamalainen ve Seppalainen, 1986). Fakat pek ¢ok
karar problemi lst diizeydeki elementlere bagliligin1 ya da karsilikli etkilesim
halinde oldugundan dolay1 hiyerarsik bir sekilde modellenemezler. A§ modeli
hiyerarsik bir yapiya sahip olmamakla birlikte, iginde elementleri olan kiimeleri
birbirine baglayan hatta bir geri besleme dongiisiiyle bir kiimeyi kendisine
baglayan bir yapiya sahip oldugundan dolay1 boyle bir modele “geri beslemeli
model “ adi1 verilmektedir (Meade ve Rogers, 1997). Geri beslemeli sistemde
iistiinliik belirlemek i¢in elemanlar ve bilesenler arsindaki tiim etkilesimlerin
hesaplamaya dahil edilebilmesi dolayisiyla siipermatris yontemi gelistirilmistir
(Saaty,1996). Siipermatris ag yapisinda bulunan miimkiin olan tiim etkilesimlerin
icinde bulundurdugu bir kare matristir. AAP modelinde her etkilesim i¢in ayr1
karsilagtirma matrislerinin kurulmast gerekmektedir, bu sebepten dolay1
etkilesimlerin dogru tespit edilmesi matrislerin hazirlanmasi siirecinden 6nce ¢ok
onemli bir yere sahiptir. AAP bir sebeke yapisina benzediginden dolayi bu siirece
Analitik Ag Prosesi (Analytic Network Process) adi verilmektedir (Ozdagoglu,
2011).
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4.2.1 Siiper Matrislerin Olusturulmasi

AAP’de olgiitler arasindaki dogrudan ve dolayli biitiin etkiler siipermatris adi
verilen matriste gosterilmektedir. Bir bilesene ait her elemanin diger elemanlar
tizerindeki etkisi ikili karsilastirma matrisinden elde edilmis olan Oncelik vektori
ile bulunur (Saaty, 1996). Bu matris yapilar1 S olarak nitelendirilen slipermatrisin

alt parcalaridir. S slipermatrisi asagidaki gibi gosterilir,

Wi W ... W

Wa W2 ... Wa
S = (5)

W Whz ... Wi
Olusturulan bu S stipermatrisi agirliklandirilmamais siipermatristir.

Olusturulan slipermatris lizerinde ¢6ziimiin yapilabilmesi i¢in matrisin stokastik
olma zorunlulugu vardir (Saaty,1996). Stokastik matris olmasi i¢in her bir siitunun
toplaminin 1’ e esit olmasi1 gerekmektedir. Eger siitun toplamlar1 birden farkl ise
Olciit gruplan icin agirliklar atanarak her siitiin toplaminin 1 ‘e esit olmasi
saglanir. Bunun i¢in elemanlarin degil de bilesenlerin birbirine gore gore ve
kontrol kriterlerine gore ikililer halinde karsilastirmalar1 gerekir. Bilesenlerin
karsilastirmalart sonucunda tiiretilen her bir {stiinliik degeri slipermatriste
kendilerine karsilik gelen bloktaki tim degerlerle carpilir ve elde edilen yeni

matrise agirlikl slipermatris denir.

AAP ‘te bu asamadan sonra elde edilen siipermatris bir markov zinciri olarak ele
alinir. Uzun gegis degerlerini bulmak amaciyla degerler sabitleninceye kadar
markov zinciri hesaplanir. Bu islem itibariyle tiim 6lgiit gruplari i¢in son énem
derecelerini gosteren matris hesaplanmis olur ve SV seklinde gosterilir. Bu

matriste siitunlar boyunca degerler birbirine esittir ( Ozdagoglu, 2011).

s¥ =T, S(N =1.23,...,0) (6)
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AAP yontemi, AHP’ye gore daha karmasik islemler gerektirmektedir. Fakat
giinliik igletme hayatinda birbirlerini etkileyen bir¢ok faktdriin bulundugunu goz
Online alirsak karar alma siirecinde daha saglikli sonuclar doguracagi

diistiniilmelidir.

43 ELECTRE Yontemi

ELECTRE (Elimination Et Choix Traduisant la Realite — Elemination and Choice
Translating Reality ) yontemi ilk kez Benayoun, Roy ve arkadaglari1 tarafindan

1966 yilinda ortaya atilmistir. ELECTRE yontemi kriterler icin alternatifler

ELECTRE yontemi c¢ok sayida alternatifin ve az sayida kriterin oldugu
durumlarda karar problemlerin ¢6ziimii i¢in daha uygun bir yontemdir. Bu metot
karar vericiye az tercih edilecekleri eleyerek alternatifleri incelerken daha agik bir
goriis kazandirir. Bu  0Ozelligiyle ELECTRE yontemi diger karar alma
yontemlerinden ayrilir. Temelde alternatife ait zayif yonlerin ayni alternatife ait
giiclii yanlariyla telafi edilmesine imkan vermeyen bu 6zellik ayn1 zamanda a ve b
gibi  iki alternatif arasinda bunlardan birinin digerine agik bir bigimde bir
iistiinliigiinliin olmamasi durumunda, bu alternatiflerin benzer alternatifler oldugu
yoniindeki bir karara da varabilir. Baska bir ifadeyle iki alternatiften birinin
digerine gore iistiin olmasi i¢in bariz gdostergelerin olmasi gerekmektedir

(Triantaphyllou, 2000).

4.3.1 ELECTRE Yonteminin Uygulamasi

Electre yonteminin uygulama adimlar1 asagidaki gibidir (Triantaphyllou, 1997;
Ozdagoglu 2011)

1) Karar matrisinin olusturulmasi

Karar matrisinin satirlarinda i (i=1.2.....,m) siitunlarinda ise j (j1,...,n) olgutleri

yer almaktadir. Karar matrisi asagidaki gibi gosterilmektedir.
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X111 X12 ... Xin

X21 X22 .... X2n
DI'J: (7)

Xmi  Xm2 .... Xmn

2)Karar matrisinin normalize edilmesi

Dj; karar matrisi olusturulduktan sonra asagidaki formiiller sayesinde normalize
karar matrisi olusturulur. Maliyet ve fayda kriterleri i¢in asagida verilen

normalizasyon formiilleri kullanilmaktadir.

Fayda kriterleri i¢in;

X..
Fo—— ) i=1,2,..,m; j=1,2,..n (8)

Ziril Xi?

Maliyet kriterleri igin;

X..
r = U , i=1,2,....,m; j=1,2,..n (9)

Hesaplamalar sonucunda Rj;matrisi asagidaki gibi elde edilir.

ria rz2 ... I
rza 22 .... I2n

Ri = (10)
'm: I'm2 ... [Imn

3) Agirhkh karar matrisinin olusturulmasi

Bu asamadan sonra R matrisinin her siitunundaki elemanlar karar vericiler
tarafindan belirlenen 6nem agirliklart ile (wl,w2,w3,...wn) ile carpilir. Bu

agirlandirilmis matris Y matrisi olarak asagidaki gibi gosterilir.
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Wiri1 Wel12 ... Whlin Yz Y12 ... Yin

Wilr21 Wal22 ... Wil2 21 22 ... 2
Yo=| ’ i I R yan (11)

Wilmi  Walm2 .... Wilmn Ymi Ym2 ... Ymn
4)Uyumluluk Ve Uyumsuzluk Setinin Belirlenmesi

Uyum setlerinin belirlenmesi esnasinda olusturulan agirlikli karar matrisinden
(Y) yararlanilir. Karar noktalar1 birbirleriyle degerlendirme faktorleri tarafindan

kiyaslanir.

Q(a' b) = {C; yac = }’bc} (12)

5)Uyumluluk Ve Uyumsuzluk Matrislerinin Olusturulmasi

Uyum matrisinin  olusturulabilmesi i¢in uyum setleri kullanilmaktadir.

C(a, b) matrisinin elemanlar1 agagidaki gibi hesaplanmaktadir.

C(a,b) = ¥ jeoap) Wi (13)
Ve uyumluluk matrisi C(a, b) matrisi asagidaki gibi gosterilir.

1 C@2 C@13) C@ELm)
capo| CGD 1 CRYy cEm y
(a.b)= CBl) C(32) 1 C(3m) (14)

C(ml) C(m,2) C(m<3) 1
Uyumsuzluk matrisinin degerleri ise asagidaki gibi hesaplanir.

D(a,b) = maxc(Ybe=Yac) (15)

max|Yac—Yncl

Uyumsuzluk matrisi D (a, b) matrisi asagidaki gibi gosterilir.

0 D(L2) D(@3) D(Lm)
oap | P@D 0 C@3 DEm) 6
(a.b)= DB1) D(32) 0 D@Bm) (16)

D(m1) D(m,2) D(m,3) 0
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6) Uyumluluk Ve Uyumsuzluk Esik Degerlerinin Belirlenmesi

Uyum esik ve uyumsuzluk esik degerleri karar vericiler tarafindan olgiitler goz
Oniine alinarak belirlenir. Uyum esik degeri uyum indeks degerlerinden
faydalanarak asagidaki gibi belirlenir.

as1Xp=1 C(ab)
m2

c* = (17)

Uyumsuzluk esik degerleri ise, uyumsuzluk indeks degerlerinden faydalanarak
asagidaki gibi gosterilmektedir.

a=12p=1D(ab)
m2

D* = (18)

Uyumluluk ve uyumsuzluk esik degerleri, uyum ve uyumsuzluk indeksleri ile

karsilagtirarak hangi alternatifin hangisine gore daha {istlin oldugu sdylenebilir.

Ustiinliik i¢in alternatiflerin ikili karsilastirmalar1 asagida gosterilmistir.

C(a,b)>C* ve D(a,b) > D* isea, b’ ye gore giiglii tistiin
C(a,b)>C-ve D(a,b)>D- iseab’ ye gore zayif iistiin denilmektedir.

Eger bir alternatif digerine gore daha iistiin ise, iistiin olan alternatifin satir1 ile

zayif olan alternatifin siitun kesisimindeki hiicre ST seklinde gosterilir.

Ornegin bir S matrisi asagidaki gibi hesaplanmissa burada 4. Alternatifin

secilmesi giiclii tistlinliige sahip olacagindan dolay1 daha dogru olacaktir.

A s*
Az Sk
S=As st sF (19)
Aa SF SF SF SF
As| SF st ]
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44  TOPSIS Yontemi

TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to lIdeal Solution)
yontemi, ELECTRE yontemin temelleri iizerine bir alternatif olarak 1981 yilinda
Hwang ve Yoon tarafindan gelistirilmistir. TOPSIS yontemi karar noktalarinin
ideal ¢6ziime en yakinligi prensibine dayanmaktadir. TOPSIS yontemine gore
secilmig alternatif, pozitif ideal ¢oziime en kisa mesafede, negatif ideal ¢ozlime
ise en uzak mesafede yer almasi bulunmasi prensibine dayanmaktadir. Bu
yontem, her bir degerlendirme kriterinin monoton artan veya azalan bir egilime
sahip oldugunu varsaymakta oldugundan dolay1 ideal ve negatif ideal ¢oziimleri
bulmak kolaydir. Bu ¢6ziimlerle alternatiflerin siralamasiin yapilmasi kolaydir

Hwang Ve Yoon, 1981; Yurdakul ve Ig, 2003; Chen Ve Tzeng, 2004) .

4.4.1 TOPSIS Yonteminin Asamalari

TOPSIS yoOnteminin asamalart asagidaki belirtildigi sekilde ifade edilmistir
(Ozdagoglu, 2011).

1)Karar matrisinin Olusturulmasi
TOPSIS yonteminin bu adimi ELECTRE yonteminin adimiyla aynidir. Karar

matrisinin satirlarinda 1 (i=1.2.....,m) siitunlarinda ise j (jl,...,n) Olgiitleri yer

almaktadir. Karar matrisi asagidaki gibi gosterilmektedir.

X11 X12  .... Xin
X21 X222 .... Xon

DIJ = (20)
Xmi Xm2 .... Xmn

2)Karar matrisinin normalize edilmesi

Bu adimda da aym1 ELECTE yonteminde oldugu gibi karar matrisi

olusturulduktan sonra asagidaki formiiller sayesinde normalize karar matrisi
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olusturulur. Maliyet ve fayda kriterleri i¢in asagida verilen normalizasyon

formulleri kullanilmaktadir.
Fayda kriterleri i¢in;

R =——9 , i=1,2,...,m; j=1,2,..n (21)

Maliyet kriterleri i¢in;

Ux, . .
r. = J i=1,2,...m; j=1,2,..n (22)

ria raz2 ... I
Fza 22 ... I2n

Ri = (23)
'mt I'm2 ... [I'mn

3) Agirhkh karar matrisinin olusturulmasi

Bu asamadan sonra R matrisinin her siitunundaki elemanlar karar vericiler
tarafindan belirlenen 6nem agirliklar1 ile (wy, wy, ws,..,w,,) ile carpilir. Bu

agirlandirilmis matris Y matrisi olarak olusturulur ve asagidaki gibi gosterilir.

