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Yiiksek Lisans Tezi

BILGI TEKNOLOJIiLERI PERSONELI PERFORMANS OLCUMU ICIN KARAR
DESTEK SISTEMi TASARIMI

Neslihan KURT

istanbul Ticaret Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisti
Endiistri Miihendisligi Ana Bilim Dali

Danisman: Dog¢. Dr. Berk AYVAZ
2021, 75 Sayfa

GuUniumiz rekabetci, strekli degisen ve gelisen dinya sartlar,, insan
kaynaklarinin 6nemini 6n plana ¢ikarmistir. Etkin insan kaynagina sahip olmak
organizasyonlarin basarisinda en dnemli faktor haline gelmistir. Bu sebeple
personel performans yonetimi giinimuz isletmelerinin odak noktasi haline
gelmistir. lyi tasarlanan ve uygulanan bir performans yonetim sistemi, sirketin
verimliligini en Ust diizeye tasimaktadir. Bu calismada, bilgi teknolojileri alaninda
calisan is analistlerinin performans 6l¢limii i¢in hibrit bir yapi1 olusturulacaktir.
Gelistirilen performans degerlendirme sistemi iki asamadan olusmaktadir. Ilk
asamada kriterlerin agirliklarinin hesaplanmasi i¢in Bulanik Analitik Hiyerarsi
(BAHS) teknigi ve ikinci asamada ¢alisan performansini hesaplamak i¢in Gri
iliskisel Analizi (GIA) yontemi kullanilacaktir. Performans degerlendirme
kriterleri, nitel ve nicel veriler icerdigi icin bulanik mantik kullanilmistir.
Calismanin performans o6l¢iim Kkriterlerini belirleme asamasinda literatiir
taramasi ve bu sektérdeki uzmanlardan istifade edilmistir. Onerilecek modelin
uygulama ve dogrulamasi, Tiirkiye’'de faaliyet gosteren 6zel bir bankanin bilgi
teknolojileri departmaninda yapilmistir. Modelin is analisti performans
degerlendirme asamasinda yoneticilerin is siireclerine kolaylik saglamasi
beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Bilgi Teknolojileri, Bulanik Kiime Teorisi, Cok Kriterli Karar
Verme, Gri Iliskisel Analiz, Is analisti, Performans Degerlendirme, Performans
Olgiimii



ABSTRACT
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DECISION SUPPORT SYSTEM DESIGN FOR PERFORMANCE MEASUREMENT
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Today's competitive, ever-changing and developing world conditions highlight
the importance of human resources. Having effective human resources has
become the mostimportant factor in the success of organizations. For this reason,
personnel performance management has become the focus of today's businesses.
A well designed and implemented performance management system is the main
element that maximizes the company's efficiency. In this study, a hybrid structure
will be created for performance measurement of business analysts working in the
field of information technologies.The performance evaluation system developed
in this study consists of two stages. In the first stage, the Fuzzy Analytical
Hierarchy (FAHP) technique will be used to calculate the weights of the criteria,
and the Gray Relational Analysis (GRA) method will be used to calculate
employee performance in the second stage. Fuzzy logic was used because
performance evaluation criteria contain qualitative and quantitative data. In the
stage of determining the performance measurement criteria of the study,
literature review and experts working in this sector were used. Implementation
and validation of recommended model is made in the information technology
department of a private bank operating in Turkey. This model is expected to
facilitate the business processes of managers during the performance evaluation
phase of the business analyst.

Keywords: Information Technologies, Fuzzy Set Theory, Multi-Criteria Decision

Making, Gray Relational Analysis, Business Analyst, Performance Evaluation,
Performance Measurement
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1. GIRIS

GuUnimiz is dinyasinda yasanan yogun rekabet, isletmeleri sahip olduklar:
kaynaklari en etkin ve verimli sekilde kullanmak zorunda birakmaktadir. Uretim
ya da hizmet sektoriine odaklanildiginda aslinda bir isletmenin tliretim ya da
hizmet sunumu acisindan en 6nemli kaynaginin insan kaynagi oldugu bilenen bir
gercektir. Olciilemeyen bir faaliyet ya da kisinin yonetilemedigi yénetim
bilimciler tarafindan siklikla vurgulanan bir kavramdir. Bu sebeple personel
kaynaginin verimliligini 06l¢gmek, insan kaynaklarinin etkin bir sekilde
yonetilmesi agisindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Personel kaynaginin
verimliligini arttirmanin en 6nemli unsurlarindan biri kisinin kendini tanimas,

gelisime acik yonlerini gorebilmesidir.

Calisan performansinin degerlendirilmesi, tiretilen isin kalitesinin arttirilmasi
icin onemli bir unsurdur ve calisanlarin performans gosterme konusunda
motivasyonunun arttirmasina katki saglar. Performans degerlendirme sistemi,
personelin hedeflerini daha net gorebilmesine yardimci olur. Bu sistem ile geri
bildirim saglanarak personelin giiclii ve zayif yonlerinin farkina vararak kendini
gelistirmesi hem kendi Kkisisel gelisimi hem de isletmenin verimliligine katki
olarak on plana ¢ikar. Buna ek olarak bir organizasyonun periyodik olarak
calisanlarin performans degerlendirmesi, personel ve kurum baghligini da

arttiracaktir.

Performans degerlendirme, organizasyondaki calisanin is performansinin
belirlenmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi siireci olarak tanimlanir.
Organizasyonel hedeflere etkin bir sekilde ulasmay1 saglarken, ayn1 zamanda,
taninma, geribildirim alma ve kariyer rehberligi konularinda fayda saglar

(Lansbury, 1988).

Bir c¢alisanin degerlendirme derecesi, organizasyonun basarisina yaptigi
katkilara baghdir. Dogru ve tarafsiz bir degerlendirme sistemine sahip olunmasi,
calisanlarin kurulusun hedeflerine ulasmasindaki katkisinin dogru bir sekilde

Olctilebilmesi agisindan 6nem tasir (Shaout ve Yousif, 2014).



Bilgi teknolojisi bilgi islem kaynaklar1 tarafindan saglanan tiim faaliyetler,
cozumler ve cesitli alanlarla ilgili uygulamalar olarak o6zetlenebilir. Ayni
zamanda, bilgilerin depolanmasina, islenmesine ve iletilmesine olanak
saglamaktadir. BT donanim, yazilim ve veri iletisimi ile sinirh degildir. Hesaplama
yontemlerini planlamak, sistemleri gelistirmek, destek saglamak, yazilim
tiretmek, operasyon ve liretim silireclerine destek vermek ve donanim destegi
saglamak icin gerekli teknolojiler mevcuttur. Bilgi teknolojileri tanimi bilgisayar
kaynagini kullanarak toplumda gelistirilen bu tarz faaliyetlerin hepsini kapsar

(Paletta ve Junior, 2008).

Guniumiz teknoloji diinyasinda bilgi teknolojileri bir kurumun mihenk
taslarindan bir tanesidir. Kurumun hedefledigi amaca ulasmasinda en etkili
yardimci faktorler arasindadir. Daha kaliteli, daha etkin ve daha az maliyetle
islerin yiiriitiilmesine olanak saglayan kritik bir aractir. Ozellikle bankalar gibi
finansal islem yogunlugunun fazla oldugu kuruluslarda, tiim siireglerin, tiim
karmasik islemlerin, akislarin bilgi teknolojileri sayesinde yiiriitilebildigi

gorilebilmektedir.

Rekabeti destekleyen en etkili pargalardan biri olan bilgi teknolojilerine ait
calisan gruplarindan biri olan is analistlerinin kurumun isleyisine olan katkisi
yadsinamaz. Bilgi teknolojilerinde kritik bir 6neme sahip olan is analistlerine ait
personel performans degerlendirme kriterlerinin yapilan isin niteligine uygun
bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir. Literatiirde bu alanda bildigimiz

kadariyla su ana kadar bir ¢alisma yapilmamistir.

Is analisti performansinin belirlenmesi icin iki asamal bir metot gelistirilmistir.
ilk asamada kriterlerinin agirliklarinin hesaplanmasi icin Bulamik Analitik
Hiyerarsi (BAHS) teknigi ve ikinci asamada ¢alisan performansini hesaplamak
icin Gri iliskisel Analizi (GIA) yéntemi kullanilacaktir. Calismanin performans
Ol¢iim kriterlerini belirleme asamasinda literatiir taramasi ve bu sektorde calisan
uzmanlardan istifade edilmistir. Ozellikle personel performans kriterlerindeki
suibjektifligi etkin bir sekilde ele almak icin bulanik AHP kullanilmistir. Bunun
yan1 sira karar probleminde hem stibjektif hem de objektif diistincelerin, hem
nitel hem de nicel bilgilerin karar stlirecine dahil edilmesine olanak tanimasi1 AHP

yontemini bu tarz problemlerde ¢ok kullanish kilmaktadir.
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Calismanin bundan sonraki boliimlerinde personel performans Olclimiinde
kullanilan yontemler ve kriterler ile ilgili literatiir taramas1 yapilmstir. Ugiincii
boliimde Performans degerlendirme hakkinda temel kavramlar agiklanmistir,
boliim 4'te bilgi teknolojileri ve is analisti konularinda bilgi verilmistir. Besinci
bolim olan calismanin metodoloji béliimiinde, bulanik mantik, bulanik karar
verme ve bulanik ¢ok kriterli karar verme, Bulanik AHP ve Gri Iliskisel Analiz
yontemi anlatilmistir. Boélim 6'da Bulanik AHP yontemi ile Kkriterlerin
agirhklandirilmasi ve Gri lliskisel Analiz ile personel performans siralamasi

yapilmistir. Son béliimde ise sonug ve onerilere yer verilmistir.



2. LITERATUR OZETI

Literatiirde performans 6l¢ciimii, personel secimi, ¢ckvv yontemleri ile ilgili bazi

calismalar asagida aktarilmistir.

Kusak¢r vd. (2018), makalelerinde havacilik Sektoriinde personel se¢imi ile
uygulamalarini MULTIMOORA yontemi ile ele almislardir. Degerlendirme
kriterleri olarak; Kurum Kiiltiiriine Uyum, Iletisim Becerisi, Takim Calismasina
Yatkinlk, Ogrenme Motivasyonu, Problem Cézme Yaklasimi, Planlama ve
Organizasyon, Kariyer Gelisimi, Bilgi ve Deneyimi g6z oOnilinde
bulundurmuslardir. MULTIMOORA yo6ntemi ile elde ettikleri sonuclar1 AHS-
TOPSIS ile de Kkarsilastirmislardir. iki yéntemin aym sonucu verdigini

gozlemlemislerdir.

Kayhan (2010), Ozel Sektér biinyesinde Boydak A.S de performans
degerlendirme problemini Bulanik AHP ve TOPSIS tekniklerini kullanarak ele
almistir. Kriterleri iki ana baslikta toplamistir. 1. Temel Yetkinlik i¢in; Takim
Calismasi, Iletisim, Problem ¢6zme ve Karar alma, Yenilikgilik, Miisteri Odaklilik,
isine Baglihgi ve Ilgisi kriterlerini, 2. Yonetsel Yetkinlik icin; Performans
Yonetimi, is Gelistirme, Karar Alma ve Kriz Yonetimi, Temsil ve Etki Yaratma,
Planlama ve Organizasyon, Kurum Kiiltiiri ve Farkindalik kriterlerini

kullanmistir.

Subas1 (2011), Dis denetim firmasi se¢imi icin AHP ve TOPSIS i kullanmistir.
Secim icin; Bilgi Teknolojisi Kullanimi, Fiyat, Glivenilirlik, Egitim Kaynaklari,
Finansal Uyguluk, Hiz, Miisteri Memnuniyeti, Hizmet Performansi, Etik Degerler,
Finansal Kontrol Prosediirleri, Isletme Ge¢misi, Bilgi Paylasimi, Denetim Kalitesi,
Uzmanlik, Kontrol Hatalari, Denetim Siirelerine Uyumluluk, Marka Degeri,

Sektorel Sayginlik kriterlerini kullanmistir.

Taskan (2012), imalat sektoriinde faaliyet gosteren ortalama 6lgekli bir tekstil
firmasi i¢in uygun calisma seklinin belirlenmesi problemine ¢éziimii icin Choquet
integrali ve bulanik Vikor yontemleri ile degerlendirilerek en uygun alternatifin
belirlenmesi lizerine calismistir. 6 ana Kkriter ve 20 alt Kriter ile alternatifleri
belirlemeyi amaglamistir. Uretim performans degerlendirme ana kriterleri;
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Kalite Olgiitleri, Insan Kaynag Olciitleri, Maliyet Olciitleri, Tedarik Zinciri
Olgiitleri, imalat élciitleri, Inovasyon Olgiitleri kriterleri olarak belirlemistir. Her

bir ana kriteri alt kriterlere ayirmistir.

Bicer (2014), hazir giyim sektoriinde faaliyet gosteren 4 sirkette 360 derece
performans degerlendirme yontemi uygulamistir. SPPS 22 ile hipotezleri

sinamigstir.

Eryalcin (2014), uygulamasinda, performans yonetimi ile ilgili bir uzmana
danisarak AHP ve TOPSIS yontemlerini kullanmistir. Uygulama sonucunda; AHP
yonteminin daha ¢ok karar vericilerin yorumlarina ve degerlendirmelerine bagh
bir yontem oldugu, TOPSIS yonteminin ise; matematiksel yaklagimlara dayal

oldugu sonucuna varmistir.

Memik (2017), Imalat sektériinde calisan personellerin performans él¢iimii icin
Bulanik AHP ve Bulanik TOPSIS yontemini kullanmistir. Yontemler i¢in kullandigi
kriterler; Iletisim, Takim Calismasi, Is sorumlulugu, is Gelistirme, Problem Cozme

ve Karar Verme, Teknik Bilgi ve Beceri, Diirtistliik.

Ozbek (2018), insan kaynaklar1 tarafindan yayinlanan ilana bagvuran
personellerin se¢imi icin AHP teknigini kullanarak web tabanli uygulama
gelistirmistir. Personel sec¢iminde; Universite, 68renim durumu, tecriibeyi

dikkate almistir.