Wil Wel12 ... Whlin Yz Y12 ... Yin
Wil21 Wel22 ... Whl2n Y21 Y22 ... VYon

Y= = (24)
Wilmi Walm2 .... Wil'm Yym Ym2 ... Ymn

4) Pozitif ideal (A*) ve Negatif ideal (A-) Coziimlerinin Olusturulmasi

Pozitif ideal ¢oziim seti olustururken Y matrisindeki agirliklandirilmig
degerlendirme faktorlerinin yani siitun degerlerinin en biiyiigii secilir.

Pozitif ideal ¢6ziim setinin hesaplanmasi asagidaki gibi gosterilmistir.
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A" = {(max; yy; | j €]), (min; yy | j €)' (25)
A" = {y1,¥2,Y3 3 ¥n } (26)

Negatif ideal ¢oziim seti olustururken ise, Y matrisindeki faktorlerin yani siitun
degerlerinin en kii¢ligli se¢ilerek olusturulur.

Negatif ideal ¢6ziim setinin hesaplanmasi ise asagidaki gibi gosterilmistir.

A~ = {(min; y;;|j €]), (max; y;;|j €)' (27)
A” = {y1,92,¥3,3¥n }

Her iki formiilde de J degeri fayda yani makzimizasyon, J* degeri ise kayip yani
minimizasyon degerini gostermektedir.

5) Alternatiflerin Pozitif Ve Negatif Ideal Coziime Uzakhklarimin

Hesaplanmasi

TOPSIS Yonteminde her bir alternatifin pozitif ve negatif ideal ¢oziime

uzakliklarinin hesaplanmasi i¢in Euclidian uzaklik metodu kullanilmaktadir.

Pozitif Ideal ¢oziime uzaklik (S;) ile gosterilmekte olup asagidaki gibi

hesaplanmaktadir.
St = S0y~ ) (28)
Negatif Ideal ¢oziime uzaklik (S;) ile gosterilmekte olup asagidaki gibi
hesaplanmaktadir.
Si :\/Z;Lg(}’ij —¥;)? (29)

6) Ideal Coziime Goreceli Yakinh@in Hesaplanmasi

Her bir alternatifin ideal ¢6ziime goreli yakinligi hesaplanirken pozitif ideal ve

negatif ideal yarim o6l¢iileri kullanilmaktadir.

Ideal ¢dziime goreceli yakinlik yani (C[') asagida ki gibi hesaplanur.
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Ci* == L (30)

Burada C; degeri 0 < C{ < 1 araliginda deger alr.

C{=1 ilgili alternatifin pozitif ideal ¢6ziime, C;=0 ise negatif ideal ¢6ziime mutlak
yakinligin1 gosterir.

45 VIKOR YONTEMIi

VIKOR (Vise Kriterijumska Optimizacija i Kompmromisno Resenje) yontemi, ilk
olarak 2004 yilinda Opricovic ve Tzeng tarafindan ¢ok kriterli karar verme
problemlerinin ¢6zliimiinde kullanilan bir yontemdir. Bu yontem, ayni olgekte
Olciilemeyen ve birbirleriyle celisen oOlgiitler oldugu zaman karar problemlerini

¢cozmek icin gelistirilmis bir yontemdir (Opricovic ve Tzeng, 2004).

Birgok uygulamada ¢ogu kez oOlgiilemeyen ve birbirinden farkli birimlere sahip
kriterlerle karsilagilamamakla beraber uygulanan ¢6ziimiin tiim kriterleri ayni
anda edememise de s6z konusu olmaktadir. Bu zamanlarda VIKOR ydntemi karar
vericiye “uzlasik ¢dziimii” sunmaktadir. Ilk kez 1973 yilinda Yu tarafindan ortaya
atilmig olan uzlastirici ¢6ziim kavrami ideale en yakin olan yani uygulanabilir
¢ozlim olarak agiklanmaktadir. VIKOR yontemi de ayni sekilde ideale en yakin
olan ¢6ziimii bulmayr amaglayan bir¢ok kriterli siralama dizini olarak
tamimlanmistir (Biiyiikzkan ve Ruan, 2008),Karar vericinin sistem tasariminin
basinda tercihlerinin tam olarak neyi etkilediginin farkinda olmadig1r durumlarda
VIKOR yontemi elverisli bir karar verme yontemidir (Goktiirk vd.; 2011). Bu
yontem ayrica karar verici grubun sonug¢ {iizerinde etkili olabilmesini de
saglamaktadir. Elde edilen uzlasik ¢6ziim, “¢ogunluk™ icin “maksimum grup
faydasin1” ve “karsit goriis” icin ise “minimum pismanhgi” saglayacagindan
dolay1 karar verici tarafindan kabul goriilmesi gerceklesecektir (Gorener, Ali,

2011).

451 VIKOR Yontemi Uygulama Asamalari

VIKOR uzlagik siralama yonteminin temelini uzlasik programlama da kullanilan
Lp olgitii olusturmaktadir. VIKOR yonteminin gelisim Lp kriter formu ile
baglamistir (Opricovic ve Tzeng, 2004).
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i=1

n Yo
Le; :{Z[Wi(fi* - 1:ij)/( fi* - fi)]p} 1< p<ooj=12,..,]. (31)

n = Kriter Sayisi

VIKOR yonteminin adimlari asagidaki gosterilmistir,

1.Adim: Her kriter icin ( i=1,2,3,...,n) i¢in en iyi f, ve en kotii = degerleri
belirlenir.

= max ; f; f; =min; f, (32)
2.Adm: Tim S, ve R, degerleri j=12,..., ] i¢in hesaplanir. S; ve R,

degerleri j. alternatif i¢in ortalama ve en kotli grup skorlarimi gosterir.

n

Sj = Z[Wi(fi* - fij)/( fi* - ) (33)
i—1
R; = max _Z[Wi(fi*_ fij)/(fi*_ fi7) (34)
iim

(wi= Kriter Agirliklarr)

3.Adim: Qi degerleri j=12,...., j i¢in hesaplanir

_V-8) | 1-VR, -R)

iTTs s R -R (35)

Yukaridaki ifadeler asagidaki esitlikte gosterilmistir,

S"=min§; (36)
S™=max$; (37)
R =minR, (38)
R™=maxR, (39)
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Denklemde q degeri kriterlerin ¢ogunlugunun agirligin1 yani maksimum grup
faydasini, (1-g) ise minimum pismanligimnin agirhgini ifade etmektedir. Uzlasma
“cogunluk oyu” (q>0,5) , denge yani “konsensus” (q=5) ile veya “veto” (v<0,5)

ile saglanabilir. Bu oran grup karar ile belirlenir.

4.Adm: S;,Q;ve R; degerleri kiigiikten biiylige swralanir ve alternatifler

arasidaki siralama belirlenir.

5.Adim: Eger asagidaki iki kosul saglanir ise en iyiyi Q (minumum) degerlerine

gore siralayan alternatif ¢’ uzlastirici ¢6ziim olarak 6nerilir.

Kosul 1 — Kabul Edilebilir Avantaj (C1) : Q(c¢"") — Q(c") = DQ
¢’ degeri birinci en iyi secenegi ¢’ degeri ise Q degerine gore siralamada en iyi
ikinci siray1 alan alternatiftir.

DQ = 1/(J — 1) ;] alternatif sayisin1 gosterir.

Kosul 2 — Kabul Edilebilir Risk (C>) : En iyi Q degerine sahip olan ¢’ segenegi,
S ve R degerlerinden en az bir tanesinde en iyi skoru etmis olmalidir

Uzlasik ¢6ziimiin istikrarli oldugunun kanitlanmasi igin belirtilen kosulun
saglanmasi gerekmektedir. Eger bu kosul saglanmiyorsa uzlasik ¢oziim kiimesi
agsagidaki gibi Onerilmektedir. Eger C, durumu saglanmiyorsa,c’ ve c”’
alternatifleri, C; durumu saglanmiyorsa ise c’,c”, ..,c™) alternatifleri ve degeri

maksimum M i¢in agagidaki denklem ifade edilir.
Q™) —Q(c") < DQ (40)

Q degerine gore yapilan siralama uzlasik ¢6zliim kiimesi olup en iyi secenek

minimum Q degerine sahip segenektir.

46 PROMETHEE Yontemi

PROMETHEE (The Preference Ranking Organization Method For Encrichment
Evaluation) yontemi 1982 yilinda Brans tarafindan gelistirilmis ve ilk kez R.
Nadeu ve M.Landry tarafindan Universite Laval, Quebec, Canada iiniversitesinde
diizenlenen bir konferansta sunulmus ve ayni yil saglik alaninda G.Davignon

tarafindan kullanilmistir. 1985 yilinda Vincke ve Brans tarafindan genisletilmis
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olan bir ¢ok 06lgiitlii siralama yonteminde normalizasyon yapmanin yani sira, ikili
karsilastirmalarda ki her bir degerlendirme 0lgiitii i¢in farkli fonksiyon tiplerinin

kullanilabilmesidir (Brans ve Mareschal, 2005; Behzadian vd.;2010) .

4.6.1 PROMETHEE Yontemi Uygulama Adimlar

PROMETHEE yonteminin uygulama siireclerinin algoritmasi asagida gosterildigi
gibidir;

Alternatiflerin Kriterlerinin ve Agirliklarinin Belirlenmesi

Her Kriter icin Tercih Fonksiyonlarinin Belirlenmesi

Ortak Tercih Fonksiyonlarinin Belirlenmesi

Tercih indekslerinin Belirlenmesi

Pozitif ve Negatif Ustiinliiklerinin Belirlenmesi

PROMETHEE 1 ile Kismi Onceliklerinin Belirlenmesi

l

PROMETHEE 2 ile Net Onceliklerinin Belirlenmesi

Sekil 7. PROMETHEE Yo6ntemi Siire¢ Algoritmasi (Kiigii, 2007)
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PROMETHEE yontemi 7 asamada 6zetlenebilecek bir karar verme yontemidir.
PROMETHEE yonteminin uygulanmasina gegilmeden oOnce alternatiflerin,
degerlendirme kriterlerinin ve kriter agirliklarinin belirlenmesi gerekmektedir.

PROMETHEE yonteminde asagida belirtilen adimlar uygulanir;

1.Adim:

Alternatifler, kriterler ve kriter agirliklar1 belirlenir, k(1,2,3,...,k) 0lgiit sayisini
gostermek kosuluyla w=( , ,.., ) agwhklan ile k olgit c=
« ) e ) tarafindan degerlendirilen alternatiflere A=(a,b,c,...,m) iligkin

veri matrisi olusturulur. Veri matrisi Sekil 8’de gosterilmistir.

Olgit1(f;) | Olgut2 (f,) Blgiit k (£4)
Alternatif a f1(a) f>(a) fr(a)
Alternatif b f1(b) f2(b) fi(b)
Alterna.t'i.f m fll(.r.n) le(.;n) fk‘(‘;n)
Agirhklar Wy W, Wi
Sekil 8. Veri Matrisi (Ozdagoglu, 2011)
2.Adim:

Tercih fonksiyonlar: 6lgiitler i¢in tanimlanir. Promethee yonteminde kullanilan 6
farkli tercih fonksiyonu vardir. Bu fonksiyonlar asagidaki Sekil 9°da

gosterilmistir.
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Sekil 9. Tercih Fonksiyonlar1 (Brans ve Mareschal, 2005)

Generalised criterion

Definition

Parameters to fix

Dpei: PA
Uswal 1
Criverion
>
] d
Tpe2:  PA
U-shape - - —
Criterion '
'
1
1
1
1
0 q d
Type 3:

V-shape
Criserion

YR O
R OR
V IAIA

L )
VAIA
¥ AR
IA
L]

p'q

P9

Tabloda bahsedilen parametrelerin agilimi sunlardir;

q: Farksiz deger
p: Kesin tercih esigi

s: p ve q arasindaki ara deger(standart sapma)

Degerlendirme faktorlerinin karar noktalarina gore en biiyiik fark degeri q degeri

iken, p degeri ise en kiiciik farktir.