Erdogan (2018), imalat sektoriinde c¢alisanlarin performansini 6l¢mek icin AHP
teknigini kullanmistir. Uygulamasinda; 5 ana kriter ve 30 alt kriter yer almistir.
Ana Kriterler; iletisim Becerileri, Personel Ozellikleri, Isletme Bilgisi, Kisisel
Ozellikler, Motivasyon olarak belirlemistir. Iletisim becerisi ana kriterinin alt
kriterleri; diger Kkisilerle etkili iletisim, ekip calismasi egilimi, s6zlii ve yazil
iletisim becerileri, isyerindeki aksakliklar1 uygun kanallar vasitasiyla
bilgilendirmek, yonetmektir. Personel 6zellikleri ana kriterinin alt kriterleri; isin
temposunu korumak, is sorumluluklarini tamamlama becerisi, diger maddelerle
isbirligi becerileri, vardiyali calisma talep etme, is ortamina dikkat cekmek, hijyen
kurallarina uymak, zor kosullar altinda calismak, kisisel verimliliktir. Isletme
bilgisi ana kriterinin alt kriterleri; olagantistii durumda hizl karar verme, makine

ve alet kullanma becerileri, makine ve cihaz koruma becerileri, kisisel koruyucu
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ekipman bilgilerinin kullanimi, is sagligi ve giivenligi kurallarina uymalk,
giiclendirilmis beceriler, ilk yardim kurallarinin farkinda olma ve bunlan
uygulama, firma kurallarina ve talimatlara uymaktir. Kisisel Ozellikler ana
kriterinin alt kriterleri; stresle miicadele etme becerisi, elestiriye acik olmak,
givenilirlik ve diirtstlik, sorgulayici beceri olma, acil durumda 6z denetim,
sorumluluk duygusu, fiziksel giictiir. Motivasyon ana Kkriterinin alt kriterleri
olarak ; ise yogunlasma, isin sikligl, hedef yonlendirme, basar1 iddiasini ele

almistir.

Erdogmus (2018), Bulanik Topsis ve Bulanik AHP yontemleri ile banka finansal
performanslarim1 karsilastirmistir. Ana kriterler olarak; Sermaye Yeterliligi,
Likidite, Aktif Kalitesi Karlilik, Gelir Gider Yapisi, Bilango ve Sermaye Yapisi, Grup

payini ele almistir.

Gelashvili (2019), ‘Gida, I¢ki ve Tiitiin’ sektériinde islem géren firmalarin 2012-
2016 donemine ait finansal performanslarinin ¢ok Kkriterli karar verme
yontemlerinden AHP, PROMETHEE ve TOPSIS kullanarak degerlendirmistir.
Sirketin mali performans degerlendirmesinde; Finansal Yapi, Faaliyet Oranlari,

Likidite, Karlilik Oranlari, Piyasa Temelli Oranlar kriterlerini kullanmisgtur.

Eniciik (2019), Deri ve doéseme kumas sektoriinde faaliyet gosterin Lanse
Ayakkab1 ve Yan San. Tic. A.S. firmasinin magaza miidiirii se¢imi i¢in personel
performans degerlendirme problemini ele almistir. Performans degerlendirme
probleminin ¢6ziimi icin AHP yontemini kullanmistir. Calismada g6z oniinde
bulundurdugu kriterler; 1. Kisisel 6zellikler (Egitim Diizeyi, Medeni durumu,
pratik matematik bilgisi, personelin ise ulasim kolayligi, yabanci dil diizeyi,
Bilgisayar Kullanma Diizeyi) 2. iletisim ve Liderlik Becerisi(Miisteri ile iletisim, Is
arkadaslar ile iletisim, Liderlik Becerisi) 3. Tecriibe (iste gecirdigi yil, iiriin
bilgisi, satis alaninda aldig1 kurslar, pazarlama alaninda aldig1 kurslar 4. Firma
vizyonuna uygunluk (Mesai saatlerine riayet, mesai saatlerinin etkin kullanim, is

yeri giyim kurallarina uygunluk, firmaya olan sadakat)

Ulker (2019), Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanligi Kariyer havuzu personeli
arasindan sef kademesi icin en uygun liderin belirlenmesi icin Bulanik AHP

yontemini kullanmistir. Liderlik secimi kullandig kriterler; 1. Kisisel Yetkinlikler



(Deger odaklilik, Bilgi guvenligi, gelisime aciklik, kurumsal temsil yetenegi) 2.
iliskisel yetkinlikler (vatandas odaklilik, ekip calismasi, is birligi ve miizakere,
mentorluk ve calisan gelistirme, cesitlilik yonetimi) 3. Stratejik yetkinlikler
(stratejik karar alma, biitiinsel bakis, kriz yonetimi, yon belirleme) 4. Planlama
yetkinlikleri (planlama ve organizasyon, kaynak yonetimi, siire¢ yonetimi) 5.
icraat yetkinlikleri (problem ¢6zme ve sonug¢ odaklilik, hedef ve basari odakllik,

kalite odaklilik)

Cetin (2019), Ankara Esenboga Havalimani’'nda hizmet veren ii¢ havayolu
sirketinin performans degerlendirmesi icin ¢ok kriterli karar verme(CKKV)
yontemlerinden olan AHP ve Bulanik TOPSIS yontemlerinden yararlanmistir.
Kullandign kriterler; 1. Maliyet (Uygun Bilet Fiyati, Fazla Bagaj Ucreti,
Kampanyalar ve indirimler) 2. Hizmet (Kabin Memurunun Miisteri ile iliskileri,
Online Hizmetler- Telefon Hizmetleri, Ucustaki Ikramliklar, Satis Ofisi-Acente
Hizmetleri) 3. Konfor ve Giivenlik (Ugaklarin Biiyiik ve Yeni Olmasi, Teknik Ariza
Sayisi, Koltuk ve Ucusun Konforu) 4. Sefer Sayis1 (Ayni Hat Icin Seferler Arasi
Siire, Rotarh Ugus Sayisi)

Akginel (2019), bilisim sektoriindeki firmalarin finansal analiz tekniklerinden
olan rasyolar icin TOPSIS ve VIKOR tekniklerini uygulayarak siralama islemi
gerceklestirmistir. Ana Kriterler olarak Likidite Rasyolari, Karlilik Rasyolari,

Devir Hizi Rasyolari, Bor¢ Rasyolarini dikkate almistir.

Kaya (2019), yazilm danismanlik hizmeti veren firmanin 360 derece
degerlendirme formunun tasarimi i¢in Bulanik AHP ve AHP ydntemlerini
kullanmistir. Genel yetkinlikler kriterleri; 1. Iletisim 2. Etik Kurallara Uyma 3.
Sorumluluk Alma 4. Kurumsal Aidiyet 5. Ekip Calismasi ve Isbirligi 6. Miisteri ve
Kalite Odaklilik 7. Siirekli Ogrenme ve Kendini Gelistirme, Fonksiyonel Yetkinlik
kriterleri; 1. Problem C6zme ve Karar Alma 2. Planlama ve Organizasyon 3.
Analitik Diisiinme 4. Raporlama ve Bilgi Aktarma 5. Is ile Ilgili Teknik Bilgi ve
Uygulama 6. Kavramsal Diisiinme 7. Is Takibi ve Dikkat Diizeyi 8. Temsil Diizeyi,
Yonetsel yetkinlik kriterleri; (Senior danmisman ve takim lideri icin) 1. Ekip
Yonetimi 2. Inisiyatif Alma 3. Siire¢ Yénetimi 4. Sonu¢ Odakh Olma 5. Stratejik
Yonetim 6. Degisim Yonetimi 7. Yenilikci ve Yaratici Olma 8. Kriz ve Risk

Yonetimi.



Toksar1 (2011), Beyaz esya sektoriinde faaliyet gosteren isletmenin hedef
pazarinin belirlenmesi icin AHP yontemlerinden olan Chang’in Mertebe Analizini
uygulamistir. Ana Kriterler; Rekabet, Bolgenin Satis Hacmi, Bolgenin Biyiime

Potansiyeli, Dagitim Imkanlar, Kar Potansiyelini dikkate almstir.

Mittal vd. (2009), Hint Bilgi Teknoloji sirketinde ¢alisanlarin terfisi icin AHP
yontemini uygulamiglardir. Calisan terfisi i¢in olusturulan kriterler; 1. Misteri
Takdiri - Miisteri memnuniyeti (musteri iletisim, raporlama, zamaninda yapilan
teslimatlarin ytizdesi, sonug odaklilik yiizdesi, is zekasi ylizdesi, dokiimantasyon)
2. Finansal Perspektif (biitce dahilindeki teslimatlarin ylizdesi, zaman cizelgesine
uyumluluk yiizdesi) 3.0grenme ve Gelisim (akran degerlendirmesi, katildig
egitim sayisi, alinan sertifika sayisi, projenin fonksiyonel bilgisi, mentorluk
yapilan ekip tiyelerinin sayisi, kisisel deger katma) 4.Dahili stirecler (test planina
gore teste baglilik yiizdesi ve durumlari, miisteriye teslim sonrasi tespit edilen
kusurlarin ytlizdesi, dahili kalite yonetim sistemine baglilik, misteri stireglerinde

yer alan tim belgeler, birim testin kusursuzlugu, yeniden kullanilabilirlik)

Rahmati ve Noorbehbahani (2017), Entekhab Industrial Group c¢alisanlarinin
kriterleri ve degerlendirme kriterlerinin agirligi icin Bulanik AHP ve Bulanik
TOPSIS  yontemlerini  kullanmislardir.  Degerlendirmeyi 8  Kkritere
dayandirmiglardir. 1. Mesleki Etik 2. Yaraticilik ve Yenilik 3. Diizenin Gozetilmesi
4. Ekip Calismasi 5. Gorevleri Yerine Getirmenin Kalitesi 6. Egitim 7.1lgili Zaman

Miktar: 8. Gergeklestirilen Gorevlerin Miktari ele aldiklar: kriterlerdir.

Chang vd. (2011), Bilgi teknolojilerinde ¢alisan, proje yoneticisi, is analisti,
miithendis, programci, veri tabani1 yoneticisinin ise alim kriterleri icin AHP
ozellikler bilgi becerileri (Sistem entegrasyonu, sistem analizi, sistem yasam
dongiisii yonetimi) 2. Teknoloji yonetimi bilgi becerileri (yeni teknolojileri
ogrenme istegi, teknolojik egilimleri anlama becerisi) 3. Is islevselligi bilgi
becerileri ( is sorunlarin1 yorumlama ve gelistirme becerisi, is ortamini anlama
yetenegi, isletme fonksiyonlar: bilgisi, proje ekibi ile is birligi icerisinde birebir
calisabilme, proje ekibi ile is birligi icinde ¢alisma planlama ve yiiriitme yetenegi,
belirsizlikle basa c¢ikma yetenegi, misterilerle yakin calisma ve silrdiirme

becerisi ) 4. Kisilerarasi ve yonetim bilgisi /becerileri (baskalarina 6gretme istegi,
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Projeleri planlama, organize etme ve yonetme yetenegi, etkili, bilgilendirici
sunma becerisi, ikna edici sunumlar, net, 6zli planlama, diizenleme ve yazma
becerisi, etkili notlar, raporlar ve belgeler, kendi kendini yonetme ve proaktif
olma yetenegi, organizasyon Kkiiltiiriine/politikasina duyarli olma becerisi)
Sistem analisti ise alim kriterleri; 1. Teknik 6zellikler bilgi becerileri (Sistem
entegrasyonu, sistem analizi, sistem yasam donglsti yonetimi, dagitilmis islem,
veri yonetimi) 2. Teknoloji yonetimi bilgi becerileri ( yeni teknolojileri 6grenme
istegi, teknolojik egilimleri anlama becerisi ) 3. Kisileraras1 ve yonetim bilgisi
/becerileri (isi isbirligi icerisinde planlama, organize etme ve yonetme yetenegi,
belirsizlikle basa ¢ikma yetenegi, etkili, ikna edici sunum yetenegi, ikna edici
sunumlar, net, 6zli planlama, diizenleme ve yazma becerisi, etkili notlar, raporlar
ve belgeler). Ayrica makalelerinde, veritaban1 yoneticileri, programci,

miithendislerde aranan kriterler detayl aktarmiglardir.

Lee vd. (2008), Tayvan’daki imalat endiistrisindeki bir BT departmanini Bulanik
AHP yontemi ile degerlendirmislerdir. BT departmani, performans
degerlendirme perspektifleri olarak; 1. Finansal, (yatirim getirisi, BT satin alma
maliyeti, iletisim ag1, masraf) 2. Miisteri (i¢ memnuniyet, pc bakim stiresi, sistem
kullanim orani, dogruluk), 3. I¢ Isler (ortalama kapasite ve sistemin karlihg,
sistemin kalitesi, zamaninda projeleri tamamlama), 4. Ogrenme ve Biiyiime (eski

sistemlerdeki yenilik, yeni sistemlerin gelistirilmesi) ele almislardir.

Ecer ve Giinay (2014), Borsa Istanbul’da islem Géren Turizm Sirketlerinin
finansal performans o6l¢iimiinii, sirketlerin finansal oranlarini kullanarak Gri

iliskisel yontem ile degerlendirmislerdir.

Avazpour vd. (2013), Elektrik enerjisi ve enerji endiistrisinde faaliyet gosteren
iranl firmanin, personellerinin 360 derece performans degerlendirilmesinde
Kriterlerin agirliklandirilmasi i¢in Bulanik AHP yontemi ve alternatiflerin

siralanmasi i¢in TOPSIS yontemi kullanmiglardir.

Lidinska ve Jablonsky (2018), yonetim danismanlig1 sirketinin calisanlarinin
performans degerlendirilmesinde AHP metodunu kullanmislardir. Kriter Listesi
olarak; 1. Para ve ddiiller (kisinin performansina bakildiginda en yiiksek 6diili

vermek, bonus ve ikramiye) 2. Takim ( kisinin performansina bakildiginda ekipte



olmali) 3. Diistik performans riski (kisi, diistik performans i¢in risk altindadir)

4.Potansiyel (potansiyeli dlcer, terfi icin hazir durumu) dikkate almislardir.

Ulutas vd. (2018) Elektrik aksamu lireten fabrikaya alinacak personellerin se¢imi
icin Bulamk Analitik Hiyerarsi ve Gri iliskisel Yontemi kullanmiglardir. 36
personeli 8 kriter ile degerlendirmislerdir. Kriter olarak; 1. s bilgisi diizeyi, 2. Is
Kalitesi diizeyi, 3. Is miktan diizeyi, 4. Is birligi egitim diizeyi, 5. Girisimcilik
diizeyi, 6. Is sorumlulugu diizeyi, 7. ise baghlik diizeyi, 8. Karar verme yetenegini

dikkate almislardir.

Zhang ve Liu (2011), Personel seciminde yer alan kriterlerin agirliklandirilmasi
icin Bulanik AHP ve personel siralamasi i¢in Gri iliskisel yontem kullanmislardir.
Cok kriterli karar verme tekniklerinin; proje degerlendirme, tedarikg¢i secimi,
fabrika yeri, imalat sektorii ve diger bir¢ok karar vermede kullanilabilecegi

sonucuna varmislardir.