Hangi degerlendirme faktorii i¢in hangi tercih fonksiyonunu segilecegi karar

verici tarafindan verilerin dagilimina bakilarak karar verilebilir, karar vericiye bir

degerlendirme bir degerlendirme faktorii agisindan belli bir tercih yapabilmesi ya
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da degerlendirme faktoriinii kendi belirledigi degerlerle sinirlayabilmesi
PROMETHEE yontemini diger ¢oklu karar verme yontemlerinden ayiran énemli

bir avantajdir.

Karar verici agisindan ilgili degerlendirme faktorii igin herhangi bir tercihi
bulunmuyorsa, o 6l¢iit agisindan segilecek tercih fonksiyonu Birinci Tip (olagan)
tercih fonksiyonudur. f(a) ile f(b) arasindaki fark I degerini agsmadig1 siirece a
ve b birbirinden farksiz ise, fark I kritik degerini astiginda, karar vericinin kesin
bir tercihi bulunuyorsa uygun olan tercih fonksiyonu Ikinci Tip (U tipi) tercih
fonksiyonudur. Tercih fonksiyonu m kritik degerine kadar artiyor ve sonrasinda m
kritik degeri as1ldig1 zaman karar vericinin tercihi kesinlesiyorsa, Uciincii Tip (V
tipi) tercih fonksiyonu kullanilmalidir. Karar vericinin bir degerlendirme faktorii
acisindan tercihimi belirli bir deger aralig1 belirleyecekse Dordiincii Tip (seviyeli)
tercih fonksiyonu se¢ilmelidir. Bu tercih fonksiyonunda f'(a) ile f(b) arasindaki
fark g degerini agmadig siirece a ve b birbirinden farksizdir ve fark g ile g + p
arasinda ise tercih zayif kademede, q + p kritik degerini astiginda ise Karar
vericinin kesin bir tercihi bulunmaktadir. Karar verici tercihini ortalamanin
tizerinde degere sahip karar noktalarindn yana kullanmak istiyorsa Besinci Tip
(dogrusal) tercih fonksiyonu kullanilmalidir. Eger karar verici tercihini normal
dagilima uygun bir bi¢cimde olusturacaksa Altinct Tip (Gaussian) tercih

fonksiyonu kullanilmalidir (Brans ve Vincke, 1985).
3.Adim:

Tercih fonksiyonlar1 dikkate alinarak her bir degerlendirme faktorii ic¢in karar
noktalarinin ikili karsilastirmalart yapilir ve ortak tercih fonksiyonlari belirlenir.
Ortak tercih fonksiyonlarinin hesaplanmasi asagidaki esitlikte gdsterilmis olup a

ve b alternatifleri igin ortak tercih fonksiyonu ile belirlenmektedir.

0 f(a)Sf(b)}

P(a,b) = { plf(a) — F(D)] f(a)> f(b)

Karar noktalarimin ikili  karsilagtirmalarinda  degerlendirme  faktoriiniin

maksimizasyon ya da minimizasyon yonlii olup olmadigina dikkat edilmelidir.
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Sekil 10. Ortak Tercih Fonksiyonlarinin Sematik Gosterimi (Yilmaz ve
Dagdeviren, 2010)

Pia, b)
Pib, a)

Pra,c) P(c, b)

Pie, a) Pb, ) sees

4.Adim: Her alternatif ¢ift i¢in tercih indeksleri belirlenir. a ve b alternatiflerinin
tercih indeksi asagidaki gibi hesaplanir. Bu formiildeki k degeri degerlendirme

faktorii sayisim gosterir.

n(a,b) = ¥, w; Pi(a,b) (41)

5.Adim: Alternatifler icin pozitif Ustlinliikk ¢+ negatif Ustiinliik ¢- Ustlnlik

degerleri asagidaki formiille hesaplanir.

b+ = —%m(ax) (42)

¢~ = ——Xm(x a) (43)

a ve b alternatifleri i¢in hesaplanan pozitif ve negatif tstiinliik asagidaki semadaki
gibide ifade edilebilir.
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Sekil 11. a Alternatifi i¢in Hesaplanan Pozitif ve Negatif Ustiinliik (Y1lmaz ve
Dagdeviren, 2010)

O)0I0%0

Pia, c) Pfc, a)
Pia, b) Pia, d) Pib, al Pid, a)

@& (a) @ (a)

6.Adim: Alternatiflerin birbirine gore tercih edilme durumlarinin ve birbirinden
farksiz olan alternatiflerin birbirleriyle karsilagtirilamayacak olan alternatiflerin
belirlenmesinin saglanmasi i¢in kismi dncelikler PROMETHEE-1 ile belirlenir.
a ve b alternatifleri i¢cin kismi1 dnceliklerin belirlenmesi asamasinda asagidaki
durum s6z konusudur.

Asagidaki kosullardan herhangi biri saglaniyorsa, a alternatifi b alternatifine tercih

edilir.

$*(a) > ¢*(b) ve d7(a) < d~(b) (44)
(@) > ¢*(b) ve d~(a) = d~(b) (45)
(@) = ¢*(b) ve d~(a) < d~(b) (46)

Asagidaki kosullardan herhangi biri saglaniyorsa a alternatifi ve b alternatifi
farksizdir.

" (a) = ¢*(b) ve d~(a) = ¢~ (b) (47)
-Asagidaki kosullardan herhangi biri saglaniyorsa a alternatifi ve b alternatifi ile
karsilastirilamaz.

" (a) > ¢*(b) ve $~(a) > ™ (b) (48)
$*(a) < ™ (b) ve $™(a) < ™ (b) (49)

7.Adim: PROMETHEE-2 ile de alternatifler igin tam 6ncelikler hesaplanir.

@ =¢* (@) — $*(b) (50)
a ve b alternatifleri icin agsagida belirtilen durumlar i¢in kararlar alinir.

d(a) > d(b) ise, a alternatifi daha Ustiindiir, (51)
() = ¢(b) ise,

a ve b alternatifleri farksizdir. (52)
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4.7 MOORA Yontemi

MOORA (Multi-Objective Optimization on the basis of Ratio Analysisi) yontemi
2006 yilinda Willem Karel M. Brauers ve Edmundas Kazimieras Zavadskas
tarafindan “Control and Cybernetics” adli ¢alismalarinda ortaya atilmistir. Bu
metodun avantajlar1 tim amaglar1 dikkate ve degerlendirmeye almasi olup
alternatifler ve amaglar arasindaki iligskiyi parca parca olarak degil ayn1 anda g6z
Ontline alarak siibjektif agirlikli normallesme yerine siibjektif olmayan yonsiiz

degerleri kullanmasidir (Karaca, 2011).

MOORA metodunun 6zellikleri asagida belirtilmistir (Karaca, 2011).

e Tiim etkenleri hesaba katar.

e Tiim amagclar dikkate alir.

e Oznel degildir.

e Alternatifler ve amaglar arasi tiim iligkileri dikkate almaktadir.
e En giincel verileri kullanilir.

e Sirali olmamasi iistiinliigii (cardinal) vardir.

4.7.1 MOORA Yontemi Asamalari

MOORA yontemi c¢esitli nitelikler ya da amaglara iliskin farkli alternatiflerin

performansini gosteren bir karar matrisi ile baglar (Brauers ve Zavadskas, 2009).

X112 X12  .... Xin
X21 X22 .... X2n
X =
(53)
_Xml Xm2 ... an_

Karar matrisinde;
i= Alternatif
J= Nitelik ya da olgiit

m= Toplam alternatif sayis1
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n= Toplam nitelik yada 6lgiit sayisi
Xj;= i. Alternatifin j. dl¢iit agisindan performans dlgiim degeri olarak ifade edilir.
Daha sonra normallestirilmis yonsiiz degerlerin bulanmasi i¢in asagidaki adimlar
gerceklesir’;

e Xj; degerlerinin kareleri alinarak, kareleri toplaminin karekok alinir.

e Her bir X;;"’nib bulunmas: i¢in her birX;j, degeri, ait oldugu amaca ait

kareler toplaminin karekokiine boliiniir.

* Xij .

X = ) E— 7 (=1.2,....n) (54)
22,5

X{; = 1. Alternatifn j. kriterdeki degerinin normallestirilmis halidir. [0,1]

aralifinda yer alan birimi bulanmayan bir sayidir. Bu normalize edilmis
performans degerleri makzimizasyon durumlarinda eklenip, minimizasyon
durumlarinda ¢ikarilarak her bir alternatif i¢in tek bir deger bulunur. Bu durumda

optimizasyon problemi asagidaki gibi olusmaktadir.

Vi = X X — g1 X (55)

y; : 1 alternatifinin tiim Sl¢iitler yonlinden normallestirilmis degerlendirilmesi

g = Maksimize edilecek 0lciit sayis1

n-g: Minimize edilecek 0Olglit sayisi

Cogu zaman belirli Ol¢iitlerin digerine gore daha 6nemli oldugu goriilmektedir.
Bir ol¢iitiin digerlerine gore daha onemli oldugunu gostermek amaciyla o 6lgiite
ait agirhk degeri ile carpilabilir. Bu durumda esitlik asagidaki duruma

doniismektedir.

—_ \'8
Vi = 2jig WiXiy — Xjkge1 WiKjj (56)

4.8 Bulanik Mantik

Bulanik mantik (Fuzzy Logic), insanlarin kesin olmayan ifadeler ile diisiinme
yetenegiyle ortiisen mantik sistemidir. Bagka bir sekilde bulanik mantik su sekilde
ifade edilebilir, soguk-sicak, hizli-yavas, yliksek-algak gibi ikili degiskenlerden

olusan keskin ifadeleri, az soguk-az sicak, az hizli- az yavas, az yiiksek-az algcak
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gibi ifadeler ile yani esnek niteleyiciler ile gergek diinya ya benzetmektedir
(Ertugrul, 2006).

Bulanik mantik Lotfi Zadeh tarafindan ilk olarak 1965 yilinda Onerilmis olup
insanin zihinsel siireclerinden dogan belirsizlikleri modellemek iizere ortaya
atilmistir. Zadeh insan diisiincesinin ¢ogunlugunun bulanik oldugunu yani 0 ve 1
ile temsil eden ikili mantigin bu diislince islemeni yeterince iyi ifade edemedigini

savunmustur (Zadeh, 1965).

Ozellikle son yillarda artik klasik mantigin bir ¢ok alanda yetersiz kalmasi ve
insan mantigimin isleyisine uygun olmamasi sonucu bulanik mantik popiiler bir

hale gelmeye baslamistir (Kahya, 2003).

Bulanik mantik da her sey [0,1] araliginda gosterilir ve bilgi biiyiik, yiiksek, orta
gibi ifadelerle belirtilir. Bulanik mantik da, klasik mantik da oldugu gibi dogru
“1” yam1 “0” ile ifade edilmemektedir. Bu yaklasim gercek hayattaki olaylar
disiiniildiglinde daha gergek¢i bir mantikdir. Ciinkii gercek hayatta algilama
farkliliklarinda dolay1 kesin dogru ve kesin yanlis ifadelerini kullanmamiz ¢ok
zordur. Elbet bir bilgi herkes tarafinda kesin olarak anlasilip aymi sekilde
yorumlantyorsa orda bir belirlilik vardir, ancak herkes tarafindan farkli algilanip
yorumlanan bir bilgi var ise orada bir belirlilikten s6z etmek miimkiin degildir.
Kisiden kisiye degisen bu belirsizlikler bulanitk mantik ile ¢6ziime

kavusturabilmektedir.

Birgok bilimsel ¢alismada Aristo mantig1 temel alinarak olaylar dogru ya da
yanlis, siyah ya da beyaz olarak ifade edilmektedir, ancak gergek hayattaki durum
genellikle bu kadar basit degildir. Glinliik hayatta alinan kararlar insan zihninin
karmasik siireclerinden gectiginden dolay1 igerisinde bir takim belirsizlikleri

icermektedir (Uysal, 2010).

Bulanik mantik, insanin diistinme mantigina yakin olmasindan dolay1r bu mantigin
kullanildigi modellerin daha basarili sonuglar ortaya g¢ikardigi belirtilmektedir
(Zadeh.1965; Goksu ve Giingdr 2008). Bu sebepten dolayr bulanik mantik,
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kisilerin davranislar1 ve performanslari agisindan lineer olmayan uygulamalarda

kullanilmak igin son derece uygundur (Kuscu, 2007).

Aristo manti@1 ile bulanik mantigin temel yapilarin1 gosteren Tablo 2’de
gosterilmistir.