Fahimnia vd. (2018), tedarik¢i se¢ciminde ¢ok kriterli karar alma tekniklerinden
Bulanik VIKOR, Bulanik TOPSIS ve Bulanik Gri iliskisel Analiz yontemlerini
kullanmistir. Uygulama sonucunda, farkli i¢ ydntemin ayni siralama sonucunu

gosterdigini vurgulamistir.

Wei (2011), makalesinde 5 farkli ERP sisteminin hangisinin kullanilacaginin
belirlenmesini ama¢ edinmistir. Gri Iliskisel yontem kullanmistir. Kriter olarak;
1. Islev ve teknoloji, 2. Stratejik uygunluk, 3. Firmanin uygunlugu, 4. Firmanin

itibarin1 dikkate almistur.

Sentiirk (2015), isletme icin 360 derece performans degerlendirme ydntemi
uygulamistir. 360 derece performans degerlendirmenin uygulanabilirligini ele

almistir.

Sezikli (2011), Bilgi teknolojilerinin, banka ¢alisanlarinin performansi lizerine

olan etkilerini SPSS18 programinda degerlendirmistir.

Kocabey (2010), Performans degerlendirme, geri bildirim, kariyer planlama ve

orgltsel baglilik arasindaki iliskileri incelemistir.
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Sahin (2019), Agn ili Dogubeyazit ilgesi Emniyet Mudurligiine bagh gorev yapan
polis memuru ve amirlerinden toplanan veriler ile performans degerlendirme is

tatmini iliskisini incelemistir.

Kogak (2019), A Sirketler Grubu'nun Konya’'daki insaat sektorii ¢alisanlari
tzerindeki performans ol¢iim ve degerlendirme sisteminin Orgiitsel adalet

baglaminda degerlendirmistir.

Kuhak (2019), bankalarda c¢alisan gise gorevlileri, operasyon asistanlari,
operasyon yetkilileri, bireysel miusteri iligkileri yetkilileri, bireysel miisteri iligki
yetkili yardimcilari, ticari misteri iliskileri yetkilileri, ticari miisteri iliskileri
yetkili yardimcilar1 ve sube miidiirii olarak gorev yapanlara ¢alismaya iliskin bir
anket uygulamis ve performans sisteminin kamu ve 6zel sektér bankacilik

arasinda farklilik gostermedigini vurgulamistir.

Travis vd (2004), calisanin performansini belirlemek, farklilastirmak ve
odiillendirmek igin bir performans yonetimini ele almislardir. Bu performans
yoOnetim sistemi, performans durumunu ¢alisana bildirmek i¢in gerekli araclari,
bildirilen performans durumu ile performans standardi arasindaki farklar
calisana iletmeyi ve calisanin bildirilen standarda gore performans durumunu

ayarlamasi i¢in bir yol gelistirmeyi konu almislardir.

Lindia ve Morfe (2014), kurumsal intranet veya web tabanli internet
uygulamalart i¢in uygun olan, tamamen otomatize 360 derece calisan
degerlendirme sistemini aciklamislardir. Belirttikleri sistem sayesinde calisanin
yoneticilerinden, c¢alisma arkadaslarindan, miisterilerden ve c¢alisanin

kendisinden edinilen data toplanabildigi ifade etmislerdir.

Craig (2013), calisanlarin iiretkenligi, calisanin kendine atanan gorevleri yerine
getirmek icin bilgisayar uygulamalarini ne kadar kullandig1 verisinden

cikarilabilecegi sonucuna varmistir.

Rodriguez (2017), makalesinde yoneticilerin, ¢calisanin performansi i¢gin egitim
ve kisisel gelisimin 6neminin farkinda olmasi gerektigi vurgulamistir. Ayrica

yoneticilerin calisan performansini degerlendirmek icin sistematik yontemler
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kullanmas1 gerektigine de deginiyor. Bu sayede organizasyonlarin rekabetci

yapiya sahip olacagi sonucuna varmistir.

Alroaia ve Najafi (2012), Iran'in dogu kesiminde yer alan Tabas sehrinin
belediyesinde ¢alisan tiim ¢alisanlarin performans 6l¢tiimii i¢in 360 ° geri bildirim

sistemi tasarlamislardir.
Literatiir Ozeti

Literatlir taramasindan elde edilen bilgilere gore yillara gore uygulanan

yontemler ve uygulandiklari sektorler cizelge 2.1’ de gosterilmistir.

Cizelge 2.1 Yillara gore uygulanan yontemler ve uygulandiklar: sektorler

Yil Kaynak Yontem Sektor
2008 Lee vd. (2008) Bulanik AHP Imalat
: Bilgi
2009 Mittal vd. (2009) AHP Teknolojileri
2010 Kayhan (2010) AHP ve TOPSIS Enerji
2011 Subasi (2011) AHP ve TOPSIS Denetim
firmasi
2011 Toksar (2011) AHP Beyaz esya
Bilgi
2011 Changvd. (2011) AHP Teknolojileri
2011 Wei (2011) Gri Iliskisel Analiz ERP
Chaquet ve Bulanik .
2012 Taskan (2012) VIKOR Imalat
2014 Ecer, Giinay (2014), Gri iligkisel Analiz Turizm
. Bulanik AHP ve Bulanik
2017 Memik (2017) TOPSIS Imalat
2017 Rahmative AHP ve Bulanik TOPSIS ~ Sanayi
Noorbehbahani (2017) y
. Insan
2018 Ozbek (2018) AHP kaynaklar:
2018 Erdogan (2018) AHP Imalat
o Bulanik AHP ve Bulanik
2018 Erdogmus (2018) TOPSIS Banka
Lidinska ve Jablonsky Yonetim
2018 (2018) AHP danismanlig1
2018 Ulutas vd. (2018) Bulanik AHP ve Gri Elektrik
[liskisel
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2018

2018
2019

2019

2019
2019
2019
2019

Bulanik tabanli VIKOR,

Fahimnia vd. (2018) Bulanik TOPSIS, Bulanik Tedarik
Gri Iliskisel
Kusake1 vd. (2018) MULTIMOORA Havacilik
- AHP, PROMETHEE ve Gida, Igki,

Gelashvili (2019) TOPSIS Tiitiin

- Deri ve
Eniciik (2019) AHP déseme kumas
Ulker (2019) Bulanik AHP Belediye
Cetin (2019) AHP ve Bulanik TOPSIS  Havayolu
Akginel (2019) TOPSIS ve VIKOR Bilisim
Kaya (2019) Bulanik AHP ve AHP Bilisim

Literatiir Taramasi Sonuclari ve Literatiirdeki Bosluklari

Sekilde goruldugi gibi personel performans degerlendirme, personel se¢ciminde,

finansal performans degerlendirmesinde CKKV yontemleri tercih edilmektedir

ve genellikle Gri iliskisel yéntemin tedarik seciminde, turizm finansal performans

degerlendirilmesinde kullanildig1 gozlemlenmektedir.

Literatilir taramasi sonucunda, literatiir bosluklari;

Calismalarin ¢ogunda AHP yontemi kullanilmis fakat bulanik
kiimelerden ¢ok kisith yararlanilmistir.

Calismalar genel olarak personel performans degerlendirme, personel
seciminde, finansal  performans degerlendirmesi lizerine
gerceklesmistir. Banka biinyesinde bulunan Bilgi teknolojileri is
analistine yonelik personel performans degerlendirmesine yonelik
calismaya rastlanmamaistir.

Personel performans 6l¢iimiinde, Bulanik AHP ve Gri iliskisel Analiz

yontemlerini kullanan ¢alismaya rastlanmamaistir.

Yapilan bu calismada, Bilgi teknolojileri is analisti personel performansinin

degerlendi

rmesine yonelik literatiirde ilgili bosluklar1 doldurmak amaciyla hibrit

model sunulmaktadir. Model, banka biinyesinde bulunan bilgi teknolojileri

yoneticiler

den alinan kriterlerden yararlanarak kriter agirliklandirmasi igin

Bulanik AHP ve siralama i¢in Gri Iliskisel Analiz yontemi kullanarak personel

performan

s degerlendirmeyi amac¢lamaktadir.
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3. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI VE YONTEMLERI

3.1 Performans Degerlendirme

Performans kelimesi dilimize Ingilizce olan “performance” kelimesinden

gelmistir. TDK tarafindan performans kavrami ‘basarim’ olarak ifade edilmistir.

Performans insanlarin sorumluluklarini gelistiren, belirli hedef, amag¢ ve genis
vizyona sahip olmasini saglayan kavramdir. Maksimum seviyede yaratilan,
calisanin birim zamanda 6lciilebilen eylemdir. Bu sayede kanitlanabilir 6zellige
de sahiptir. Calisanin belirli zaman araliklarinda {trettigi ciktinin orani ile

hesaplanabilir.

Organizasyonel baglamda performans, bir kurum organizasyonunun hedeflerine

ulasilmasindaki katkisinin 6l¢iisii olarak nitelendirilebilir.
Literatiirde performans kavramu ile ilgili birgcok tanim mevcuttur.

Lebas (1995), Performans, firmaya ve duruma o6zgi kisitlamalar dahilinde
belirtilen hedeflere zamaninda ulasilmasina yol acan nedensel modelin

bilesenlerini iyi dagitmak ve yonetmekle ilgilidir.

Griining (2002), Performans, bir sirketin hedeflere ulasma, yani beklentileri
karsilama becerisi olarak anlasilir ve bu nedenle daha genis anlamda sonug¢lardan

ve ayni zamanda karsilik gelen hedef belirlemeden etkilenir.

Venkatraman ve Ramanujam (1986), Performans, herhangi bir stratejinin zaman

testidir.

Performans degerlendirme, organizasyondaki c¢alisanin is performansinin
belirlenmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi siireci olarak tanimlanir.
Organizasyonel hedeflere etkin bir sekilde ulasmay1 saglarken, ayni zamanda,
taninma, geribildirim alma ve kariyer rehberligi konularinda fayda saglar

(Lansbury, 1988).

14



Nicel ve nitel yontemlerin birlesiminden olusan bir bilimsel yontemle, her
calisanin Ustlendigi ise bakilarak ¢alisan davranisinin bir sirkete etkisinin ve

katkilarinin degerlendirmesine firsat tanir (Junji ve Han, 2009).

Performans degerlendirme sistemi, bir calisan ile yonetici arasinda var olan ve
soz konusu ¢alisanin gugli ve zayif alanlarini belirlemek icin periyodik olarak

gerceklestirilen resmi bir etkilesimdir.

Ol¢iim yetenegi, diger yeteneklerin etkinligini kalibre etmenin temelidir (Shang,
2004). Bununla birlikte organizasyonlarin birden fazla ve siklikla birbirleriyle
celisen hedefleri olmasi nedeniyle performans degerlendirmenin tanimini
yapmak zordur. Performans degerlendirme sistemi bircok kisi tarafindan
tartisilsa da genel olarak performans degerlendirme sistemi organizasyonel

yasamin ayrilmaz bir pargasidir.

Longenecker ve Fink (1999), resmi performans degerlendirmelerinin
organizasyonlarda kalmasi icin ¢esitli nedenlerden bahsetmistir. Onlara gore,
maas artislary, terfiler, kademeli indirimler, isten ¢ikarmalar gibi ¢ok ¢esitli insan
kaynaklari kararlarini gerekcelendirmek icin resmi degerlendirmeler gereklidir.
Ayrica ¢alisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesi de gereklidir. Yazarlar, yliksek
performansh kuruluslar iizerine yakin zamanda yapilan bir g¢alismadan,
performans degerlendirme uygulamasinin rekabet avantaji yaratan ilk 10
aractan biri olarak gosterildigini belirtmistir. Ancak, degerlendirme sisteminin
uygulanmasinda yeterli tedbir alinmalidir. Etkisiz degerlendirme sistemi, diisiik
moral, azalan c¢alisan iretkenligi, c¢alisanin coskusunun azalmasi ve

organizasyona destek gibi bircok sorunu beraberinde getirebilir.
Performans degerlendirme siireci,

e Bir calisanin genel performansinin degerlendirilmesine yardimci olur.

e (Calisanin glgli ve gelisime acik yonlerinin tam olarak belirlenmesini
saglar.

e Dahaiyi performans i¢in ¢alisani motive etme ve tesvik etme firsati sunar.

e Ileriye yonelik egitim ihtiyaclarinin belirlenmesini saglar.

e Diisiik performans gosteren calisanlara danismanlik yapilmasini saglar.
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o Gelecekte amaclanan yiliksek performans degerleri icin hedeflerin
belirlenmesine yardimci olur.

e Mevcut veya eski ¢alisanlarin bir sirkete karsi yasal islem baslattig
durumlarda ¢alisanin performansina iliskin net belgelere ulasilmasini
saglar.

e Performans primi verilen sirketlerde, performans siralamasinin
belirlenmesine yardimci olur.

e Kuruma baghhgi ve kurum igi iletisimi arttirir.

Yilda bir kez uygulanan klasik performans degerlendirme siireci, giiniimtzde isin
niteliginin sik olarak degismesi nedeniyle yeterli olmamaktadir. Daha kisa

periyotlar halinde uygulanmasi gerekmektedir.

Wu (2005), performans dlgiimiiniin karmasik bir problem oldugundan ve hangi
performans Ol¢limiiniin kullanilacagina iliskin ¢esitli yarg tiirlerini igcerdigini
belirtmektedir. Aslinda, her tiirli degerlendirme icin, iyi tanimlanmis bir
kriterler setine sahip olmak gereklidir. Degerlendirme puanlari biiyiik dl¢ciide bu

kriterlere baghdir.

Calisanlarin degerlendirme siirecine katilimi 6nemlidir. Katilim, calisanlara
degerleme siirecine seslerini duyurma firsati verir. Performans standartlar1 ve
degerlendirme kriterleri ¢alisanlarin yardimiyla gelistirilebilir. Katilimci
sayisinin artmasl, kog¢luk ve danismanlik iliskisinin gelismesini kolaylastiran bir

is birligi ve destek ortami olusturur.