Tablo 2. Aristo Mantig1 ve Bulanik Mantik (Saaty, 1994)

Aristo Mantig Bulanik Mantik
X ve ya X degil X ve x degil
Kesin Kismi
Hepsi ve ya hig biri Belli derecelerde
Oveyal 0 ve 1 arasinda siirekli
Dijital Bilgisayar Normal ag beyin
Fortran ingilizce(Dogal Dil)
ikili birimler(Bit) Bulanik Birimler(Fit)

4.8.1 Bulanik Kiime Teorisi

Bulanik Kiime teorisi, ger¢ek hayattaki insan yargisindan dolay1 problemleri daha
basit bir hale indirgemek daha etkin ve esnek sonuglar almak tizere gelistirilmistir
(Dagdeviren, 2005). Bulanik kiime igerisinde bulunan tiim elemanlar tyelik
dereceleriyle ifade dilmektedir (Saaty, 2000). Bulanik kiime elemanlar1 eger bir
kiimeye ait ise “1* ile eger ait degil ise “0” ile gosterilir. “0” ile “1” arasindaki
degerler ise farkl iiyelik derecelerini gostermektedir. Bu durum klasik mantik da
kesinlikle “0” ve ya “l1” olarak gosterilmektedir. Bulamik kiimede bir iiye
tyeliginin tam olmasina gerek duymadan baska bir kiimenin de elemani

olabilmekte ve kiimeler arasinda kademeli gegisler olabilmektedir.

Asagidaki sekil klasik kiime ile bulanik kiime arasindaki farki gostermektedir.
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a) b

Sekil 12. Klasik ve Bulanik Kiime Karsilastirmasi (Yildirim, 1998)

4.8.2 Uyelik Fonksiyonlari

Bulanik kiimeler iiyelik fonksiyonlariyla tanimlanir ve tiyelik fonksiyonlar1 0-1
arasmndaki liyelik fonksiyonlarina sahiptir. Uyelik fonksiyonu p, (x) ile gosterilir.
Bir x eleman1 A kiimesine kesinlikle ait ise pa(x) =1, kesinlikle ait degil ise
Ha(x) =0 seklinde gosterilir ve pa(x) — [0,1] seklinde tanimlanir (Klir ve
Yuan, 1995).

A= A Bulanik kiimesi
X= A bulanik kiimesine ait eleman

1(x) = X elamanina ilgkin tiyelik derecesi

Bir¢ok tiyelik fonksiyonu bulunmasina ragmen en yaygin olarak tiggen, yamuk ve

can egrisi (gauss) lyelik fonksiyonlar1 kullanilmaktadir.
Uggen tipi iiyelik fonksiyonu en yaygin olarak kullamlan {icgen tipidir, {icgen

tiyelik fonksiyonu degiskenlerin iiggen bulanik sayilarla tanimlandigi modellerde
kullanilir (Kaehler, 2003).
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g (%)

1.0

a b c

X

Sekil 13. Ucgen Tipi Uyelik Fonksiyonu (Sen, 2009)

Ucgen tipi iiyelik fonksiyonunun matematiksel formiilasyonu asagidaki gibi ifade

edilmistir.
0, x<0
g, a<x<b
x)=f(x)=<,/_
.uA() f() ﬂ, bSXSC
c-b
0, c<x

Ve ya asagidaki gibi yazilabilir;

pa(x) = max [min (ﬂ C_x) ) 0]

b—a’c-b

(57)

(58)

a ve ¢ parametreleri degisim araligini , b parametresi ise bulanik kiimenin iiyelik

derecesinin 1’e esit oldugunu gostermektedir. Yamuk {iiyelik fonksiyonu ise

asagidaki sekilde a, b, ¢, d parametreleri kullanilarak gosterilmistir.

a(x)

1.0

a b c

d X

Sekil 14. Yamuk Uyelik Fonksiyonu (Sen, 2009)
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Yamuk iiyelik fonksiyonunun matematiksel gosterimi agsagidaki gibi ifade edilir.

0 , x<0
ﬂ, a<x<b
b—a
ua(x)=f(x)=<41, b=<x<c (59)
i c<x<d
d—c
0 , d<x

Veya daha kisa sekilde su ifade ile de gosterilebilir.
i x—a
Ua(x) = max [mln (— 1 —) 0] (60)
a

Can egrisi (gauss) lyelik fonksiyonu ise &, b ve ¢ parametreleri kullanilarak

asagidaki sekilde gosterilmistir.

Ha (%)
1.0
0 a b - c X
Sekil 15. Can Egrisi Uyelik Fonksiyonu (Sen, 2009)
pa(x;a,b,c) = — (61)

_c12b
+|x C|
a

c ve a degerleri degistirilerek fonksiyonun genisligi ve merkezi belirlenir, b
parametresi genellikle pozitif deger alir ve ge¢is noktalarindaki egilimi kontrol

etmek i¢in kullanilmaktadir (Jang ve Sun, 1995).

4.8.3 Bulanik Kiime Teorisindeki islemler

Bulanik kiime teorisinde islemler, klasik kiime teorisinden farkli olarak tiyelik
fonksiyonu yardimi ile yapilmaktadir (Zimmermann, 1987). Bulanik kiime
teorisinde; sadece sozele degerlerin temsilini saglamamakla birlikte bu degerlerin
mantiksal bir ¢ergevede inceleyip sonuglar ¢ikarilmasini saglar. Bulanik kiime

teorisinde sik kullanilan {i¢ islem asagida belirtilmistir (Ross; 1995).
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Birlesim islemi

Klasik mantik da A ve B olarak ayrilan iki kiimenin birlesim islemi AU B
seklinde gosterilir, bulamk mantikda bu islem yapildiginda AvB ile gosterilir, bir
eleman sadece bir kiimede bulunuyor ise liyelik derecesi ile oldugu gibi alinir.Her
iki kiilmede de bulunmasi halinde tiyelik derecesi en biiylik olan deger kiimeye

eklenir (Zimmermann, 1987).

AvB kiimesi asagidaki sekilde ifade edilir ve sekildeki gibi gosterilir.

uavs(x) = enbiiyik(puz(x), us(x)) x € Ayadax € B

ba ()

14

[
IS

Sekil 16. Bulanik Kiimelerde Birlesim Islemi (Ozdagoglu, 2011)

Kesisme Islemi

Bulanik mantik da bu islem AAB Ile gosterilir ve asagidaki gibi ifade edilir.
ux.5(x) = enkiicik(pz(x), ug(x)) x € Ayadax € B

ba (x)

1

Sekil 17. Bulanik Kiimelerde Kesisim Islemi (Ozdagoglu, 2011)

60



Tiimleyen islemi

Bulanik kiimenin tiimleyeni bir T kiimesinin alt kiimesi olan A kiimesinin
tamamlayici kiimesi A ‘nin 6geleri disinda bulunan temel kiimenin tiim 6gelerini
igeren kiime olarak adlandirilir. Bulanik A kiimesinin tiimleyeninin fonksiyonu
asagidaki gibi verilmis ve sekilde gosterilmistir.

a(x) =1 —pz(x) (62)

g (x)

A
X

[

Sekil 18. Bulanik Kiimelerde Tiimleyen Islemi (Ozdagoglu, 2011)

Klasik kiimeler de gecerli olan De Morgan kurallar1 bulanik kiimeler i¢inde ayn1
sekilde gegerlidir.

4.8.4 Bulanik Say1 Gosterimi ve Aritmetik islemler

Genel kullanimda iki ¢esit bulanik say1 tanimlanmaktadir, bunlar tiggen ve yamuk

olmak tizere belirtilir (Chen ve Hwang, 1992).

A bulanik kiimesi ile gosterilen bir liggen bulanik sayinin sayisal ifadesi asagida

belirtilmistir (Kahraman vd. , 2004).

2 a<x<b
b-a
a(X) = pa(xa,b,c) = :—E ,b<x<c (63)

0 x> c veya x<a ise

E = (lar mgy, ua)
B = (I, my, up)
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| bulanik sayinin alt limit degerini,
m bulanik sayinin en olas1 degerini,

m bulanik sayinin iist limit degerini ifade etmektedir.

Toplama Islemi

A+B=(l, + 1y, m, +my,u, +up) (64)

Cikarma Islemi

A—B ={min(l, = 1,); (U, — up); (ug — 1p); (ug — up)}; (mg — my); max(l, —
lb); (la - ub); (ua - lb); (ua - ub) (65)

Carpma islemi

AxB= {min(l, * 1p) ; (I * up); (ug * 1p); (Ug * up)}; (M, * myp); max(l;, *
1p); (L * up); (ug * 1p); (ua * up) (66)

Bolme Islemi

K/E = {min(l,/1p) ; (a/up); (ua/lp); (ua/up)}; (my/my); max(ly/1p); (1, /
up); (Ua/lp); (Ua/up) (67)

A bulanik kiimesi ile gosterilen bir yamuk bulanik sayinin sayisal ifadesi asagida

belirtilmistir.

[ 2 a<x<b }
b-a
1 b<x<c
uA(X) = uA(X; q, b) C, d) = d—x (68)
E' c<x<d J
0 x>d veya x<a ise
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4.8.5 Bulanik Mantik Yaklasiminin Avantaj ve Dezavantajlari

Cogu yaklasimda oldugu gibi bulanik mantik yaklasiminin da avantaj ve

dezavantajlar1  bulunmaktadir. Bu avantaj ve dezavantajlar1 su sekilde

siralayabiliriz (EImas, 2003).

Avantajlar;

Bulanik mantigin insan diisiince sistemine ¢ok yakin olmasi en bilyilik
ustiinliigii olarak goriilmektedir.

Bulanik mantik yaklagimi matematiksel bir modele ihtiya¢ duymadigindan
dolayi, matematikle modeli iyl tanimlanamamis, zamanla deg8isen ve
dogrusal olmayan sistemlerde basarili olabiliyor.

Bu yaklasimda isaretlerin bir 6n isleme tabi tutulmamalar1 ve genis bir
alana yayilmis olan degerlerin az sayida iiyelik islevlerine
indirgenebilmeleri uygulamalarin  daha hizli bir bigimde sonuca

ulagsmasina olanak sagliyor.

Dezavantajlari;

Bulanik mantik uygulamalarinda kurallarin  uzmanlar tarafindan
tanimlanmas1 gerektiginden dolayr ve her zaman bulanik mantik
kurallarin1 tanimlamanin kolay olmadigint diisiiniirsek, bu siirecin riskli
olabilecegini soyleyebiliriz.

Uyelik islevlerinin degiskenlerinin belirlenmesinde herhangi bir yontem
yoktur, en iyi yontem deneme ve yanilma yontemidir. Bu siiregte uzun
zaman alabilmektedir.

Bulanik mantik yaklasiminda iiyelik islevlerinin degiskenleri sisteme 6zel
oldugundan dolayr bagka siteme uyarlanmasi cok zordur. Uyelik
islevlerinin ayarlanmasi uzun zaman almasi ve Ogrenme yeteneginin

olmamasi en sik belirtilen dezavantajlardan birisidir.
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4.9 Bulanik AHP

AHP (Analitik Ag Prosesi), sosyal, ekonomik, politik ve yonetim bilimleri gibi
bir¢cok alanda yapilandirilmamis problemlerin modellenmesinde kullanilan birgok
kriterli karar verme yontemlerinden biridir (Saaty, 1980). AHP yonteminde karar
vericinin bilgilerinden yola ¢ikarak hesaplamalar yapilmasina ragmen, ikili
karsilagtirma siirecinde karsilasilan belirsizlik ve kararsizlik durumlarini ele
almada yetersiz kalmasindan dolay1 ve de insan diisiince sistemini tam olarak
yansitmadigini distiniildiigiinden dolay1 bir ¢ok kez elestirilmistir (Deng, 1999;
Kahraman v.d., 2003).

AHP cok kriterli karar verme problemlerinde sayisal ve niteliksel Slgiitleri ele
almada tutarli olmasina ragmen, karar vericinin sahip oldugu yargilari, bulanikligi
ve belirsizligi geleneksel AHP yontemlerinde karar vericinin kesin olmayan
yargilarini da degerlendirmeye katmaktadir (Sheu,2004). Bu sebepten dolayr AHP
ile bulanik mantik teorileri birlestirilerek, karar vericinin 6znel yargilarindan
kriter agirliklarim1 belirlemeye iliskin ¢alismalar yapilmistir ve bu caligmalar
Bulanik AHP olarak adlandirilmistir (Yang ve Chen, 2004). Bulanik AHP
yonteminde klasik AHP’den farkli olarak ikili karsilastirma oranlariin
belirlenmesinde kesin sayilar yerine deger araliklart kullanilmigtir (Bender ve
Simonovic,2000). Uzmanlar bir konudaki goriislerini kesin bir sayi ile ifade etmek
yerine, daha gercekei bir alternatif olan sézel degerlendirmelerle vermeleri daha
saglikli olacaktir, bu sdzel degerlendirmeler yarg: araligin1 gosteren ti¢lii bulanik

sayilardan olugmaktadir (Gu ve Zhu, 2004).

Literatiire baktigimiz zaman AHP konusunda yapilan ilk ¢alisma 1993 yilinda
ticgensel bulanik sayilarla Van Laarhoven ve Pedrytez’e aittir. Daha sonra 1985
yilinda Buckley yamuk bulanik sayilarla AHP’de bir model gelistirmistir. Chang
1992 yilinda AHP i¢in, diger bulanik AHP yaklasimlarina istinaden daha kolay ve
uygulanmas1 daha pratik olan Saaty’nin belirgin AHP’sine benzer ozellikler
iceren bir bulanik AHP analizi gelistirmistir (Demircan, 2006). 1997 yilinda Weck
ve digerleri, bulanik mantig1 klasik AHP’ye uygulayarak farkli {iretim dongiisii

alternatiflerini degerlendiren bir yontem sunmuslardir. Endiistriyel salonlarin
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akustik konfor optimizasyonu i¢in Cvetkovic ve digerleri 1999 yilinda bulanik
AHP yonteminden faydalanmiglardir. 2000 yilinda Lcung ve Cao alternatifler i¢in
tolerans sapmasini dikkate alarak bulanik tutarlili§i 6nermislerdir. Bu alanda daha

fazla gesitli ¢aligmalar yapilmis ve yapilmaya devam etmektedir.

4.9.1 Bulamk AHP Yonteminin Isleyisi

Nesneler Kiimesi= X = {X;, X5, X3, ..., Xp }

Nesne, ana amag acisindan bakildig: takdirde ana 6Slgiitleri, ana Slgiitler agisindan
bakildig: takdirde ise alt olgiitleri ifade eder. Chang’in mertebe analize gore, her
nesne tek tek ele alinmakta olup, mertebe analizi her amag¢ (g;) i¢in ayr1 ayri
sirayla yapilmaktadir. Her nesne i¢in m mertebe analiz degerleri asagida

kullanilan seri ile ifade edilmektedir (Kahraman vd.,2004).

1 2 3 m C—
Mg, M5, M3, ..., Mg} i=123,..n

Burada gosterilen Mfgi (G = 1,2,3, ..., m) degerleri tiglii bulanik sayidir.

1.Adim
Oncelik olarak nesneye gore bulanik degerler tanimlanir.
. .1—1
Si =2 My ® [z, o, M (69)

=1 Mi’,i degerini elde edebilmek icin asagida gosterilen ek bulanik islemi yapilir.

21 Mg = X2 1y, B, my, B (70)

1 .
degerini elde edebilmek i¢in Mfgi (G =1,2,3,...,m) degerlerinin

[z, zm, vy
bulanik toplama islemi asagidaki gibi yapilir.

i=1 Xj=1 Mjgi = (Zin=1 L, Xisa my Xy ui) (71)

Ve yukarida ki vektoriin tersinin alinmasi su sekilde ifade edilir.

[zin:lzjmzlmgi]—lz( 11 ); 72

n ’ vn 1]
i=1 Ui Zi=1 mj Zi:l 1

1, m, u degerleri ti¢lii bulanik sayilar1 gostermektedir.
i=en diislik deger
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m=en olas1 deger
u=en yliksek deger olarak gosterilmektedir.

2.Adim
M, =1,,my,u, = M; =1;,my,u; olasiligi asagidaki gibi gosterilir.

VM, = M) = [en kiigiik(jm, (x), i, (7))
Ve ayni1 zamanda asagidaki gibi de ifade edilir.

1, m, =2 m,
V(M2 > M1) — 0, 11 = u,

1y —u,

(mz—uz)—(my—1y)

diger sartlarda

(73)

M; ve M, degerlerini karsilastirabilmek i¢in V(M; > M,) ve V(M, = M,)

degerlerine ihtiyag vardir.

3.Adim

Dis biikey bulanik saymin M;(i = 1,2,3,...,k) k dis biikey bulanik sayilardan

daha biiyiik olmasi olasilig1 asagidaki gibi ifade edilir.

V(M = My, My, My, ..., M) = [VIM > M) N (M = M,) ... (M = M)]
= en kigik(M = M;) ; i=1,2,3,....k

Her k=1,2,3,...,n; k#i igin;

d(Aj) = en kiigiik V(S; = S ) olursa,

Agirlik vektorii agagidaki gibi olur.

W' = (d'(Ay),d'(Az),d'(A3), .., d'(Ap))”
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4.Adim

Normalizasyon islemiyle agirlik vektorii normalize edilir. Burada elde edilen W

degeri bulanik say1 degil kesinlik gosteren bir sayidir.

W = ((dA;), d(Az), d(A3), ..., d(Ap)" (76)

410 Bulamik TOPSIS

TOPSIS, 1981 yilinda C.L.Hwang ve K Yoon tarafindan gelistirilen ¢ok kriterli
bir karar verme teknigidir. Ideal ¢dziime en yakin olan alternatifin bulunmasi ve
se¢ilmesine dayali olan TOPSIS yonteminde, ideal ¢6ziim i¢in yakinlik bulunur
iken, pozitif ve negatif ideal ¢ozlime uzakliklara bakilir (Hwang ve Yoon, 1981).
Bu yontemde karar vericilerin siibjektif yargilarinda siyrilabilmek i¢in bulanik
mantik dan faydalanabilecegi diisiiniilmiis ve bununla ilgili ilk ¢aligma 1989
yilinda Negi tarafindan doktora tezinde li¢gensel bulanik sayilarin TOPSIS
yontemiyle birlikte kullanilmasiyla gerceklesmistir. Daha sonrasinda bu teknik
birgok karar verme probleminde uygulanmistir. Bulanik TOPSIS ydnteminde
ticgen bulanik sayilardan yararlanilabilecegi gibi ayn1 zaman da yamuk bulanik
sayilardan da sik¢a yararlanilmaktadir. Bulanik TOPSIS yontemi i¢in, birden fazla
karar vericinin belirsizlik altinda, ¢cok sayida karar kriterlerine gore, alternatifleri
degerlendirerek siralamasina ve dolayisiyla se¢im i¢in dogru karar1 vermesine

yonelik bir yontem olarak tanimlayabiliriz.

Kriterler i¢in Onem agirliklart degerlendirilmesinde kullanilan kriterlerin
dereceleri sozel degiskenlikler ile ifade edilmektedir. Kullanilan degiskenlerin
tiggen bulanik say1 olarak ifadeleri agagidaki tabloda belirtilmistir (Wang ve Taha,
2006).
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Tablo 3. Sozel Degiskenlerin Uggen Bulanik Say1 Karsiliklar1 (Chen vd.;2006)

Sozel Degisken Uggen Bulanik Sayi Karsihg
Cok Kétii (0,0, 1)

K6t (0, 1, 3)

Biraz K6ti (1,3, 5)

Orta (3,5,7)

Biraz yi (5,7,9)

lyi (7,9, 10)

Cok lyi (9, 10, 10)

Karar kriterlerinin 6nem derecesinin belirlenmesinde ve alternatiflerin
degerlendirilmesinde kullanilan yamuk bulanik say1 karsiliklar1 asagidaki tabloda

belirtilmistir.

Tablo 4. Sozel Degiskenlerin Yamuk Bulanik Say1 Karsiliklar: (Chen vd.;2006)

Sozel Degisken Yamuk Bulanik Sayi Karsihgi
Gok Kot (0,0,1,2)

Kot (0,2,2,3)

Biraz Kotu (2,3,4,5)

Orta (4,5,5,6)

Biraz lyi (5,6,7,8)

lyi (7,8,8,9)

Cok lyi (8,9, 10,10)

4.10.1 Bulamik TOPSIS Yontemin Uygulama Adimlari

Bulanik TOPSIS yonteminin uygulama adimlar1 gosterilirken r=(a;b;c;d) bir
alternatifin bir 6l¢iit agisindan degerlendirilmesine iliskin sozel ifadelerin yamuk

bulanik say1 olacak sekilde tanimlayalim.

Adim 1: Oncelik olarak [0,10] araliklar1 arasinda olusturulmus olan
degerlendirmeleri [0,1] araligina gore normalize edilmelidir. Eger degerlendirme
yapilacak olan firmada, problemin ¢6ziimiinde birden fazla kisi yer aliyorsa ise
tiim kisilerin degerlendirmelerini siirece katmak amaciyla asagidaki esitliklerde

belirtilen islemler yapilir.
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Karar vericiler;

a = mini{ay} (77)
K
b= —2k=k1 bk (78)
¢ = Bmi (79)
Kk
d = max{d,} (80)
Adim 2:

Tilim alternatifler —» i = (1,2,3, ....m)
Tiim Olgiitler — j = (1,2,3, ....n)

Olgiitlerin Agirliklari — w;

Her 6l¢iite ait agirliklar, [0,1] araligima gore normalize edilmis yamuk bulanik
say1 degerleri ile ¢arpilir.
w

Adim 3: Her 6l¢iite iligkin bulanik pozitif ve negatif ideal ¢oziim setleri asagidaki

gibi belirlenir.

(A*) Pozitif ideal ¢oziim setine ait olan degerler i¢in;

wi* = max{vm} (82)
(A7) Negatif Ideal ¢ziim setine ait olan degerler igin;

w;T = min{vijl} (83)

seklinde hesaplanir.
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Ve Bulanik pozitif ideal ¢o6ziim(A*) ve negatif ideal ¢oziim setinin elemanlari

asagidaki gibi olusur.

A* =W1*,W2*,W3*, ..-,Wn* (84)

A_ :Wl_,WZ_,W3_,---,Wn_ (85)
Adim 4: Bu adimda her alternatifin ayr1 ayr1 dlgiitler agisindan Bulanik pozitif ve
negatif 1ideal ¢oOziimlere olan uzakliklar1 bulunur ve sirasiyla asagidaki

esitliklerden hesaplanir.

(Vij1= V) + (Vij2= V) *+ (Vija =V + (Vija—V})?

di =30, " (86)
o —yT)2 o —Vi)2 Gia—Vi )2 a—Vi)2
dl_ — Zlnzl (Vl]l V]) +(V1]2 VJ) :(V1]3 V]) +(V1]4 V]) (87)
Adim 5: Her alternatif i¢in yakinlik katsayis1 hesaplanir.
di
CCi = T+ (88)

Yakinlik katsayis1 0 ila 1 arasinda bir deger alir, yakinlik katsayisinin 1’e yakin
olmasi alternatifin bulanik pozitif ideal ¢6ziime yakin dolayisiyla negatif ideal
¢ozilime uzak oldugunu gosterir. Yakinlik katsayist degerinin 1’ e yakin olmasi
durumunda o alternatifin tercih edilmesi dogru olacaktir.Yakinlik katsayisina

bagl genel degerlendirme asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5. Yakinlik Katsayis1 Degerlendirmeleri (Chen vd.;2006)

Yakinlik Katsayis1 Degeri (CCy) Degerlendirme

CCj € (0;0,2) Tavsiye Edilmez

CC; €[0,2;0,4) Yiksek risk

CCi € (0,4;0,6) Diisiik risk, gbz oniine alinabilir
CC;j € (0,6;0,8) Onaylanir

CCi € (0,8;1,0) Onaylanir ve tercih edilir
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4.11 Bulanik VIKOR Yontemi

Bulanik VIKOR yonteminin temeli bulanik mantik ve VIKOR yodntemine
dayanmaktadir. Bulanik c¢ok kriterli karar verme problemlerinde en dogru ¢oziimii
bulabilmek i¢in gelistirilmis olup, karar vericilerin gercek sartlarda ¢oziimlerden

bir tanesine karar vermesine olanak saglamaktadir (Chen ve Wang, 2009).

Bulanik VIKOR yontemi nihai bir karara varma agamasinda karar vericilerin
yardimiyla problem igerisindeki c¢eliskili kriterler i¢in uzlasik ¢oziimlerler
tamimlamaya ve alternatifler arasinda bir siralamaya dayanmaktadir. Burada ifade
edilen uzlasik ¢oziim ideale en yakin ¢dziim olup, uzlasma ise karsilikli 6diinler
dahilinde olusan anlagsma anlamina gelmektedir ve uzlasik ¢6ziim, ideal ¢6ziime
yakinlik Olgiisiine dayanan c¢ok amagli siralama indeksini kullanmaktadir

(Opricovic, 2011).