Calisanlarin degerlendirme siirecinin adilliginden emin olmalari durumunda, adil
karar verme sirecini algilarlarsa, performans derecelendirmelerini, hatta
olumsuz olanlar1 bile kabul etme olasiliklar1 daha yiiksektir. Her durumda,
calisanlar siireci adil olmayan, sistematik ve eksiksiz verilen icermeyen bir stireg
olarak algilarlarsa, degerlendirme uygulamasinin sonucunu kabul etme

olasiliklar: dustiktiir (Roberts, 1994).

e Degerlendirme stireci genellikle yoneticilere ve amirlere departmanlarinda
bireysel degerlendirmelerin yiiriitiilmesinde yardimci olan insan Kaynaklar

tarafindan yurutulir.
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e Bir degerlendirme yontemi olusturulur.

e Her ¢alisan icin gerekli yetkinlikler ve is beklentileri taslak haline getirilir.

e (Calisan performansina iliskin bireysel degerlendirmeler yapilir.

e incelemeyi tartismak icin yénetici ve calisan arasinda bire bir gériisme
planlanir.

e Gelecek hedefler calisan ve yonetici arasinda tartigilir.

e Performans incelemesinin imzalanmis bir siirtimt arsivlenir.

e Degerleme bilgileri, insan kaynaklar1 tarafindan raporlama, promosyonlar,
ikramiyeler veya yedek planlamasi gibi uygun organizasyonel amaglar i¢in

kullanilir (Valamis, 2021).

Performans yo6netimi ilk kez 1972’de Warren tarafindan bahsedilmistir.
Performans yonetiminin temel 6zellikleri; beklentiler, beceriler, kaynaklar, geri
bildirim ve tesvik olarak siralanmistir. Performans yonetim kavram olarak
Amerika Birlesik Devletleri'nde 1980’lerin ortasinda kesfedilmistir. Performans
yonetiminin varligi 1992’'de Ingiliz Personel Yoénetimi Enstitiisii tarafindan
yuriitillen bir arastirma projesinde dogrulanmistir. Genellikle performans
degerlendirmesinin performans yonetimi ile ayni oldugu varsayilir fakat 6nemli

farkliliklar igerir (Armstrong, 2009).

Performans yonetiminin genel amaci, bireylerin kapasite ve yetkinliklerini
kurumsal beklentileri asacak sekilde artirmak ve stratejik hedeflere etkili ve
verimli bir sekilde ulasacak sekilde calismaktir. Performans yonetimi, sadece is
alaninda gelisimi degil, ayn1 zamanda yoneticilerin ve liderlerin destegi ve

rehberligi yoluyla kisisel gelisimi de saglar.

Performans yOnetimi, neyin teslim edilecegi ve nasil teslim edilmesi gerektigi
arasinda gercek bir denge kurmakla ilgilidir. Bu dengeyi kurarken hem
isletmenin hem de bireyin verimliliginin ve etkinliginin géz oniine alinmasi
gerekir. Performans yonetimi sadece yukaridan asagiya bir stire¢ degildir, genel

bir kavramdir.
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Performans yonetimi sunlar1 hedefler;

e Personelin hedeflerini isletmeninkilerle ayni noktaya getirir.

e Mevcut performansin degerlendirilmesi ve iyilestirmesi icin
planlar olusturarak organizasyonel performansi iyilestirir.

e Kisisel gelisim icin yeterli kaynaklar: ve temeli saglar.

e insanlarin hedeflere, iyilestirmeye, gelisime odaklandig,
performansin dogru bir sekilde o6l¢iildiigli, geri bildirimin
zamaninda ve yeterli oldugu, olumlu 6zelliklerin ve davranislarin
pekistirildigi ve diyalogun gelisime odaklanan siirekli bir etkinlik
oldugu bir performans kiiltiirt gelistirir.

e Personelin organizasyon katkisi hakkinda bilgi sahibi olmay1 saglar

(Mnestudies, 2017).

Performans yonetim sistemi, hepsi ayr1 bir role sahip dért asamadan olusur.

Planlama;

Bu asama personel ve ekipler icin hedeflerin ve beklentilerin kararlastirildigi
asamadir. Geleneksel olarak yil icerisindeki hedefleri belirlemek i¢in yapilir.
Hedefler belirlenirken organizasyonun vizyonuna odaklanmak gereklidir.
Organizasyonun ilerlemeyi takip edebilmesi icin belirli dl¢ciimler yapilr.
Ayrica, calisanlar ve yoneticiler arasinda belirli hedeflere ulasmak ve buradan
bir mesleki gelisim plani tanimlamak i¢in gereken belirli bilgi veya beceriler

hakkinda iletisim kurulur.

Gozlemleme;

Performans yonetim déngiisiiniin gézlemleme asamasi, performansin tutarl
bir sekilde 6l¢tildiigii ve siirekli geri bildirim verildigi asamadir. Bu asamada
calisanlar ve yoneticiler, yillik hedeflerin karsilanmasinin yolunda olup
olmadigin1 veya hedeflere ulasmak i¢in bir seyin degistirilmesi gerekip

gerekmedigini rutin olarak kontrol ederler. Bu asamanin amaci, ekiplerin
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hedeflerini 6n planda tutmalarina ve sorunlari erken ¢6zmelerine yardimci

olmaktir.

Gelistirme ve gozden gecgirme;

Gelistirme, bir ekibin veya ¢alisanin yeni bir beceri seviyesine ulasmasina
veya daha fazla sorumluluk almasina yardimci olmak i¢in gereken egitim ve
iyilestirmeleri ifade eder. Gelistirme asamasinda, bir ¢alisanin sahip oldugu
mevcut becerileri gelistirmenin yani sira bir zorluk icin yepyeni beceriler

edinmeye odaklanilir.

Bu asamadaki eylemler, bilgi ve uzmanliklarin1 genisletmek, yeterlilik
seviyelerini yiikseltmek ve belirli bir alandaki performanslarini izere

tasarlanmistir (Qureshi vd., 2010).

Bu asamanin sonuna dogru, neyin basarildig, ne kadar biiylime
gerceklestigine ve hedeflere ulasilip ulasilmadigina dair bir inceleme yapilir.
Neyin neden yanlis gittigi, bundan sonra nasil iyilestirilebilecegi, neyin dogru
gittigi ve bu basarinin nasil ortaya ¢iktigi hakkindaki konularda diyalog

kurulur.

Calisanlar ve yoneticilerin géozden gecirme asamasina gecerken performans
seviyelerine dair bir fikre sahip olmasi 6nceki adimlarin iyi bir sekilde

uygulanmis olmasina baghdir.

Degerlendirme ve ddiillendirme;

Gozden gecirme asamasindan sonra, ¢alisanlar yillik performanslarinin genel
bir 6zetine gore derecelendirilir. Bir sonraki degerlendirme ve 6diillendirme
asamasina gelmeden uygun gelistirmelerin yapilmasi i¢in bir bireyin veya
tlim ekibin hedeflerine ulasmada neden sorun yasadiginin sebepleri hakkinda

bir bilgilendirme gecilmesi gerekir.

19



Bu asama donemsel performansin uygun bir sekilde degerlendirildigi ve
gozden gecirildigi asamadir ve Ulzerinde revizyon gerektiren basarilar,

biiylime seviyesi ve zorluklar analiz edilir (Qureshi vd., 2010).

Yiiksek performans icin, ¢alisanlar verimli ¢alismalar: i¢in takdir edilir ve
doéngiiniin sonunda iyi yapilan bir is icin édiillendirilir. Odiiller asagidaki

sekillerde olabilir:

a. Yilik prim/bonus

b. Maas zammi

c. lzin

d. Terfi

e. Ozel projelerde yetki verilmesi gibi (Heartpace, 2020).

Performans Yonetim Asamalari sekil 3.1’de yer almaktadir.

Planlama

Degerlendirme

. ve Gozlemleme
Odillendirme

Gelistirme
ve
Gozden Gegirme

Sekil 3.1. Performans Yonetim Asamalari
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3.2 Performans Degerlendirme Yontemleri

3.2.1 Geleneksel metotlar

Geleneksel Yontemler, nispeten eski performans degerlendirme
yontemleridir. Bu yodntem, calisanlarin Kkisisel niteliklerini incelemeye

dayanmaktadir. Bilgi, inisiyatif, sadakat, liderlik ve yargi icerebilir.

a. Siralama Yontemi

Performans o6l¢me teknikleri arasinda en basit olan ydntemdir.
Ozelliklere bakilarak en iyi seviyeden, en diisiik seviyeye dogru
siralanir. Bir yetkilinin sadece bir 6zellik i¢cin degerlendirmesi dogru

olarak kabul edilir (Ozer, 2009).

Bu yontemde calisanlar belirli 6zelliklere ya da genel bir bigimde
siralanir. Calisanin yeteneklerinin ve basarilarinin pargasiz bir sekilde
degerlendirilmesi bu yontemin olumsuz bir yonidir. Ayrica
calisanlara ait bireysel farkliliklar géz ontine alinmamistir. Bir diger
eksi yonii ise c¢alisanlarin sadece yoneticileri tarafindan
degerlendirilmeleridir. Bu nedenle sadece kisisel bir degerlendirmeye

neden olur (Diskaya, 2006).

b. ikili Karsilastirma Yéntemi

iki personel arasinda karsilastirma yapilan yéntemdir. Gorev

atamalarinda bire bir karsilastirma yapilirken kullanilir (Ozer, 2009).
Genellikle yalnizca bir 6zellige gore yapilir. Degerlendiriciye, her bir

iyi oldugunu diistindiigli calisana bir onay isareti koyar. Bu ¢alisanin
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baskalariyla daha iyi karsilastirilma sayisi, onun nihai siralamasini

belirler (Yourarticlelibrary, 2020).

Derecelendirme Yontemi

En eski ve yaygin olarak kullanilan ydntemlerden birisi
derecelendirme yontemidir. Hazirlanmis olan formlar yoneticiler
talimatlarina gore doldurulur. Calisanlarin bagh oldugu yoéneticiler,
kendi ekiplerindeki ¢alisanlari, belirli bir doénem igerisinde
gosterdikleri giivenilirligi, girisimciligi, inisiyatif almasini, ¢evre ile
olan iligkilerini, uyum saglama diizeylerini, bilgilerini gibi faktorleri
goz ontline alarak degerlendirir. Bu degerleme islerin yapilis seklini ve
calisanlarin davranissal 6zelliklerini gosteren kriterlere gore yapilir
(Sabuncuoglu, 2000).

Bu tiir bir derecelendirme, donem sinavlari ve kamu hizmeti
sektoriinde aday sec¢iminde kullanilabilir. Bu yontemin en biyiik
dezavantajlarindan biri, degerlendiricinin ¢alisanlarin ¢ogunu

performanslarinin yiiksek taraflarini derecelendirmesidir.

. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bu yontem Kkisilerin kargilastirildign degerlemelerde kullanilir. Oznel
yargilarla degerlendirilen ¢alisanlarin, degerleme 6l¢eginin bir
alaninda kiimelenmesini ve bu kiimelenmenin neden olacagl
tutarsizhigl onlemek icin gelistirilmistir. Siireklilik iceren olaylarin
normal dagilima sahip olmasina karsin, degerlemeyi yapan bazi
bireyler, calisanlar1 0Olgegin en yiiksek veya orta noktalarinda
kiimelendirebilir. Zorunlu dagilim y6ntemi bu kiimelenmenin 6ntine
gecerek, yapilan degerlemelerin 6nceden belirlenmis ve normal

dagilima uyacak bir sekilde dagitilmasini saglar (Bingol, 1990).

Bireyler arasindaki basari1 farkliliklarinm1i detayli bir sekilde aciga

¢ikarmak i¢in bu yontem degerlendirici bireylere bazi1 sinirlamalar
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getirir. Calisanlarin kisilik 6zelliklerinde ve performans diizeylerinde
normal dagilima sahip olmasi gerektigi varsayimi ile ilerler.
Degerlendirici bireyler altlarindaki c¢alisanlar1 en yiiksek (%10),
yuksek (%20), orta (%40), diisiik (%20), cok diisiik (%10) seklinde
bes adet bir cizelgeye uydurmak zorundadir (Kaynak vd., 2000).

Bu yontemin, organizasyonlarda ¢alisanlarin performansinin
degerlendirilme asamasinda anlasilmasi ve uygulanmasi oldukga

kolaydir.

. Zorunlu Se¢im Yoéntemi

Degerlendirmelerde verilen yliksek puanlarin 6niine gegcmek amaciyla
zorunlu  secim  yontemi  gelistirilmistir. Bu  yo6ntemde
degerlendiriciden, ¢alisan icin 6nceden belirlenmis olan tanimlardan
olusan gruplardan, calisanina en uygun olanini se¢mesi talep edilir. Bu
asamada degerlendiricinin yapacagi ayrim kesin olmalidir. Yontemin

temel aldig1 varsayimlar;

» (Calisanlarin farkli 6zelliklere sahip olmalari, ¢alisanlar1 ve
basar1 derecelerini tanimlarken kullanilabilir ve yapilan bu
tanimlarin ifadesi istatistiksel agidan yapilabilir (Diskaya,
2006).

» (Calisanlarin sahip olduklar farkli 6zellikler onlarin tutum ve
hareketlerine yansir ve bunlar objektif bir sekilde

gozlemlenebilir (Dicle, 1982)

Bu yontem puan derecelerinin gizliliginin korunmasi agisindan risk

barindirir (Tanyas ve Figlali 1999).

Diskaya 2006’ya gore bu yontem diger yontemlere gore daha nesnel
bilgiler tiretir. Fakat formlardaki tanimlarin dogru bir sekilde, istenilen

amaca yonelik olarak hazirlanmamasi, degerlendiren bireylerin
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puanlamayr tam olarak bilmemeleri, hicbir tanimin c¢alisani
yansitmamasi gibi durumlar s6z konusu olabilir. Biitiin bunlar

olumsuz bir sonu¢ olusmasina neden olur.

f. Grafiksel Degerlendirme Yontemi:

Grafik derecelendirme o6lgegi, performans: degerlendirmek icin en
popiiler ve en basit tekniklerden biridir. Dogrusal derecelendirme
Olcegi olarak da bilinirr Bu yo6ntemde, her ¢alisanin
degerlendirilmesinde  basili  degerlendirme formu kullanilir

(Yourarticlelibrary, 2020).

Bu yontemde performans kriterleri bulunur ve puanlanir. Calisanin is
kalitesi, yenilikci olmasi, yaraticilig, istegi, egitimi ve bilgi seviyesi,
ekip calismasinda elde ettigi basar1 gibi kriterler derecelendirilir.
Calisanin siniflandirilmasi yetersiz olmasi, gelisim ihtiyaci olmas;,

performansinin ¢ok iyi olmasi gibi siniflara ayrilabilir (Ozer, 2009).