4.11.1 Bulanik VIKOR Uygulama Adimlari

Adim 1: Ik ©6nce problemin ¢oziimii icin alternatiflerin (j) iiretilmesi,
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi (i) ve karar vericilerin belirtilmesi

gerekmektedir.

Adim 2: Dilsel degiskenlikler ve bunlara karsilik gelen bulanik sayilar tanimlanir.
Dilsel degiskenler ve onlara karsilik gelen bulanik sayilar {iggen veya yamuk
ifadeler olabilir.

Adim 3: Karar vericilerin kriterler i¢in yaptiklar1 degerlendirmeler entegre edilir.

n sayidaki karar vericinin her kriter i¢in degerlendirmelerinin toplaminin aritmetik

ortalamasi yani biitiinlestirilmis bulanik agirlig1 asagidaki gibi hesaplanir.
®; = —[Z0_, Wel, i=1.2,...m (89)

(i) kriterine gore (j) alternatifinin dnem agirligi ise asagidaki gibi hesaplanir.
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1 N~ .
X]] :—[ gzlxi]-],_]zl.Z,...,k (90)

n

Adim 4: Bulanik agirlikli ortalama hesaplanarak, normalize edilmis bulanik karar

matrisi asagida gosterildigi gibi hesaplanir.

C, C, Ck

A [X11 X2 X1k
5o A |Xa X Xok | = [Wy, Wy, oo Wiy ] (91)

Ap Xt Xoo Xk

f, =max fij f- :minj fij (92)
Adim 6: Tim §; ve R; degerleri j = 1,2,3,..,J i¢cin hesaplanir. S; ve R; degerleri j.

alternatif i¢in ortalama ve en kotii grup skorlarim gosterir.

§j :i[wi(fi*_)zij)/( fi*_ fi_) (93)
I3,‘ = mjax[\xli(fi*)zij)/( fi* - fii) (94)

5"}, A; ile ilgili butin kriterlerin en 1yi bulanik degere olan uzakliklari toplami

olarak hesaplanir.

R;, Ay alternatifinin i. kritere gore bulanik en kotii degere olan maksimum

uzakligidir.
Adim 7: §*,57,R*, R™, Q degerleri agagidaki sekilde hesaplanmaktadir.

S* = min;Sy , ST = max;S;

R* = minjR; , R~ = max;R;
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S* degeri; maksimum grup faydasmi gosteren veya maksimum ¢ogunluk kurali
olan §] ‘nin minimum degeridir. R* degeri ise minimum karsit goriisleri gosteren
ﬁl ‘nin minimum degerini gostermektedir. Buradan anlagilacag: lizere Q; degeri
grup faydasi ve minumum pismanlhigin birlikte degerlendirilmesi diisiincesine

dayanir. Ve son olarak q degeri ise maksimum grup faydasi stratejisinin agirhigim

ifade etmektedir (Wu vd., 2009).

Adim 8: S,Rve Q degerleri kiigiikten biiylige siralanarak alternatifler arasindaki

siralama belirlenir. Sonuclar 3 siralama listesi seklinde belirlenir.

Adim 9: a’ uzlastiricr ¢6ziim; eger asagidaki iki kosul saglaniyor ise, Q; indeksi
kullanilarak bulunan ¢éziimdiir.

1.Kosul: Kabul edilebililir avantaj

Q(@@") — Q@) =DQ
a'’ degeri Q degerine gore siralana listede en iyi ikinci degeri alan alternatifdir.

DQ = J._il’dir. (DQ = 0,25 egerm < 4)

2.Kosul: Karar vermede kabul edilebilir istikrar

a’ alternatifi S ve/veya R’ye gore siralanan listede en iyi alternatiftir. Uzlasik
¢oziim, cogunluk oyu(q > 0,5), konsensus (q=0,5) veya veto (q<0,5)
kararlar1 arasinda istikrarhidir. Eger 1. Kosul saglanmiyorsa ve Q(@™) — Q(a’) <
DQ ise a’ ve aM uzlastiric1 ¢oziimlerdir. Uzlastiricr ¢oziimler olan a’,a’”’,..,aM
benzer oldugundan dolay1 a’ karsilastirmali bir iistiinliige sahip degildir. 2.kosulun
saglanmadig1r durumlarda ise karar vermede istikrar yoktur ve bu sebeple a've

a'”’nin uzlastiric1 ¢oziimii aynidir (Akyiiz, 2012).
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3) UYGULAMA

5.1  Performans Degerlendirme ile ilgili Literatiir Arastirmasi

Calismanin bu boliimiinde performans degerlendirme ile ilgili yapilan literatiir

caligmalari incelenmistir.

Eraslan ve Algiin (2004) calismasinda bir igsletmedeki biiro ¢alisanlar1 igin kisisel
kriterler (is tecriibesi, emirleri yerine getirme, iistlere saygi, insiyatif sahibi olma,
liderlik, medeni hali, tasarruf aliskanligi, ailevi sorunlari ise tasima), davranigsal
kriterler (isbirligi ve uyum i¢inde ¢alisma, giivenilebilirlik, sorumluluk iistlenme,
astlar1 gelistirme, miisteri ile iletisim, yaraticilik, bliro malzemelerini koruma,
sosyal iliskiler, disiplin cezas1), teknik kriterler (bilgi ve beceri diizeyi, makine,
takim ve donanimi korumasi, gozetim gereksinimi, farkli islerde calisabilme
kriterleri) ve genel kriterler (ise devam ve strese dayaniklilik) olmak iizere dort
ana kriter olusturulmustur.  Atdlye c¢alisanlar1 i¢in ise Kisisel Kriterler,
Davranmigsal Kriterler, Teknik Kriterler ve Verimlilik ve Etkinlik ana kriterleri
kullanilmigtir. Calismada Performans Degerlendirme icin AHP yontemi
kullanilmistir. Camgéz ve Alperten (2006), insan kaynaklari uygulamalarindan
360 derece performans degerlendirme yontemini kullanmistir. Caligmada
degerlendirme kriterleri olarak, Kisisel biitiinliik, Teknik Beceri, Degerlendirme,
Liderlik, Motive Etme, Uygulama, Bireysel Gelisime Katkis1 kriterleri ele
alimmistir. Kadak (2006) ilag sektoriindeki bir firmanin satis departmanindaki
calisanlarinin performans degerlendirmesi problemini icin AHP yontemini
kullanmustir. Satis bazli hedefler, liye bazli hedefler, yetkinlik bazli hedefler ana
kriterleri altinda toplam onalt1 alt kriter kullanmistir. Bu alt kriterler; satis hedef
realizasyonu, ciro degisim, aktif iiye, kampanya hedef realizasyonu, hata sayisi,
cirosu diisiik seviyede olan {iye cirosundaki degisim, internetten siparis veren iiye,
bilgilendirme yapilan {iye, iletisim, takim calismasina uyum, is takibi ve
sonuclandirma, kendini gelistirme kriterleridir. Dagdeviren (2007) caligsmasinda
bulanik AHP yontemiyle personel degerlendirmede kullanilacak faktorleri ise

igsel ve kisisel faktorler olarak ikiye ayirmis, igsel faktorler olarak kambiyo

74



bilgisi, dis ticaret bilgisi ve mevzuat bilgisi faktorlerini ele almus, kisisel faktorler
olarak ise kendine giiven, insiyatif alma, algilama, analitik diisiinme ve fiziksel

gorliniim faktorlerini kullanmigtir.

Demirtas (2009), Tiirk Silahli Kuvvetleri’ndeki miihendis subaylarin performans
degerlendirme sistemi icin yeni bir model Onerisinde bulunmustur. Calismada
kisisel, askeri ve igsel olarak ii¢ adet ana degerlendirme kriteri ele alinmis ve alt
kriterler olarak da yaraticilik, iletisim, deneyim, tecriibe liderlik arastiricilik,
sorumluluk duygusu, insiyatif, disiplin kurallarina baglilik, terbiye ve nezaketi
karar verme kabiliyeti, fiziki ve zihni dayaniklilik, denetlemelerdeki basarisi,
gorev bilgisi ve hakimiyeti, planlama yetenegi, organize etme becerisi, takip ve

kontrol becerisi kriterleri ele alinmistir.

Akgakanat (2009) c¢alismasinda bir emniyet miidiirliiglindeki performans
degerlendirme problemine odaklanmistir. Bu c¢alismada temel ve yonetsel
yetkinlikler ele almarak toplamda yirmi bir adet degerlendirme kriteri
belirlenmistir. Kayhan (2010) calismasinda iki ayr1 normalizasyon teknigiyle
birlikte Bulantk AHP ve Bulanik TOPSIS yontemlerini kullanarak calisan
performanslarini  degerlendirmistir. Calismada performans degerlendirme
kriterleri, Temel Yetkinlik Kriterleri, {lk Kademe Yonetsel Yetkinlik Kriterleri,
Orta Kademe Yonetsel Yetkinlik Kriterleri ve Ust Kademe Yetkinlik kriterleri
olarak dort grupta ele alinmustir. Temel Yetkinlik Kriterleri olarak “Takim
Calismasi, letisim, Yenilikcilik, Problem Cozme ve Karar Alma, Miisteri
Odaklilik, Isine Baglilig1 ve Ilgisi” kriterleri kullanilmis olup Yénetsel Yetkinlik
Kriterleri kriterleri olarak ise “Performans Y&netimi, Is Gelistirme, Karar Alma ve
Kriz Yonetimi, Temsil ve Etki Yaratma, Planlama ve Organizasyon, Kurum
Kiiltiirti ve Farkindalik™ alt kriterleri kullanilmistir. Moon vd. (2009) calismasinda
askeri alanda performans degerlendirme problemi i¢in bulanik mantik yontemi ile
bir degerlendirme sistemi gelistirmistir. Performans degerlendirme siirecince;
servis degerlendirmesi, ¢cok yonlii yetenekler, biiyiime potansiyeli ve yenilik¢ilik

ana kriterlerini kullanmastir.

Balli vd.(2009) calismasinda isletmedeki calisanlarin yillik performanslarini

degerlendirebilmek i¢in bulanik uzman sistemi gelistirmislerdir. Uygulamalarinda
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degerlendirme kriterleri olarak ozgiiven, uyum, azim, beceri ve sorumluluk
kriterlerini ele almuslardir. Ozdaban (2010) calismasinda is degerlendirme ve
personel degerlendirme {izerine bir bulanik karar modeli olusturmus. Dort ana
kriter altinda on iki alt kriter ve bu alt kriterlerin altinda da elli adet ikinci derece
alt kriter belirlemistir. Ana kriterler, maharet, sorumluluk, c¢aba ve is

kosullarindan olusmaktadir.

Mohammed (2010) yilindaki calismasinda, akademik personelin performans
degerlendirme kriterlerini incelemis ve ana kriterler olarak arastirma, egitim ve
hizmet kriterlerini baz almistir. Manoharan vd. (2011) Giliney Hindistan’da
otomobil parcalar1 {ireten bir firmada performans degerlendirme {izerine
gergeklestirdigi uygulamada su kriterleri kullanmustir: is bilgisi, miisteri iliskileri,
is aligkanliklari, yaraticilik, girisimcilik, giivenilirlik, iletisim, miisteri odaklilik,
miisteri hizmetleri, devamlilik, maliyet etkinligi, ¢ok yonliiliik, kisiler arasi
iliskiler, adapte olma, takim calismasi, uzlasma, isbirligi. Calismada bulanik ¢ok
kriterli karar verme teknigi kullanilmistir. Giingor ve Biberci (2011) 360 derece
performans degerlendirme ve AHP yontemini kullanmiglardir. Bu ¢alismada
kullanilan kriterler, liderlik, mesleki teknik yeterlilikleri, degisime uyum, iletisim
giicii, insan iligkileri, sonu¢ alma ve personel yetistirmedir. Kara (2011)
calismasinda performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece performans
degerlendirme yontemini kullanmis ve orta kademe yoneticiler icin uygulama
gerceklestirmistir. Liderlik, gorevi yonetme, degisime uyabilmek, iletisim, insan
iliskileri, sonug liretme, personeli yetistirme ve gelistirme kriterlerini kullanmistir.
Gorener ve Tepe (2014) personel se¢im problemi igin AHP ve Moora
yontemlerini  kullanmiglardir. Degerlendirme kriterleri olarak, mezuniyet,
bilgisayar kullanimi, yeterlilik diizeyi, yabanci dil seviyesi, is tanimmu ile ilgili
iiretilen projeler, tecriibe, referanslar, yiiz yiize gorlisme, miilakat ,sosyal
aktiviteler, degerlendirme testi kriterlerini ele almistir. Espinilla v.d. (2013)
personel performans degerlendirmesi i¢in on bir adet kriter belirlemistir. Bu
kriterler; tretkenlik, satis miktari, ortalama kapatma siiresi, firmay1 tanitma,
egitime ilgisi, is yOnetimi, miisteri hizmetleri, sorumluluk, giriskenlik, 6rnek

teskil etme, kisisel goriiniim seklindedir.
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Tore (2014) , bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin performanslariyla ilgili on dort
performans degerlendirme kriteri belirlemistir. Bu kriterler, isi zamaninda yerine
getirme, miisterilerle gilizler yiizlii iletisim, alaninda bilgi sahibi olma, alinan
meslek i¢i egitimler, mezuniyet tiirli, mezuniyet derecesi, mesai saatleri, gorev
yapilan birim, birimdeki personel sayisi, subeye gelen miisteri sayisi, subede
yapilan islem tirii, subede yapilan islem hacmi, subenin bulundugu yerlesim
yerinin Ozellikleri, subenin c¢alisma saatleridir. Samuel vd. (2014) akademik
personelin performans degerlendirmesi {lizerine odaklanmistir. Uygulamalarinda
ana kriterler olarak, akademik yeterlilik, yayinlar, 6gretim, arastirma ¢alismalart,
katkilari, kurumsal aidiyet, uzmanlik alanlar1 olarak ele almistir. Degerlendirme
siirecinde bulanik karar sistemi kullanilmistir. Kang ve Shen (2015) personel
performans degerlendirme iizerinde gerceklestirdigi  uygulamasinda  is
performansi, is davranislari, yetkinlik ve firmaya baglilik kriterlerini ele almistir.
Karadag Albayrak ve Senger (2015) gri iliski analizi yontemi ile personel
degerlendirme {izerine bir ¢alisma yapmislardir. Kullanilan personel performans
kriterleri, i bilgisi diizeyi, i kalitesi diizeyi, is miktar1 diizeyi, is birligi egilim
diizeyi, girisimcilik diizeyi, is sorumlulugu diizeyi, ise baglilik diizeyi ve karar

verme yetenegidir.

52 Onerilen Biitiinlesik Model

Bu ¢aligmada personel performans degerlendirmesi ig¢in dnerilen biitiinlesik model
iki asamali olup, ilk asamada bulanik AHP yontemi ile kriter agirliklar
belirlenmektedir. ikinci asamada ise bulantk TOPSIS yontemi ile personel
performans  degerlendirmesi  yapilarak  personeller arasinda  siralama

yapilmaktadir.

Caligmada oOnerilen biitiinlesik modelin (BABT) akis semast Sekil 19°da

gosterilmektedir.
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Adim 1.1: Karar vericiler belirlenir

%

Bulamk AHP
F
i
g

h
Adim 2 3: Herbir kriter sgin bulanik
agirhikclar buhsnur ve duorslagtinma
' wanilr
1

]
]
Adim 3.1: Normalize karar matrisi i

elde edilir. [

|

Adim 3 2: Agirhkch normalize karar
matrisi ologtoroher. Afirhkclar Adam
2.3 den elde edelir)

l

Adim 3 3: () ve (-)
#deal giziim ler buhinur.

l

Adam 3.4: Her bir personelin (+) ve (<)
ideal cizimden nzalkhlklan hesaplamr.

l

Adim 3. 5: Her bir personelin gGrecel
valunhlk degeri hesaplanaral
personelin bu puanlara gore sairalamas
wvapilr.

Bulamk TOPSIS

Sekil 19. Onerilen Biitiinlesik Model

5.3 Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Bu calismada personel degerlendirme problemi i¢in literatiir taramasi ve
uzmanlarla yapilan goriismeler sonucunda su kriterlerin kullanilmasina karar
verilmigtir: iletisim, takim ¢alismasi, is sorumlulugu, is gelistirme, problem ¢ézme

ve karar verme, teknik bilgi ve beceri, diiriistliik.
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Tablo 6. Performans Degerlendirme Kriterleri

Performans

Degerlendirme Kriterleri Agiklama RETELS

Iletisim (C1) Kisilerin duygu, diisiince, bilgi ve davranis Camgoz ve Alperten
aligverisin saglikli bir bi¢cimde her tiirli (2006);Kayhan (2010); Yildiz
bicim ve yolla kisiden kisiye aktarilmasi. ve Aksoy(2015)

Takim Calismasi (C2) Ortak amaca ulagmak ig¢in basarinin takim Demir (2009); Mohammed
calismasinin bir sonucu oldugunu diisiinerek  (2010);  Kayhan  (2010);
yardimlagsma ve uyumlu bir sekilde ¢alisma  Yildirim (2015)

becerisidir.

Is Sorumlulugu (C3)

Gorevli bulundugu ise ait sorumluluklar
yerine getirme, isi sahiplenme yetenegidir.

Eraslan ve Algliin (2004);
Demirtas (2009); Espinilla
v.d.(2013); Simsek vd.(2014)

Is Gelistirme (C4)

Firmanin sahip oldugu tiim olanaklar
kullanarak isin en etkin ve verimli bir
bicimde yapilabilmesi igin yeni fikirler
iretme, Oneriler sunma ve gelistirebilme
yetenegidir.

Mohammed (2010); Kayhan
(2010); Yildirim (2015)

Problem Cézme ve Karar
Verme (C5)

Isiyle ilgili konularda gerekli durumlarda
tim alternatifleri digiinerek rasyonel ve
gercekei kararlar alma ve ¢6zlimiinii saglama
becerisidir.

Demir (2009); Demirtas
(2009); Kayhan  (2010);
Karadag ve Senger. (2016)

Teknik Bilgi ve Beceri (C6)

Bulundugu pozisyon itibariyle, isinin
gerektirdigi teknik bilgiye ve beceriye sahip
olma yetenegidir.

Eraslan ve Algliin (2004);
Camgoz ve Alperten (2006);
Giing6ér ve Biberci (2011);
Yildirim (2015)

Diiriistliik (C7)

Yoneticilerine, is arkadaglarina ve
caliganlarina karsi  dogru  bilgilendirme
yapilabilmesi ve isin dogru bir bicimde
stirdiiriilebilmesi amaciyla; isi ile alakali
gelisen durumlarda ve iletilmesi gereken
bilgiler hususunda dogru ve diirlist olma
durumudur.

Kiigii (2007); Ekin (2014)

Bu calismada onerilen BABT yontemi Tiirkiye’de alaninda bir¢ok gelismelere

oncii olmus olan bir liretim firmanin personel performans degerlendirme siirecine

uygulanmigstir. Personel performans degerlendirme kriterlerin agirliklandirilmasi

asamasinda Bulanik AHP kullanilmis olup, ikinci asamada Bulanik TOPSIS

yontemiyle ile firmanin teknik pazarlama departmaninda calisan yedi adet

personelin (P=1,..,7) performans degerlendirmesi i¢in ii¢ karar verici tarafindan

yedi adet kriter (C=1,..,7) belirlenmistir.
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PERFORMANS DEGERLENDIRME

Sekil 20: Performans Degerlendirmenin Hiyerarsik Yapisi

5.4 Bulanik AHP Kullanilarak Kriter Agirhiklarinin Hesaplanmasi

Adim 1: Bu asamada kriterlerin agirliklandirilmas: agamasinda Bulanik AHP
yontemi kullanilmis olup karar vericilerin her bir kriteri birbiri ile karsilagtirmalari
ve bu karsilagtirmalar1 Tablo 7°da belirtilen 6lgege gore belirtmeleri istenmistir.
Ucg tane karar vericinin karsilastirmalari sonucunda elde edilen veriler Tablo 8° de

gosterilmistir.

Tablo 7. Uggensel Bulanik Sayilarin Onem Dereceleri

Asir1 derecede 6nemli (7,9,9)
Cok kuvvetli derecede 6nemli (5,7,9)
Kuvvetli derecede 6nemli (3,5,7)
Birinin digerine gore ¢ok az 6nemli olmasi (1,3,5)
Esit 6nemli (1,1,1)
Birinin digerine gore ¢ok az 6nemsiz olmasi (1/5,1/3,1/1)
Kuvvetli derecede onemsiz (1/7,1/5,1/3)
Cok kuvvetli derecede 6nemsiz (1/9,1/7,1/5)
Asir1 derecede 6nemsiz (2/9,1/9,1,7)
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Tablo 8. Kriterlerin ikili karsilagtirma yontemiyle karsilastirildiklar: birlestirilmis

degerlendirme matrisi

Kriterler

C1

C2

C3

C4

C1
C2
C3
C4
C5
Cé6
Ccr

(1,00; 1,00; 1,00)
(0,13; 0,16; 0,25)
(0,82; 1,26; 1,75)
(1,00; 1,33; 2,08)
(1,61; 2,29; 3,56)
(0,49; 0,82; 1,91)
(7,00; 9,00; 9,00)

(3,98; 6,08; 7,61)
(1,00; 1,00; 1,00)
(0,25; 0,39; 0,58)
(0,27; 0,43; 0,69)
(1,00; 1,44; 1,71)
(0,52; 0,70; 1,00)
(7,00; 9,00; 9,00)

(0,57; 0,79; 1,22)
(1,71; 2,60; 3,98)
(1,00; 1,00; 1,00)
(0,28; 0,52; 1,00)
(1,00; 1,33; 2,08)
(0,52; 0,78; 1,44)
(7,00; 9,00; 9,00)

(0,48; 0,75; 1,00)
(1,44; 2,32; 3,66)
(1,00; 1,91; 3,56)
(1,00; 1,00; 1,00)
(1,44;1,71; 1,91)
(0,52; 0,78; 1,44)
(7,00; 9,00; 9,00)

Kriterler

C5

C6

C7

C1
C2
C3
C4
C5
C6
C7

(0,28; 0,44; 0,62)
(0,58; 0,69; 1,00)
(0,48; 0,75; 1,00)
(0,52; 0,58; 0,69)
(1,00; 1,00; 1,00)
(0,58; 0,91; 1,19)
(7,00; 9,00; 9,00

(0,52; 1,22; 2,03)
(1,00; 1,42; 1,91)
(0,69; 1,29; 1,91)
(0,69; 1,29; 1,91)
(0,84; 1,10; 1,71)
(1,00; 1,00; 1,00)
(7,00; 9,00; 9,00)

(0,11; 0,11; 0,14)
(0,11; 0,11; 0,14)
(0,11; 0,11; 0,14)
(0,11; 0,11; 0,14)
(0,11; 0,11; 0,14)
(0,11; 0,11; 0,14)
(1,00; 1,00; 1,00)

Adim 2: Tablo 8’de elde edilen bu veriler Bulanik AHP yonteminin 1.Adiminda

belirtilen esitlikler ile hesaplanmis ve Tablo 9°da gosterildigi sekilde ifade

edilmistir.

Tablo 9. Bulanik AHP’nin 1.adim1 sonucu elde edilen bulanik sayilar

C1 C2 C3 C4
| 0,05871663 0,050555307 0,036850934 0,032818372
m 0,104198136 0,083253832 0,067288601 0,052781226
u 0,181739643 0,159416918 0,132811932 0,100391961
C5 C6 C7
| 0,059269652 0,031768127 0,363554115
m 0,090018952 0,051103493 0,55135576
u 0,161648938 0,108443553 0,733996455

Adim 3: M, = (I;,m,, u;) = M; = (13, my, uy) olasiligimin bulunmasi igin
Bulanik AHP yonteminin 2.Adimda belirtilen esitliklerden yararlanilmistir.

Bulunan bu olasiliklar asagidaki denklemlerle gdsterilmistir.