Bu yontem, bir ¢alisanin ¢esitli is davranislarini 6l¢gmek i¢in uygundur.
Ancak, calisanin isteki davranisini derecelendirirken degerlendiricinin
onyargisina da maruz kalinir. Grafik 6l¢ek tasariminda belirsizligin
ortaya ¢ikmasi, ¢alisanin performansini degerlendirmede 6nyargiya

neden olur.
3.2.2 Modern metotlar
Modern yontemler geleneksel yontemleri gelistirmek amaciyla

gelistirilmistir. Onyarg), o6znellik gibi eski yontemlerin eksikliklerini

diizeltmeyi amaclar.
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a. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Bir degerlendirme merkezi, yoneticilerin isle ilgili alistirmalara
katilmak icin bir araya gelebilecekleri ve daha sonra egitimli

gozlemciler tarafindan degerlendirilecekleri merkezi bir konumdur.

Bu yontem, islerin yerine getirilme asamasinda cok c¢esitli boyutlara
sahip oldugu fikrine dayanir. Calisanin basarisi, bu boyutlarin
hepsinde basarili olmasina baghdir. Bir boyuttaki basarisizlik, diger
boyuttaki basari ile karsilanamaz. Buna ek olarak bu yontem ge¢mis
basarilar yerine gelecekteki basarilara odaklanilmasini saglar. Bu
sayede degerleme siirecindeki calisanlarin sahip oldugu potansiyel

degerlendirilir (Paksoy, 2002).

Degerleme merkezi yoOntemi, orta diizey yoOneticilere nazaran
cogunlukla ilk seviye yoneticilerin degerlenmesinde kullanilir.
Yoneticilerin gorev taniminda olan gerekli karakter o6zelliklerinin,
yonetici olarak ve Kkisisel yeteneklerinin, ekip ¢alismasina
uygunlugunun belirlenmesi agsamalarinda degerleme merkezleri esas

alinir (Noe, 1999).

Zaman alic1 ve maliyeti yliksek bir yontemdir. Bu sebeple maliyet
azaltilmasi icin paket programlar seklinde gelistirilip uygulanir (Ataay,
1990).

b. Davranissal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri
Bu, islerin kritik alanlarini belirlemek icin tasarlanmis nispeten yeni
bir yontemdir.

Grafik derecelendirme 6lcegi ile kritik olaylar yontemini birlestiren

unsurlari igerir (Bingol, 2003).
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Grafik dereceleme yontemine benzer, fakat davranislarin daha hassas
tanimlanmasi ile dereceleme yapilir. Grafik dereceleme yontemindeki
olgiit secimi ve derecelenmesi sorunlarim ortadan kaldirir. Olgiitler
etkili ve etkisiz davranislar1 tanimlayan kritik olaylara dayalidir

(Anagitin, 2002).

Bu yontem ile etkili olan ve olmayan davranislarinin belirtildigi kritik

olaylarin sonucu olan davraniglar daha objektif olarak betimlenebilir.

Kullanilan degerleme formunda beklenilen davranisa ait bir agiklama
ve O0l¢cek degeri bulunur. Bu formda uistte kabul géren davranislar, altta
ise kabul géormeyen davranislar acgiklanir ve davranislara verilen

puanlar performans gostergesidir (Byars ve Rue, 1997).

360 Derece Performans Degerlendirme

360 derece geri bildirim, ayn1 zamanda ¢oklu degerlendiricili geri
bildirim olarak da bilinir. Calisanin performansi hakkindaki geri
bildirimlerin, ¢alisanla iletisime gec¢en tiim kaynaklardan geldigi en

kapsamli degerlendirmedir.

Yilmaz ve Unsar 2007’ ye goére bu ydntem calisanin veya ekibin
performansi, davranislari ve gevreye etkileri konularinda baglh oldugu
yoOneticiden, is arkadaslarindan, altinda ¢alisanlardan, miisterilerden
veya tedarik saglayicilarindan toplanan geri bildirimler ile bu geri
bildirimlerin ¢alisanin kendi performans algisi ile karsilastirmasini

konu alan bir yontemdir.

360 derece degerlendirmenin doért ayrilmaz bileseni vardir: Kendini
degerlendirme, yoneticinin degerlendirmesi, alt seviyedeki calisanin
degerlendirmesi ve esit seviyedeki c¢alisanin degerlendirmesi

(Yourarticlelibrary, 2020).
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Bu yontem calisanlarin performansinin kapsamli bir gériiniimiini

verir ve performans degerlendirmesinin giivenilirligini artirir.

360 derece yonteminin sagladig1 avantajlar sebebiyle uygulama alani
genislemelidir. Bu sayede bu yontemi uygulayan firmalar, ¢alisanlarini
daha etkin degerlendirip, bu sonugclar etkili bir sekilde kullanabilirler.
Geri bildirimin etki seviyesi, 360 derece yonteminin tasarisinin 6zgiin
olmasina, zamanlamasinin iyi yapilmis olmasina, belirli amaglara
sahip olmasina ve objektif Ol¢glilere dayanmasi ile artar (Davis ve

Newstrom, 2002).

. 720 Derece Performans Degerlendirme

720 derece performans degerlendirme yontemi, bir c¢alisanin
performansinin 360 derece (Yonetim, Is arkadaslari, Kendisi ve ayrica
misteriler) tizerinden degerlendirilerek, zamaninda geri bildirimlerin
verildigi ve belirlenen hedeflere gore performansin yeniden

degerlendirildigi entegre bir yontemdir (George, 2016).

720 derece performans degerlendirme yontemi, daha iyi ve is birligine

dayal1 bir ekip gelistirmeye fayda saglar.

360 derece degerlendirme sisteminin avantajlar1 bu sistem icin de

gecerlidir.
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4, BILGI TEKNOLOJILERI

Bu béliimde, Bilgi Teknolojileri kavrami, tarihsel gelisimi ve Is analisti bilgileri

ele alinmistir.

4.1 Bilgi Teknolojileri Kavrami

TDK tarafindan Bilgi teknolojileri; Bilginin toplanmasini, islenmesini ve
saklanmasini, herhangi bir yere iletilmesini, herhangi bir yerden bu bilgiye
erisilmesini, elektronik vb. yollarla saglayan teknolojiler biitiinii olarak

tanimlanmistir.

Bilgi teknolojisi bilgi islem kaynaklari tarafindan saglanan tim faaliyetler,
cozimler ve cesitli alanlarla ilgili uygulamalar olarak oOzetlenebilir. Ayni
zamanda, bilgilerin depolanmasina, islenmesine ve iletilmesine olanak
saglamaktadir. BT donanim, yazilim ve veri iletisimi ile sinirli degildir. Hesaplama
yontemlerini planlamak, sistemleri gelistirmek, destek saglamak, yazilim
tretmek, operasyon ve lretim silireclerine destek vermek ve donanim destegi
saglamak icin gerekli teknolojiler mevcuttur. Bilgi teknolojileri tanimi bilgisayar
kaynagini kullanarak toplumda gelistirilen bu tarz faaliyetlerin hepsini kapsar

(Paletta ve Junior, 2008).

Bilgi teknolojisi (BT) her is dalinin hayati ve ayrilmaz bir parcasidir. Ana
bilgisayar sistemlerini ve veritabanlarini koruyan cok uluslu sirketlerden, tek bir

bilgisayara sahip olan kiiciik isletmelere kadar BT 6nemli bir rol oynar.

ABD Bilgi Teknolojileri Dernegi (ITA) tarafindan tanimlandigi sekliyle bilgi
teknolojisi "bilgisayar tabanli arastirma yapan, tasarlayan, gelistiren, uygulayan,
destekleyen veya yoneten bir teknolojidir. Ozetle, Bilgi teknolojileri; cevirmek,
saklamak, korumak, islemek, bilgileri giivenli bir sekilde almak ele alir (Lowden

vd., 2001).

BT, donanim, yazilim kullanarak depolama, manipiilasyon, transfer, yonetim,

kontrol ve otomatik veri hazirlama alanlarinda verilerin incelenmesi,
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kullanilmasi ve islenmesini miimkiin kilan bir teknoloji dalidir (Fathian ve

Mahdavi Nour, 2004).

Basarili bir isletmede verimlilik 6nemli bir role sahiptir ve rutin gorevlerin
otomatize edilmesi genel verimliligi arttirmak icin gereklidir. BT departmani bu
otomasyonun altyapisin1 saglamaktan sorumludur. BT departmani, sirket
calisanlarinin ihtiya¢ duydugu teknolojik altyapi ve islevselligi saglar. Altyapi, bir
BT sisteminin var olan ihtiyaclar: icin gerekli olan donanim, ag ve diger tim

ekipmani ifade eder.

Glinimuz bilisim odakli toplumunda siireklilik saglayabilmenin en 6nemli
ihtiyac1 yonetim bilgi sistemleri ve bilgi teknolojilerinden en ytliksek seviyede
yararlanmak, onlar1 her alanda kullanmaktir. Isletmelerin rekabette fark
yaratmasini saglayacak etkenlerden biri ¢alisanlarinin bilgi teknolojilere uyum
saglamasi i¢in gerekli faktorlerin tespit edilmesi ve bu alanda yenilikgiligin

uygulamaya koyulmasidir (Aksoy ve Kara, 2013).
Kisaca BT’nin isletmelerin sorunlarini ¢6zme konusundaki 6nemi;

isletmelerin performansini iyilestirir.
Gorevlerin kalitesini ve dogrulugunu arttirir.
Karar vermeyi hizlandirir.

Miisteri hizmetlerini iyilestirir.

ic ve dis miisteri arasindaki baglantiy1 saglar.
is siireclerinin siiresini kisaltir.

Rekabeti giiclendirir.

©® N o e W N

is siireclerinin kisaltilmasin saglar.
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4.2 Bilgi Teknolojileri Tarihgesi

Bilgi teknolojisi tarihini bolen dort ana ¢ag bulunur (Kamkarian, 2016);
Mekanik Oncesi Cag

En erken teknoloji cagidir. MO 3000 ve MS 1450 yillar1 arasindaki zaman olarak
tanimlanabilir. Bu ¢agda insanlar ilk olarak iletisime basladiklarinda basit
resimler yapmak i¢in dili kullanmaya ¢alismislardir. Bu egilim resmi bir dilin,
papiriis ve kadgidin ortaya ¢ikmasiyla devam etmistir. Ilk hesap makinesi olan

abakiis bu donemde icat edilmistir.
Mekanik Cag

Glinimuz teknolojisi ile 6nceki ¢aglar arasinda baglantilarin gorildiigii ilk cagdir.
1450 ve 1840 yillar1 aras1 olarak tanimlanabilir. Hesaplama ve bilgiye olan ilginin
artmasi nedeniyle bu ¢agda birgok teknoloji gelistirilmistir. Carpma ve bélme i¢in
kullanilan analog bir bilgisayar bu donemde icat edilmistir. Ayni zamanda iki say1
tizerinde dort islem yapma yetenegine sahip Pascaline cihazi1 da Blaise Pascal
tarafinda bu donemde bulunmustur. Sonradan bu cihaza Fransa krali XIV. Louis

tarafindan kraliyet ayricalig1 verilmistir.
Elektro Mekanik Cag

Bugiin bildigimiz haliyle telekomiinikasyonun baslangi¢ cagidir. 1840 ve 1940
yillar: arasi olarak tanimlanabilir. Mors kodu, telefon, radyo gibi devrim niteligi
tasiyan cihazlar bu dénemde icat edilmistir. Biitlin bu inovasyonlar bilgi
teknolojisi sistemlerinin temellerini olusturan énemli basamaklardir. ilk biiyiik
Olcekli dijital bilgisayar Amerika Birlesik Devletleri'nde 1944 yilinda IBM

tarafindan yaratilmistur.
Elektronik Cag

Elektromekanik sistemlerden elektronik sistemlere gecis bu c¢agda
gerceklesmistir. Ilk elektronik genel amacgh bilgisayar ENIAC bu cagda
yaratilmistir. Bu cihaz biiylik sayidaki sayisal problemi ¢6zebilecek kapasiteye

sahiptir. Amerika Birlesik Devletleri ordusunun topg¢u atesleme tablolarini
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hesaplamak igin tasarlanmis olsa da ilk olarak termoniikleer bir silahin

fizibilitesini 6l¢mek i¢in kullanilmistir.

Bilgisayarlarin tanitimi, is stireglerinin hizin1 etkileyen 6nemli faktorlerden
biridir. Islerin yapilma sekli bu sayede hizlandi. Karmasik hesaplamalar1 yapmak
icin hizlh ve givenilir bir ydntem sunan bilgisayarlar ile islemlerin
gerceklestirilmesi ¢ok daha kolay ve daha hizli hale geldi. Bilgisayarlar
isletmelere siireclerini diizene sokma ve onlar1 daha verimli hale getirme sansi
sunmustur. Bu nedenle, bilgisayarlarin icadi, insanlarin is faaliyetlerini
eskisinden ¢cok daha hizli gerceklestirmesini miimkiin kilan is teknolojisi tarihi

acisindan 6nemlidir.

Bilgisayarlarin is ortamina girmesinden sonra, bilgi teknolojisinin ortaya ¢ikisi,
bir sonraki 6nemli gelisme oldu. Internet ve ¢cevrimici ¢éziimler is diinyasinda bir
cag agmistir. Isletmeler icin sayisiz biiyiime firsati saglamis ve cok kisa siirede
onlar i¢in bir ihtiya¢ haline gelmistir. Bilgi teknolojisi, gegmiste islerin yapilma
seklini yeniden sekillendirirken, is diinyasi icin 6nemli bir varlik olma 6zelligini
korumaktadir. Artik islerin cogu online olarak yapiliyor ve islemler diinyanin her
yerinden elde tasinan mobil cihazlar kullanilarak herhangi bir sorunla

karsilasmadan gergeklestirilebiliyor.

Teknolojinin yillar icindeki gelisimi incelendiginde, is diinyasinin basarisinin ve
biiylimesinin teknolojiye bagh oldugu aciktir. Bu nedenle teknolojinin tarih
boyunca is stireglerinin ilerlemesinde 6nemli bir rol oynadigini séylemek yanlis
olmaz. Teknoloji olmasaydi, is siiregleri asla gelisemezdi ve bugiin yaptig
zirvelere ulasamazdi. Bu nedenle, is diinyasinda teknoloji kullanimi son derece

onemlidir ve kiigimsenemez.
Baslica BT Departmanlari; (her kurum ve isletme yonetimi ayr1 adlandirabilir)

e Altyap1 Yonetimi

e Stratejik Planlama Yonetimi

e Mimari Tasarim Yonetimi

e Risk Yonetimi (Denetim, Bilgi glivenligi, Olaganiistii durum i¢in miidahale)

e Kullanici Teknik Destek Yonetimi
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e Uygulama Gelistirme (Is Analisti)
e Yazilim Gelistirme

e ilk Olay Coziim Destek Yonetimi
e Proje Yonetimi

e Test YOnetimi

4.3 is Analisti

TDK tarafindan analist kavrami ‘¢ozlimleyici’ olarak tanimlanmistir.