V(C1)> V(C2)=1
V(C1)> V(C3) =1
V(C1)> V(C4) =1
V(C1)> V(C5) =1
V(C1) > V(C6)=1
V(C1)> V(CT)=0
V(C2) > V(C1)=1,276
V(C2)> V(C3) =1
V(C2)> V(C4) =1
V(C2)> V(C5) =1,284
V(C2)) > V(C6) =1

V(C3) > V(C4) =1
V(C3) > V(C5) =1,09
V(C3) > V(C6) =1
V(C3) > V(C7) =0
V(C4) > V(C1) 0,82
V(C4) > V(C2)=1,01
V(C4) > V(C3) =1,30
V(C4) >V(C5) =0,83
V(C4) >V(C6) =1
V(C4) >V(C7) =0
V(C5)> V(C1) =1,39

V(C5) > V(C6) =1
V(C5) > V(C7) =0
V(C6) >V(C1) =0,82
V(C6) >V(C2)=1,518
V(C6) >V(C3) =1,218
V(C6) >V(C4) =1,298
V(C6) >V(C5) =0,826
V(C6) =V(C7) =0
V(C7)>V(C1) =1
V(C7) >V(C2)=1
V(C7)>V(C3) =1
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V(C2)> V(C7) =0 V(C3) >V(C2)=1 V(C7)>V(C4) =1
V(C3) > V(C1) =1,085 V(C3)>V(C3) =1 V(C7) >V(C5) =1
V(C3) > V(C2)=1,22 V(C5) > V(C4) =1 V(C7) >V(C6) =1

Adim 4: Agirhik vektorii belirtilmis ve ardindan bu agirlik vektorii normalize
edilmis olup asagidaki ifadede gosterilmistir. Fakat bu ifade sonucunda bir kriter
hari¢ digerleri “0” degerini aldigindan dolayr Cheng’a gore siralama
yapilmamistir, siralama yontemi i¢in daha uygun oldugunu diisiindiiglimiiz

literatiirde bahsedilen Liou ve Wang’in siralama yontemi kullanilmastir.

Cheng Siralama Yontemi ile agirlik vektorii ; W = {0,0,0,0,0,0,1)

Liou ve Wang’a gore siralama yontemi asagida gosterilmistir. Karar vericinin
tyimserlik indeksi olarak tanimlanan a [0,1] aralig1 i¢erisinde 0,5 olarak alinmistir
ve belirtilen formiill yardimiyla hesaplanmis ve asagidaki sonuglar ortaya

cikmustir.

14(S(C1) = 0,17889
19(S(C2) = 0,14838
19(S(C3) = 0,14290
19(S(C4) = 0,11118
1%(S(C5) = 0,18566
19(S(C6) = 0,11326
19(S(C7) = 1,00924

Elde edilen bu degerlere gore agirlik vektorti:

W’ = (0,17889; 0,14838; 0,14290; 0,11118; 0,18566; 0,11326; 1,00924 )
seklinde bulunur.

Bu vektor normalize edildiginde ise ;

W = (0,09472;0,07853;0,07563; 0,05884; 0,09825; 0,05994; 0,53409)
seklinde olur.
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5.5  Bulanik TOPSIS Yontemiyle Performans Degerlendirme

Coziimlemesi

Ug adet karar verici, her bir personeli belirlenen kriterler i¢in s6zel degiskenler ile

Tablo10.’da  gosterildigi  sekilde

belirlemiglerdir. Tablo 11°de

degiskenliklerin bulanik say1 karsiliklart belirtilmistir.

1se

sozel

Tablo 10. Yoneticiler tarafindan personellerin dilsel ifadelerle degerlendirilmesi

Degerlendirme Karar Verici Yoneticiler
ﬁriterleri FErsamEl e Y1 Y2 Y3
P1 0 i Ci
P2 0 Ci BI
P3 @] I I
C1 P4 BK CK i
P5 i ci Ci
P6 BI I I
P7 BI Bi I
P1 @] Bi BI
P2 @] I BI
P3 BI I BI
C2 P4 BK K BI
P5 I Ci I
P6 BI I BI
P7 I I BI
P1 0 Ci i
P2 0 I I
P3 @] I I
C3 P4 @] o] I
P5 BI ci I
P6 BI I I
P7 I Ci I
P1 @] Bi I
P2 @] Bi I
P3 0 Bi I
C4 P4 BK K I
P5 BI I Ci
P6 @] o] I
P7 BI I I
P1 @] Bi I
P2 0] BK I
P3 0 o] I
C5 P4 0 o] I
P5 BI I I
P6 BI o] I
P7 0 0 I
P1 BI o] I
P2 0 o] BI
P3 BI BI BI
co P4 i i i
P5 I Bi Ci
P6 BI BK BI
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P7 BI I BI

P1 BK K Ci
P2 Ci Ci Ci
P3 I Ci ci
c7 P4 i Ci Ci
P5 Ci i Ci
P6 Ci Ci Ci
P7 Ci i Ci

Tablo 11: Personellerin degerlendirilmesi sonucu elde edilen bulanik sayilar

Degerlendirme Karar Verici Yoneticiler
ﬁriterleri Fersumelller Y1 Y2 Y3
P1 (3,5,7) (7,9,10) (9,10,10)
p2 (3,5,7) (9,10,10) (5,7,9)
P3 (3,5,7) (7,9,10) (7,9,10)
Cil P4 (1,3,5) (0,0,2) (7,9,10)
P5 (7,9,10) (9,10,10) (9,10,10)
P6 (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10)
p7 (5,7,9) (5,7,9) (7,9,10)
P1 (3,5,7) (5,7,9) (5,7,9)
p2 (3,5,7) (7,9,10) (5,7,9)
P3 (5,7,9) (7,9,10) (5,7,9)
C2 P4 (1,3,5) (0,1,3) (5,7,9)
P5 (7,9,10) (9,10,10) (7,9,10)
P6 (5,7,9) (7,9,10) (5,7,9)
p7 (7,9,10) (7,9,10) (5,7,9)
P1 (3,5,7) (9,10,10) (7,9,10)
p2 3,5,7) (7,9,10) (7,9,10)
P3 (3,5,7) (7,9,10) (7,9,10)
C3 P4 (3,5,7) (3,5,7) (7,9,10)
P5 (5,7,9) (9,10,10) (7,9,10)
P6 (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10)
p7 (7,9,10) (9,10,10) (7,9,10)
P1 (3,5,7) (5,7,9) (7,9,10)
p2 (3,5,7) (5,7,9) (7,9,10)
P3 (3,5,7) (5,7,9) (7,9,10)
C4 P4 (1,3,5) (0,1,3) (7,9,10)
P5 (5,7,9) (7,9,10) (9,10,10)
P6 (3,5,7) (3,5,7) (7,9,10)
p7 (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10)
P1 (3,5,7) (5,7,9) (7,9,10)
p2 (3,5,7) (1,3,5) (7,9,10)
P3 (3,5,7) (3,5,7) (7,9,10)
C5 P4 (3,5,7) (3,5,7) (7,9,10)
P5 (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10)
P6 (5,7,9) (3,5,7) (7,9,10)
p7 (3,57 (3,5,7) (7,9,10)
P1 (5,7,9) (3,5,7) (7,9,10)
C6 p2 (3,5,7) (3,5,7) (5,7,9)
P3 (5,7,9) (5,7,9) (5,7,9)
P4 (7,9,10) (7,9,10) (7,9,10)
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P5 (7,9,10) (5,7,9) (9,10,10)
P6 (5,7,9) (1,3,5) (5,7,9)
P7 (5,7,9) (7,9,10) (5,7,9)
P1 (1,3,5) 0,1,3) (9,10,10)
P2 (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10)
P3 (7,9,10) (9,10,10) (9,10,10)

c7 P4 (7,9,10) (9,10,10) (9,10,10)
P5 (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10)
P6 (9,10,10) (9,10,10)
P7 (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10)

Adim 5: Tablo 11.°deki yoneticiler tarafindan personellerin degerlendirilmesi
sonucunda elde edilen bulanik sayilarin ortalamasi alinmis olup her kritere ait
agirliklarla ¢arpilmistir ve Tablo 12°de gosterildigi sekilde belirlenmistir.

Tablo 12: Agirlikli normalize bulanik karar matrisi

Cl C2 C3 c4
PL  (0,05;0,07;0,08) (0,04;0,05;0,07) (0,05;0,07;0,08) (0,04;0,06;0,08)
P2 (0,05;0,06:0,08) (0,04;0,06:0,08) (0,05:0,07:0,08) (0,04;0,06:0,08)
P3  (0,05;0,07:0,08) (0,05;0,07;0,08) (0,05:0,07:0,08) (0,04;0,06:0,08)
P4 (0,02;0,03:0,05) (0,01;0,03;0,05) (0,04:0,05:0,07) (0,02;0,04:0,05)
P5  (0,07;0,09:0,09) (0,07;0,08;0,09) (0,06:0,08;0,09) (0,06;0,08:0,09)
P6  (0,05;0,07;0,09) (0,05;0,07;0,08) (0,05;0,07;0,09) (0,04;0,05:0,07)
P7  (0,05;0,07:0,08) (0,05;0,07;0,09) (0,07:0,08:0,09) (0,05;0,07;0,09)
C5 C6 C7
PL  (0,04;0,06;0,08) (0,04;0,06;0,08) (0,03;0,04;0,05)
P2 (0,03;0,05:0,06) (0,03;0,05;0,07) (0,08;0,09;0,09)
P3  (0,04;0,05:0,07) (0,04;0,06:0,08) (0,07:0,09:0,09)
P4 (0,04;0,05:0,07) (0,06;0,08:0,09) (0,07:0,09:0,09)
P5  (0,05;0,07:0,09) (0,06;0,08:0,09) (0,07:0,09:0,09)
P6  (0,04;0,06:0,08) (0,03;0,05:0,07) (0,08:0,09:0,09)
P7  (0,04;0,05:0,07) (0,05;0,07;0,08) (0,07:0,09:0,09)
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Adim 6: Her bir alternatifin bulanik pozitif ve negatif ideal ¢6ziime olan
uzakliklar1 hesaplanmstir.

Tablo 13: Bulanik pozitif ve negatif ideal ¢6ziime olan uzakliklar

d*(Bulanik Pozitif Ideal Céziime Olan d” (Bulamik Negatif Ideal Céziime Olan

Uzaklik) Uzaklik)
0,229062923 0,260942134
0,209623049 0,241272657
0,189221675 0,236180538
0,271193026 0,191138313
0,103162733 0,211066264
0,186178887 0,244599881
0,154206618 0,212702723

Adim 7: Her bir alternatif i¢in yakinlik katsayisi hesaplanmis ve bu hesaplamalar
sonucunda her bir personel i¢in asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Tablo 14. Yakinlik Katsayilari

Personeller CC (Yakimhk Katsayisi)
P1 0,532529472
P2 0,535096373
P3 0,555193487
P4 0,413422792
P5 0,671695694
P6 0,567808581
P7 0,579714659

Personeller yakinlik katsayilarima gore P5>P7>P6>P3>P2>P1>P4 seklinde
siralanmistir. Siralamaya gore performans degeri en yiiksek olan personel “P5”
olarak degerlendirmekte ve siralama yukaridaki gosterildigi sekilde devam
etmektedir.
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6 SONUC

Insan Kaynaklar1 ydnetimi; bir isletmenin faaliyetleri arasinda ¢ok énemli bir
yere sahip olmakla beraber, hizla degisen ve gelismekte olan teknoloji ve
yeniliklerle birlikte nitelikli insan giicline olan ihtiyacin artmakta ve calisan
performansinin dl¢imlenmesi her gegen giin daha da 6nemli haline gelmektedir.
Insan Kaynaklar1 ydnetiminde en &nemli uygulamalardan birisi performans
degerlendirme iglemidir. Performans degerlendirme siireci bir ¢ok nitel ve nicel
degerlendirme kriterlerini igermekte olup, bir c¢ok kriterli karar verme
problemidir.

Bu ¢alismada personel performans degerlendirme problemi i¢in Bulanik AHP ve
Bulanik TOPSIS yontemlerinin kullanildigi bir model 6nerilmistir. Uygulama i¢in
imalat  sektoriinde  faaliyet gOstermekte olan bir firmada gergeklestirilen
calismada, yedi personel i¢in toplamda yedi adet performans degerlendirme kriteri
belirlenmis olup, ii¢ yonetici tarafindan personellerin kriterler cercevesinde
degerlendirilmesi yapilmistir. Onerilen model iki asamali olup ilk asamada
performans degerlendirme kriterlerinin 6nem agirliklarinin belirlenmesi esnasinda
Bulamk AHP yontemi kullanilmistir. ikinci asamada ise adaylarin
degerlendirmesi asamasinda Bulanik TOPSIS yonteminden faydalanilmistir. Bu
hesaplamalar sonucunda PS5 kodlu personel 0,5325 degeri ile en yiiksek
yakinsaklik katsayisini almastir.

Ileriki ¢alismalarda insan kaynaklari performans degerlendirmesi igin bulanik
ortamda VIKOR, ELECTRE, DEMATEL gibi ¢ok kriterli karar verme metotlari
gelistirilebilir.
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