Bilgi teknoloji departmaninda gorev alan, giinimizde gerek teknik bilgileri
gerekse urin hakimiyeti ile sirketlerin en 6nemli kaynagi haline gelen is
analistleri, siirecleri degerlendirmek, gereksinimleri belirlemek ve yoneticilere
ve paydaslara veriye dayali Oneriler ve raporlar sunmak icin veri analitigini

kullanarak BT ile isletme arasindaki boslugu doldurmaktan sorumludur.

is Analisti bir degisim ajanidir. Is Analizi ister kAr amaci giitmeyen isletmeler ister
hiikiimetler veya kar amaci giitmeyen kuruluslar olsun, kuruluslara degisiklik

getirmek ve yonetmek i¢in disiplinli bir yaklagimdir.

Is analizi uygulayicilar icin is unvanlar1 arasinda yalnizca is analisti degil, ayni
zamanda is sistemleri analisti, sistem analisti, gereksinim miihendisi, siire¢
analisti, lirlin yoneticisi, lirtin sahibi, kurumsal analist, is mimari, yonetim
danismany, is zekasi analisti, veri bilimcisi olarak da adlandirilir. Yonetim, proje
yonetimi, liriin yonetimi, yazilim gelistirme, kalite giivence ve etkilesim tasarimi

gibi diger bircok is, basari i¢in biiyiik 6lciide is analizi becerilerine dayanir.

Is analizi, organizasyonlarin calisma seklindeki degisim ihtiyacini belirlemek ve
ifade etmek ve bu degisimi kolaylastirmak i¢in kullanilir. is analistleri, bir
kurulusun paydaslarina sundugu degeri en list diizeye ¢ikaracak c¢oziimleri
belirler ve tanimlar. [s analistleri bir organizasyonun tiim seviyelerinde ¢alisir ve
stratejinin belirlenmesinden kurumsal mimarinin olusturulmasina, programlar
ve projeler icin hedef ve gereksinimleri tanimlayarak veya teknoloji ve
sureclerinde stirekli iyilestirmeyi destekleyerek liderlik rolii almaya kadar tiim

stireclerde yer alir.
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Is analizinin degeri, faydalarin gerceklestirilmesi, maliyetten kacinma, yeni
firsatlarin belirlenmesi, gerekli yeteneklerin anlasilmasi ve organizasyonun
modellenmesidir. Is analizinin etkin kullanimi yoluyla, bir kurulusun bu faydalar:

gerceklestirmesini ve sonucta is yapma seklini iyilestirmesini saglar (IIBA, 2021).

[s analistinin rolii gelistikce ve olgunlastikc¢a, kidemli is analistleri hem is hem de
teknoloji uzmanlari olarak hizmet etmek icin is zekasi derinligine ve teknolojik
yeterlilige sahip kilit kisiler olarak ortaya ¢ikarlar. Bu baglamda is analistleri,
organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmak icin gerceklestirecegi kritik
faaliyetlerin hepsinde bulunurlar. Ayni zamanda is ve teknolojik strateji uzmani
olarak liderlik roliine yiikseldik¢e, stratejik planlama ve kurumsal analiz
asamalarinda verilecek iist yonetim kararlarini1 kolaylastirarak organizasyona

katki saglarlar (Hass, 2008a).

Is analisti, yoneticilerin degerli projelerden olusan bir portfoy gelistirmesini
saglayan stregleri, araglar1 ve bilgileri saglar. Bunu yaninda isin gerektirdigi
ihtiyaclar1 karsilamak ve organizasyonun proje yatirimlarindaki karini

maksimize etmek i¢in projeyi yiiriitme gorevini iistlenir (Hass, 2008b).

Ekibi ve iirtin sahibini is konusunda bilgilendirme ve is stirecinde olusabilecek
problemleri goz Oniline ¢ikartarak tartisilmasini saglama gorevi is analistine

aittir. Bu stirecte asagidaki sorulara cevap arar (McDonald, 2016);

e Hangi is siireclerinin gozden gecirilmesi, olusturulmasi veya
ortadan kaldirilmasi gerekiyor?

e Isler hakkinda hangi bilgileri bilmek ve hangi siireclerin takip
edilmesi gerekiyor?

e Hangi paydaslar (misteriler, tedarikgiler, saticilar gibi) ve
sistemler bu stirece dahil?

e Is davramsina ve kararlarina hangi politikalar ve kurallar

rehberlik ediyor?

Is analistinin rolii iiriin sahibi ile teknik ekip arasindaki uzlasmay1 saglamaktir.
Bunu sahip oldugu sistem bilgisi ve iiriin sahibinin ilettigi gereksinimleri
resimleme yetenegi sayesine yapar. Ayni zaman lriin sahibinin ihtiyaglarini
yazilimcilarin anlayacag teknik dile cevirme isi de is analistine aittir. Bu sayede
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yazilim mimarisi konseptlerini kavrayarak yazilim ekibi ile isin gereksinimleri

arasindaki kopriiniin kurulmasini saglar (Kumar, 2019).

Is analistleri, isletmelere veri analizi yoluyla siiregleri, iiriinleri, hizmetleri ve
yazilimlari iyilestirmede rehberlik eder. Bu ¢evik ¢alisanlar, boslugu doldurmaya

ve verimliligi artirmaya yardimc1 olurlar.

Bir is analisti bir kopru, bir baglayici olarak hareket ettigi ve siki bir sekilde
entegre bir birim olarak tim proje takim calismasina yardimci olmaktadir.
Analistlerin benzersiz isi, farkli sapkalar takmalarini ve projenin farkl
alanlarinda (aynm1 zamanda bir organizasyon) c¢esitli gorevleri yerine

getirmelerini gerektirir.

Is Analisti boliimii, herhangi bir kurulusun, kurulusun misyonuna ulasmasina
yardimci olan iiriinler ve teslim edilecekler hakkinda karar almaya odaklanan

bolimi” olarak tanimlanabilir.

Bir is analisti, gelen talebi analiz ederken

(Thebusinessanalystjobdescription, 2021);

e Kendisine gelen isin durumunu 6nce anlamaya ¢alisir. Herhangi bir proje
icin bir "is 6rnegi"”, projenin baslatildig1 "Neden" sorusunu sorar. Bir is
analisti, bir projenin is durumunu tiim yo6nlerini sorgular. Bu, projenin
alaniyla ilgili mevcut belgeleri okur, bilgi toplar.

e Her projenin kendine 6zgii bir is hedefi vardir, yani projenin basarmasi
beklenen 'Neyi' ifadesini ¢ok iyi anlar. Bir is analisti bu hedefi anlar,
projenin tim gereksinimlerini bu ama¢ dogrultusunda dogrular ve nihai
proje ¢oziiminiin bu hedefi yerine getirebildiginden emin olur.

e Herhangi bir analist icin ayrilmaz faaliyetlerden biri olan "ortaya
cikarmak"”, tim paydaslardan gereksinimleri elde etmek ve ¢ikarmak
anlamina gelir. Ihtiya¢c toplama siireci, bir is analistinin kolaylastirma,
beyin firtinasi, gériisme ve gézlem gibi gerekli becerilere sahip olmasini
gerektirir.

e Mevcut herhangi bir soruna / hedefe bir ¢6ziim énerme ¢abasi icinde yer

alan analistler bir siirecin mevcut durumunu inceler, operasyonlari
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hakkinda bilgi eder ve her bir paydasin gereksinimlerini buna gore analiz
eder.

Bir is analisti proje kapsaminin gelistirilmesine yardimci olur. Belirsizligi
¢ozer ve projenin sinirlarini tanimlar.

Uygulama talimatina uygun dokiimanlari hazirlar.

Is analisti gérevleri sekil 4.1 ile gosterilmistir.

Sekil 4.1. s analisti Gérevleri
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5. METODOLOJi

Bu boliimde, Bulanik Mantik kavrami ve tarihsel gelisimi, bulanik kiimeler, karar
verme ile ilgili genel bilgilere yer verilmistir. Ayrica personel performans
degerlendirme ¢alismasi icin kullanilan Bulanik AHP ve Gri Iliskisel Analiz

yontemleri ele alinmistir.

5.1 Bulanik Mantik Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Bulaniklik kavrami Tiirk Dil Kurumu tarafindan 2019 yilinda "bulanik olma
durumu” ve bulanik kavrami "bulanmis olan, duru olmayan”, "niteligi tam

anlasilmayan”, "acik secik goriinmeyen, net olmayan" olarak belirtilmistir. Net

olmama durumu bulaniklik olarak ifade edilmektedir.

ilk kez 1965 yilinda L.A. Zadeh, belirsizlik sorununun ¢ézmek amaciyla |,
‘Information and Control’ dergisinde yayinlanan ‘Bulanik Kiimeler’ isimli makale
ile ortaya koymustur Zadeh tarafindan yazilan bu makalede bulanik kiimenin
tanimy, islevselligi, kavram o6zellikleri anlatilmistir. Zadeh, belirsiz, kesin sinirlar
olmama durumu ile ilgili matematiksel bir yaklasim gelistirdi. Zadeh e gére, ifade
terimleri arasinda “cok olas1” , “muhtemelen 6yle” cok net degil” gibi giinliik
hayatta siklikla duyulan hepsi bir dereceye kadar belirsizlik icerir. Bulanik teori
bu tir problemleri ¢6zmek icin ortaya atildi ve yillardir ¢esitli alanlarda

kullanildi. Kesin olmayan verileri karar ¢ercevesine dahil etmek icin kullanilir.

Karmasik bir sistemde eksik bilgi ve olaylardan dolay1 kesin matematik yeterli
olmamaktadir. Olasilik, kesin olmamay ya da belirsizligi ele almak i¢in olduk¢a
basaril bir yaklasimdir. Ornegin bir meyve ya elma ya degildir. Olasilik, baz1 bilgi
ya da olaylar1 aciklayabilmek icin sinirlar1 olan yaklasimdir. Bir diger 6rnek, bir
renk kirmizi ya da kirmizimsi olabilir. Bunlarin kiimesini tanimlamak ¢ok zordur,
bu durumda olasilik kuraminin tiim problemleri modelleyemedigi goriilir.
Bulanik kiime kurami, tanimlamay:1 ve kesin sinirlar1 gerektirmeyen bu tarz
problemleri ¢6zmek icin gelistirilmistir. Belirsizliklerin matematiksel olarak

fonksiyon araciligiyla aciklanmasina olanak saglamaktadir (Paksoy vd., 2013).

36



insanlar duygu ve diisiincelerini sozel olarak ifade ettigine gore bu ifadelerin

kesin olmasini beklemek dogru olmazdi (Karakasoglu, 2008).
Belirsizligin gerekli oldugu sistemler;

1. Modellemenin zor veya imkansiz oldugu karmasik sistemler
2.Kontrolii insanlarda olan sistemler

3.Girdi ve ¢iktilar1 olan kompleks sistemler,

4.Girdi olarak insan gozlemlerinin kullanildig1 ve kurallarin esas oldugu

sistemler,

5. Dogal olarak belirsiz olan davranissal ve sosyal bilim sistemleri (Paksoy vd.,

2013).
Bulanik mantik uygulamasinin 3 avantaji;

¢ Karmasik durumlar i¢in az sayida kurallar vardir.
¢ Bilgi kazanimini ve gosterimini kolaylastirir.

e Az miktarda degerler, kurallar gereklidir.
Bulanik mantik uygulamasinin 3 dezavantaji;

e Model gelistirmek diger yontemlere gore oldukca zordur.

e diger yontemlere gore daha hizli prototip olusturulur fakat
kullanilmadan 6nce bulanik sistemleri benzetimler yapilmasi
gerekir.

e Amerika da kiiltiirel temayiillerin kontrol sistemleri igin
matematiksel hassasiyet veya kesin, lineer sistemler olmasidir

(McNeill ve Thro, 1994).
5.2 Bulanik Kiimeler

Bulanik kiimeler bulanik mantigin temelini olusturmaktadir. Lotfi A. Zadeh
tarafindan gelistirilen bulanik kiime teorisi, net olarak ifade edilemeyen sozel

degiskenleri yaklasik olarak nitelenebilmesini saglamaktadir.
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Zadeh tarafindan ortaya konulan bu teori, insan fikirlerinin ana kriterinin sayilar
olmadigini, sozel terimler veya bulanik kiimelerin oldugu varsayimiyla yola

cikmistir ve gelistirilmistir.

Klasik kiimede kesinlik s6z konusudur, hatlar ve sinirlar bellidir. Bulanik kiimede

ise gecisme, kismi tiyelik s6z konusudur.

CKKV problemlerindeki ¢6ziim alternatiflerinde olusan belirsizlikleri

degerlendirmek icin bulanik kiime teorisi kullanilmistir.

5.3 Uyelik Fonksiyonlari

Probleme 6zgii 6zelliklere bagh olarak, bulanik sayilari formiile etmek icin tiyelik
fonksiyonlari veya olasilik dagilimlar: kullanilir.

Bulanik kiimelerde elemanlar p;(x)iiyelik fonksiyonuyla ifade edilir. Uyelerde
kesin olmama durumu s6z konusu olabilir. “1” iiyelik derecesi; kiimeye aitligi ,

“0” kiimeye ait olmamay ifade etmektedir (Ural, 2006).

[0,1] deger araligini alan liyelik fonksiyonlarinda, u3(x)in 1 e yakin degerleri i¢in

X’in A kiimesine tiyeligi artar (Zadeh, 1965).
Bulanik Kiime kuraminin 6zellikleri;
1. Bulanik kiime kuraminda, tiyelik fonksiyonu ¢ok 6nemlidir.

2. Kuralli ve esnek yapiya sahip olan bulanik kiime, gercek bir sorunun ¢oztiimi
icin uyarlanabilir. Uyelik kavramindan tek bir anlam ¢ikarilmaz (Dombi, 1990;

Zimmermann, 1991).

Uyelik islevleri herhangi bir bicim alabilir, gercek uygulamalarda en yaygin
tlirlerden 3 tanesi; liggen tipi liyelik fonksiyonu, yamuk bulanik sayilar ve

Gaussian (¢an) dir.
5.3.1 Uggen tipi iiyelik fonksiyonlari
A= (1,m,u), 1 (lower) alt sinir, m beklenen , u (upper) iist degerlerdir

alt sinir >0 ise , A pozitif tigen sayisi olarak adlandirilir.
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Ug parametre ile 6zellestirilen tiggen tipi tiyelik fonksiyonlarinin denklemi ;

x—1
l<x<m
m—
palmu)y=qu—-x <
w—m TMSESE (5.1)
kO ; diger

1a(x; 20,60, 80) tggen tiyelik durumu sekil 5.1 ile gosterilmistir.

HUa

08

0.6

04

0.2

0 20 40 60 80 100 X

Sekil 5.1. Uggen iiyelik durumu

5.3.2. Yamuk bulanik sayilar
A =(1,m,n,u),1 (lower) alt sinir, [m,n] beklenen, u (upper) iist degerlerdir
alt sinir >0 ise , A pozitif ticgen sayisi olarak adlandirilir.

dort parametre ile 6zellestirilen ticgen tipi tiyelik fonksiyonlarinin denklemi ;

x—1
l<x<m
m-—1
IiA(x;l,m,n,u):J}l_x m<x<n N
i xS 52
kO ; diger
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Ua(x;10,20,60,95) yamuk iiyelik durumu sekil 5.2 ile gosterilmistir.

Ha
! ."ﬁx
08} | \
Il \\
| :‘ .\\
06} | \
' A\
04} |" \
| AN
! \
|I \
0.2} | \
|I ‘\
| \
0 : \
0 20 10 60 80 100

Sekil 5.2. Yamuk iiyelik durumu

5.3.3. Gaussian (¢an) bulanik sayilar

iki parametre ile 6zellestirilen Gauss iiyelik fonksiyonu,
ci parametresi fonksiyonun merkezini, ¢ parametresi tyelik fonksiyonu
genisligini ifade etmektedir. o parametresinde olusacak degisiklikler tiyelik

fonksiyonunda genisligi degistirecektir (Topkarci, 2013).

1 X; — Ci 2
#A(x)=eXp[_§( o )] (53)

Gaussian bulanik sayilar sekil 5.3 ile gosterilmistir.
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5.4 Karar verme

Ua

06 /
04 /

/ \
s //

Sekil 5.3. Gaussian (¢an) bulanik sayilar

Arapga dilinden Turkg¢e'mize gegen karar kelimesi TDK da; Bir is veya sorun

hakkinda distintlerek verilen kesin yargi, hiikiim olarak ifade edilmektedir.

Karar verme ile ilgili literatiirde bir¢cok goriis mevcuttur.

Pijanowski (2009), karar (Yarg1): Bir olayin dogrulugunu kanitlayabilmek i¢in

,olas1 farkli hareketleri, cevaplari ugtan uca, incelemektir.

Guo (2008)’e gore, “Karar Verme”, sekil 5.4 ile gosterilmistir.

Problemi
Tanimlamak

Cozumu
degerlendirmek
/ denetim

Kriterleri
belirlemek
veya siralamak

Aksiyon plani
gelistirmek
/uygulamak

Tim
alternatifleri
dikkate almak

En iyi
alternatifi
olusturmak

Sekil 5.4. Karar verme- Guo, (2008)
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2007 yilinda Pam Brown karar verme, sekil 5.5 ile gosterilmistir.

Amag i¢in . Alternatifleri
taslak tge{;lrigk degerlendirmek
cikarmak p /gelistirmek
Alternatiflerin
olumlu ve
olumsuz
yonlerini
listelemek
Kararda kusur Karar icin Karar vermek
aramak aksiyon almak

Sekil 5.5. Karar verme - Brown, (2008)

5.5. Bulanik Cok Kriterli Karar Verme

Bulanik set teorisi Zadeh (1965) tarafindan ortaya atilmis ve ¢ok nesnel
problemin optimizasyonu ve c¢ok kriterli karar verme gibi bir¢ok alanda
kullanilmak tizere bir¢ok gelismis bulanik yontem gelistirilmistir (Chang vd,,

2011).

CKKV metotlari, karar siirecinin kontrolii, modellenmesi ve analizine imkan
saglar. Ayrica karar verme asamasinda etki olasiligina sahip bilgilerin en iyi
sekilde degerlendirebilmesi icin sistemli bir sekilde ele alinmasina olanak sunar.
Kalitatif ve kantitatif yontemlerin bir arada degerlendirilmesi CKKV metotlari ile

miimkiin hale gelmektedir.

Mevcutta kullanilan yontemlerde ele alinan bilginin yargilar1 kesindir. Fakat
gercekte cogu zaman karar verirken Kkesinligi olmayan subjektif bilgilere
dayanilir. Bu sekilde belirsiz bilgiye sahip durumlarda CKKV ydntemlerinin

kullanilmasi en dogru sonuglara ulastirir.
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Karar vericiye gore her bir kriterin 6nem derecesi CKKV yontemlerinde
farklilagsabilmektedir. Bir kriterin digerlerine goére ©nem seviyesini tespit

edebilmek kriterlerin agirliklarini belirlemek gerekir.

Literatiirde kullanilan CKKV ydntemlerinin bir kismi asagida yer almaktadir

(Kenger, 2017: 47).

e Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS)
e Analitik Ag stireci (AAS)

e TOPSIS

e PROMETHEE
e ELECTRE

e MOORA

e VIKOR

e COPRAS

e Gri liskisel Analiz (GRA)
o Agirliklandirilmis Toplam Yaklasim (SAR)

Uygulamanin metodolojisinde kullanilan Bulanik AHP ve Gri Iliskisel Analiz

yontemleri ilgili bilgiler asagida yer almaktadir.
5.6 Bulanik AHP YONTEMI

1978 yilinda Yager tarafindan belirsizlik durumlarinda karar vericiye yol
gosterebilmek icin Bulanik AHP ile ilgili calisma yapilmistir. Bir¢ok arastirmaci

yontemin gelismesine ve ilerlemesine katki saglamistir.

Bulanik mantigin klasik mantiktan ayrilan yoni; klasik mantik (0-1) olarak iki
degere sahip iken, bulanik mantik ise [0-1] araliginda ikiden fazla degerlere
sahiptir. Bu calismada belirsizlik ortaminda karar verme islevini desteklemek
icin AHP yontemi bulanik ortamda ele alinmistir. Bulanik AHP ile ilgili ilk calisma
Van Laarhoven ve Pedrycz (1983) tarafindan yapilmistur.

1996 yilinda Chang tiggen bulanik sayilar1 kullanmistir. Genisletme analizini ikili

karsilastirmalar icin 6nermistir.
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Bulanik AHP de bulanik kiimenin gelismesine 1997 yilinda Weck, Klocke, Schell

ve Riienauer katki saglamistir.

2003 yiiinda Uggensel bulanik sayilarin siralama yoéntemini Kwong ve Bai

tarafindan gelistirilmistir.
Bulanik AHP uygulama adimlari;

1.Adim: Bulanik sayllarin 6énem derecelerine gore karsilastirmali ustiinliik

matrisinin olusturulur.

Kriterlerin ve alt kriterlerin 6nem diizeyleri icin dilsel karsiliklarina Cizelge 5.6.1°

de yer verilmistir (Paksoy vd., 2013).

Cizelge 5.6.1. Bulanik sayilarin 6nem dereceleri

Sozel Onem Bulanik Olcek | Karsilik Olgek
Esit (1,1,1) (1/1,1/1,1/1)
Onemli (1,3,5) (1/51/31/1)
Daha Onemli (3,5,7) (1/7,1/5,1/3)
Cok Daha Onemli (5,7,9) (1/9,1/7,1/5)
Kesinlikle Daha

) (7,9,9) (1/9,1/9,1/7)
Onemli

Kriterler igin olusturulan karar matrisinde ; d {‘} k. karar vericinin j. kritere gore
i. kriteri secimini Uggensel bulanik sayilarla gosterir. Tilda, licgensel numara
gosterimini ifade eder. Ornek olarak ; d 1, birinci karar vericinin ikinci kritere
gore birinci kriteri secimini belirtir ve d 1,= (2,3,4) dir. Karsilastirmali iistiinliik

matrisi esitlik (5.7) ile gosterilir;

& .
ik—|dh dk, | (5.7)
Li'ﬁl drz dfn
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2.Adim: Birden fazla karar vericinin olmasi1 durumunda tercihlerin ortalamasi

alinir. 5.8 denkleminden yararlanilarak tercihlerin ortalamasi hesaplanir.

(5.8)

3.Adim: Bulunan ortalamalara gore karsilastirmali iistiinliik matrisi giincellenir.

Karsilastirmali iisttinliik matrisi esitlik (5.9) ile gosterilir;

11 d12 dln

Qa

(5.9)

Qe

21

Iy
I
————

dnl dTlZ - nn

4. Adim: Buckley'e gore, her bir kriterin bulanik karsilastirma degerlerinin

geometrik ortalamasi alinir. Asagida yer alan 5.10 formiilii tUzerinden

hesaplamalar yapilir.

7 ; i¢gen tipi bulanik sayilar1 géstermeye devam etmektedir.

1/n

o= 1_[ d i i=12,..,n (5.10)

5.Adim: a. Bulunan geometrik agirliklarinin vektor toplamlari bulunur.

b. Bulunan toplam vektorlerinin (-1) giicii alinarak, bulanik liggen

sayisina gevrilir.

c. Kriterlerin (i) bulanik agirlhiklarini( w; ) bulabilmek i¢in 5.b de

bulunan ters vektorle(ri) carpilir.
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W =F Q@F1DF,DF 5 DF )"

5.11
= (lw, mw;, uw;) (>11)

6. Adim: Hala bulanik ti¢gen sayilar1 oldugundan dolayi, alanin merkeze gore
bulaniklarini gidermek i¢in asagida yer alan yontem uygulanir. Bu yontem Chou

ve Chang tarafindan 6nerilmektedir. Hesaplama i¢in esitlik (5.12) kullanilir.

_lwy + mw; +uw;y i=1..n (5.12)

7.adim M; bulanik olmayan bir sayidir. Asagida denklem ile normalizasyon

yapilir. Normalizasyon islemi igin esitlik (5.13) kullanilir.

M; i=1,..n

N: =
' 71'1=1 Mi

(5.13)

Yukarida belirtilen 7 adim, ana kriterlerin ve alt kriterlerin normallestirilmis
agirliklarin1 bulmak icin kullanilir. Her bir alt kriter, ana kriteriyle ¢arpilarak, alt

kriterlerin agirliklar1 bulunur.
5.7 Gri Iligkisel Analiz Yontemi
Gri sistem teorisi kullanilarak gelistirilmis, Gri iliskisel derece temeline dayali bir

derecelendirme, siniflama ve karar verme teknigidir (Liu ve Lin 2006: 78).

Gri iliskisel Analiz Yontemi Adimlari;

1.Adim: Karar Matrisinin Olusturulmasi

“n” alternatifleri “m” ise kriterleri temsil etmek lizere nxm boyutlu bir karar

matrisi esitlik 5.7.1 ile olusturulur.
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x1 (D) x%(2) - x (M)
X =D 2@ - nm (5.7.1)

xn(l) xn(z) xn(n)
2. Adim: Verilerin Normalize Edilmesi
Karar problemlerinde yer alan kriterler arasinda farkh o6lciitlerin kullanilmasi
durumunda kriterlerin birbirleriyle karsilastirilmasi olduk¢a zordur. Bu nedenle
verilerin normalize edilmesi gerekmektedir. Normalizasyon isleminde fayda,
maliyet ve optimallik g6z 6niinde bulundurulmaldir.
Fayda 6zelligi ; amacg , fayday1 maksimize etmek ise esitlik (5.7.2) kullanilir.

xi(j) — mjinxi(i)
- mjaxxl-(j) - mjinxi(]') (5.7.2)

*
Xi

Maliyet 6zelligi; amac; maliyetleri minimize etmek ise esitlik (5.7.3) kullanilir.

*

maxx;(j) — x;(j)
x; = /

o m]axxi(j) - mjinxi(j) (5.7.3)

Optimallik 6zelligi; amac; ortalama bir deger elde etmek ise esitlik (5.7.4)

kullanilir.
o = |2 () — %0p )
' mjaxxi(i) — Xop (J) (5.7.4)

(Karkacier ve Yazgan, 2017; 156; Sisman ve Eleren, 2018;414)
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3.Adim: Referans Serisinin Olusturulmasi

X0 = (x9(1),%0(2), .., x9(j), ..., xo(n) referans serisi seklindedir. Normalize
edilmis karar matrisinin her bir siitunundaki maksimum deger alinarak referans

serisi olusturulur. Referans serisi, esitlik (5.7.5) yardimi ile olusturulur.

X)) %@ - xm)
x; = |2 @ oxm) (5.7.5)
@ 4@ - xm

4.Adim: Mutlak Deger Tablosunun Olusturulmasi

Bu adimda kriterlerin katsay1 farkliliklar1 bulunur. Katsay1r normalize edilmis
karar matrisinden referans degerinden ¢ikartilmasi ile hesaplanir. Hesaplama

icin esitlik (5.7.6) kullanilir.

Do1(1)  Aos(2) -+ Aoa(m)
2a) = () - i (] =| AoxD) - Ao B ) (576)
AOm(l) AOm(z) AOm(n)

5.Adim: Gri iliskisel Katsayisinin Hesaplanmasi

Farkli her bir veri dizisi icindeki Amax ve Amin degerleri bulunur. Gri iligkisel
matris katsayisi formiilii asagida yer almaktadir. § ( distinguish) : u¢ deger olma
olasiligini ortadan kaldirmak i¢in kullanilmaktadir. (0,1) araliginda deger alir.
Uygulamalarda genellikle 0,5 olarak alinir (Meydan v.d., 2016: 155). Esitlik
(5.7.8) ile hesaplama yapilir.

Amin + EAmax
Ao (j) + EAmax (5.7.8)

Yoi() =
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Amax: Dizideki en buyiik degisim Amin: Dizideki en kui¢tik degisim

6.Adim: Gri iliski Derecesinin Hesaplanmasi

Her bir kritere ait iliski derecesi hesaplanir ve siralama yapilir. Esitlik (5.7.9)

kullanilarak hesaplanir.

SIP—‘

Z Voi/) (5.7.9)

[,;i ‘nci dizinin iliskisel derecesini belirtmektedir. Kriterler esit agirliktaysa bu
formiil uygulanmaktadir. Kriterler farkh agirliklara sahip ise asagida yer alan
formil kullanilir. Cikan sonugta iligski derecesi en biiyiik olan en iyi alternatifi
gostermektedir (Kenger, 2017:62-63; Ozi¢ vd.2017:71). Esitlik (5.7.10)

kullanilarak hesaplanir.

0= W)Yo )]
=1 (5.7.10)
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6. UYYGULAMA

Bilgi teknolojileri, is analisti performans kriterler ve alt kriterleri minimum 20 y1l

sektorde deneyimli 3 yonetici tarafindan belirlenmistir
Ana Kriterler;

e Is metrikleri (IK); Is ile ilgili 6l¢iilebilen kriterlerdir.

e Kurumsal Standartlar (KS); Kurumun veya kurum dis1 diizenleyicilerin
kurum icin zorunlu kildiklar:1 standartlardir.

o Kalite (K); Yapilan isin kurumun beklentilerini karsilama yetenegini
gosteren kriterdir.

e i¢c miisteri memnuniyeti (IMM) ; Yapilan isin ihtiyaclar1 ne derece
karsiladigini 6l¢cmeye yarayan kriterdir.

e Takim ¢alismasi (TC); Ekip tiyeleri ile hedefe ulasmak i¢in yapilan is birligi
kriteridir.

e Yetkinlik (Y); Kisinin basarili olabilmesi icin gereken bilgi, beceriyi iceren

kriterdir.
Alt kriterler;

e Beklenilen isin zamaninda bitirilmesi (IK1); Isin taahhiit edilen zamanda
yerine getirilmesidir.

e Uzerine atanan islerin sonucglandirilmas: (IK2); Kisinin sorumlu oldugu
islerin bir sonuca erdirilmesidir.

e Alinan isin miktari ile tinvaninin uyumu (IK3); Ustlenilen is yiikii ve iinvan
arasindaki iliskidir.

e s bilgisi/teknik yeterliligi (IK4); Kisinin is hakkinda sahip oldugu bilgi ve
teknik konulardaki yeterlilik diizeyidir.

e Gereksinimlerin dogru bir sekilde toparlanmasi (KS1); Is siirecinin
gerektirdigi bilgilerin dogru sekilde edinilmesidir.

e Test yordaminin dogru yapilmasi (KS2); Test siirecinin hazirlik
asamasinin diizgiin bir sekilde tamamlanmasi ve testin saglikli bir sekilde

yurutilmesidir.

50



UAT koordinasyonu (KS3); Kullanic1 kabul testi asamasinda saglanilan
koordinasyondur.

Uygulama talimatlarina gore gerekli dokiimanlarin hazirlanmasi ve onay
sureclerinin dogru sekilde isletilmesi (Analiz/Test
yordamlari/risk/tasarim) (KS4); Kurumsal standartlar icin zorunlu
kilinan dokiimanlarin eksiksiz hazirlanmasidir.

Uretim ortamina tasinan islerin hata pay1 (K1); Uretim ortamina gegirilen
islerde hata ¢ikma olasihigidir.

Uretimde yasanan problemlere kalici ¢oziim saglama (K2);  Uretim
ortaminda yasanan sorunlarin tekrarlamamasi i¢in kalic1 ¢6ziimlerin
saglanmasidir.

Takim ici 360 derece degerlendirme sonucu (IMM1); Takim icerisinde
yapilan 360 derece degerlendirme siirecinden edinilen ¢iktidir.
Paydaslardan alinan geri bildirim sonucu (IMM2); Misterilerin Kkisi
hakkinda yapilan degerlendirmedir.

Yonetici degerlendirme sonucu (IMM3); Ust yéneticin kisi hakkinda
yaptig1 degerlendirmenin sonucudur.

is birligi (TC1); Ekip olarak dayanisma i¢inde ¢calismadir.

Bilgi paylasimi (TC2) ; Ekip icerisinde bilginin esit dagilmasidir.
Sorumluk duygusu (Y1); Ustlenilen islerde sahip olunan sorumluluk
bilincidir.

Cozim odaklilik (Y2); Strecin sonucuna odaklanarak bir ¢ikt1 tiretmeyi
hedeflemektir.

Analitik yaklasim (Y3); Gelecekte olusabilecek durumlara gére varsayim
yaparak gerekli ihtiyacin belirlenmesidir.

Ozveri (Y4); Kisilerin isi sonuca ulastirirken gosterdigi cabadur.

Etkin Zaman Yonetimi (Y5); Is siirecinde zamani etkin olarak
kullanabilmek i¢in uygulanan yontemdir.

Baski ve stresle miicadele (Y6); s siirecinde karsilasilan baski ve stres gibi
zorluklarla bas edebilme yetenegidir.

Miizakere Ikna Becerisi (Y7); Karsilasilan problemlerin ¢6ziimiinde
kullanilan iletisim kabiliyetidir.

Cizelge 6.1’de Is analisti performans degerlendirme kriterleri yer alr.
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Cizelge 6.1. Is analisti performans degerlendirme kriterleri

Ana Kriterler Alt Kriterler

is Metrikleri
Beklenilen isin zamaninda bitirilmesi (IK1)
Uzerine atanan islerin sonuglandirilmasi (1K2)
Alinan isin miktari ile tinvaninin uyumu (IK3)
is bilgisi/teknik yeterliligi (1IK4)
Kurumsal
Standartlar
Gereksinimlerin dogru bir sekilde toparlanmasi (KS1)
Test yordaminin uygulama talimatina gore hazirlanmasi ve
yapilmasi (KS2)
UAT koordinasyonu (KS3)
Uygulama talimatlarina gore gerekli dokiimanlarin
hazirlanmasi ve onay siireglerinin dogru sekilde isletilmesi
(Analiz / Test yordamlari/risk/tasarim) (KS4)
Kalite
Uretim ortamina tasinan islerin hata pay1 (K1)
Uretim yasanan problemlere kalici ¢éziim saglama (K2)
i¢c Miisteri
Memnuniyeti
Takim i¢i 360 derece degerlendirme sonucu (IMM1)
Paydaslardan alinan geri bildirim sonucu (IMM2)
Yonetici degerlendirme sonucu (IMM3)
Takim
Calismasi
Is birligi (TC1)
Bilgi paylasimi (TC2)
Yetkinlikler

Sorumluk duygusu (Y1)
Cozim odaklilik (Y2)

Analitik yaklasim (Y3)
Ozveri (Y4)
Etkin Zaman Yonetimi (Y5)

Baski ve stresle miicadele (Y6)
Miizakere Ikna Becerisi (Y7)

6.1 Bulanik AHP Yontemi
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1.Adim: Bulanik sayilarin 6nem derecelerine gore karsilastirmali Ustiinlik

matrisinin olusturulmasi

Bilgi teknolojileri bolimiinde ¢alisan 3 yoneticinin belirledikleri kriterler alt
kriterler i¢cin vermis olduklar1 6nem dereceleri cizelge 6.1.1, 6.1.2, 6.1.3, 6.1.4,

6.1.5, 6.1.6, 6.1.7’de yer verilmistir.

Cizelge 6.1.1. Ana kriterlerin karsilastirmali tistiinliik matrisi

Kriterler IK K KS IM TC Y
IK 11) (13.5) (3.5.7) (57.9) | (7,99) | (1.3.5)
K (1,0.333,02) | (L11) (3.5.7) (57.9) | (7.9,9) | (L3.5)
(033302, | (0.333,06,
(02,0.143, | (0.20.428, | (0.6,0.714,
M 0.1111) 0.556) 0.7778) 111 | (135) ] (135)
(0.143, (0714,
C (()0&‘2?)"0'111' 0.333, 80§§%§'0'555' 0778, | (1,1,1) | (35.7)
: 0.556) : 1)
060714 | (5233, | (7.3,
Y (1,0.20257) | (1,1,1) o) o Tay @iy

Cizelge 6.1.2. Is metrikleri alt kriterlerinin karsilastirmali iistiinliik matrisi

is Metrikleri K1 IK2 IK3 IK4
IK1 (1,1,1) (1,3,5) (5,7,9) (3,5,7)
IK2 (1,0.333,0.2) | (1,1,1) (3,5,7) (1,3,5)
(0.2,0.143, (0.2,0.429,
IK3 0.111) 0.556) (1,1,1) (0.2,0.333,1)
(0.333,0.2, (0.333,0.6, (1.167,1.4,
K4 0.1429) 0.714) 1.286) (1L11)

Cizelge 6.1.3. Kurumsal Standartlar alt kriterlerinin karsilastirmali tistiinliik

matrisi
Kurumsal KS1 KS2 KS3 KS4
Standartlar
KS1 (1,1,1) (1,3,5) (3,5,7) (5,7,9)
KS2 (1,0.333,0.2) (1,1,1) (1,3,5) (3,5,7)
KS3 (0.333,0.2,0.143) | (0.333,0.6,0.714) (1,1,1) (1,3,5)
KS4 (0.2,0.143,0.111) | (0.2,0.4286,0.556) | (0.6,0.714,0.778) | (1,1,1)

Cizelge 6.1.4. Kalite alt kriterlerinin karsilastirmali tistiinltiik matrisi

Kalite K1 K2
K1 [(1,1,1) (1,3,5)
K2 1(1,0.333,0.2)|(1,1,1)
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Cizelge 6.1.5. I¢ miisteri memnuniyeti alt kriterlerinin karsilastirmal tistiinliik

matrisi
Iemusteri g IMM2 IMM3
memnunlyetl
IMM1 (1,1,1) | (0.2,0333,1) | (1,0.2,0.333)
IMM2 (531) | (L1,1) (L,1,1)
IMM3 (531) | (L1,1) (1,1,1)

Cizelge 6.1.6. Takim calismasi alt kriterlerinin karsilastirmali tistiinliik matrisi

Takim TC1 TC2
calismasi
TC1 (1,1,1) (3,5,7)
TC2 (0.333,0.2,0.1429) | (1,1,1)

Cizelge 6.1.7. Yetkinlikler alt kriterlerinin karsilastirmali tistiinliik matrisi

Yetkin | Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7
likler
Y1 (1,1,1) (1,3,5) (0.143, (0.2, (3,57) | (1,3,5) (3,5,7)
0.2, 0.333,
0.333) 1)
Y2 (1, (1,1,1) (0.2, (1,3,5) (1,3,5) | (3,5,7) (3,5,7)
0.333, 0.333,
0.2) 1)
Y3 (7,5,3) (7,15,15) | (1,1,1) (1,3,5) (3,57) |(357) (3,5,7)
Y4 (5,3,1) (5,9,5) (0.715, (1,1,1) (3,57) | (3,5,7) (3,5,7)
0.6,
0.333)
Y5 (0.333, (0.333, (0.048, (0.067, (1,1,1) | (0.143, | (0.143,
0.2, 0.6, 0.04, 0.067, 0.2, 0.2,
0.143) 0.715) 0.048) 0.143) 0.333) 0.333)
Y6 (1,0.333, | (1,1,1) (0.143, (0.2, (3, (1,1,1) (0.2,
0.2) 0.067, 0.111, 1.667,1 0.333,
0.067) 0.2) 4) 1)
Y7 (0.333, (0.333, (0.048, (0.067, (1,1,1) | (0.333, | (1,1,1)
0.2, 0.6, 0.04, 0.067, 0.6,
0.143) 0.715) 0.048) 0.143) 0.715)

2. Adim: Karsilastirmali Ustiinliik matrisinin geometrik ortalamasi alinir. Ana
Kkriter ve alt kriterlerin geometrik ortalamasina ¢izelge 6.1.8 ve 6.1.9’da yer

verilmistir.
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Cizelge 6.1.8. Ana kriterlerin geometrik ortalamasi

Ana kriterler

Geometrik Ortalama (7 ;)

Is metrikleri

2.172025318

3.762058205

4.919494861

Kalite 2.172025318 |2.608465471 2.876938047
Kurumsal 1.734418627 |2.020508666 |2.050769779
Standartlar
l¢ Mugteri 0.537075334 | 0.856064737 |1.030892597
Memnuniyeti
Takim calismasi 0.515390876 0.656444798 0.86948849
Yetkinlik 1.661000956 |1 0.930241765
Cizelge 6.1.9. Alt kriterlerin geometrik ortalamasi

Alt Kriterler Geometrik Ortalama (7 ;)
IK1 2.5 4 5.5
IK2 1.5 2.333325 3.3
K3 0.4 0.476192857 |0.666675
IK4 0.833333333 0.8 0.785725
KS1 1.77827941 2 2.165736771
KS2 1.56508458 1.747868704 |1.906090351
KS3 1.277882215 1.480165609 |1.618216794
KS4 1.189207115 1.229587833 |1.250387287
K1 1.414213562 2 2.449489743
K2 1.414213562 1.154686105 |1.095445115
IMM1 1.118688942 1.185631101 |1.44224957
IMM2 1.83709055 1.630324416 |1.44224957
IMM3 1.912931183 1.709975947 |1.44224957
TC1 2 2449489743 |2.828427125
TC2 1.154700538 1.095445115 |1.069065012
Y1 1.376068199 1.505549112 |1.595619757
Y2 1.393431868 1.507179384 |1.59446309
Y3 1.583819609 1.687698809 |1.722555471
Y4 1.541837364 1.614552942 |1.612393712
Y5 1.109273489 1.126821117 |1.153322579
Y6 1.307790582 1.240135315 |1.253648955
Y7 1.176196219 1.196305417 |1.208373281
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b. Bulunan toplam vektorlerinin (-1) giicii alinarak bulanik tiggen

sayisina gevrilir.

Cizelge, 6.1.10,6.1.11, 6.1.12,6.1.13, 6.1.14, 6.1.15, 6.1.16 vektor

3. Adim: a. Bulunan geometrik agirliklarinin vektor toplamlari bulunur.

toplamlar ve toplam vektorlerin (-1) gliciinii gostermektedir

c. Kriterlerin (i) bulanik agirliklarini (W ;) bulabilmek i¢in 5.b de

bulunan ters vektorle(ri) carpilir. Cizelge, 6.1.17, 6.1.18 kriterlerin

bulanik agirliklarini gostermektedir.

Cizelge 6.1.10. Ana kriterlerin vektor toplamlar: ve 1/vektor

Ana Kriterler

Geometrik Ortalama (7 ;)

Is metrikleri 2.172025318 3.762058205 4.919494861
Kalite 2.172025318 2.608465471 2.876938047
Kurumsal

Standartlar 1.734418627 2.020508666 2.050769779
I¢c Miisteri

memnuniyeti 0.537075334 0.856064737 1.030892597
Takim calismasi 0.515390876 0.656444798 0.86948849
Yetkinlik 1.661000956 1 0.930241765
Sum 8.791936428 10.90354188 12.67782554
1/Sum 0.113740586 0.091713318 0.07887788

Cizelge 6.1.11. Is metrikleri alt kriterinin vektor toplamlari ve 1/vektor

is Metrikleri Geometrik Ortalama (7 ;)

IK1 2.5 4 5.5

IK2 1.5 2.333325 3.3

IK3 0.4 0.476192857 | 0.666675
IK4 0.833333333 | 0.8 0.785725
Sum 5.233333333 | 7.609517857 | 10.2524
1/Sum 0.191082803 | 0.131414371 | 0.097538137

Cizelge 6.1.12. Kurumsal standartlarin alt kriterinin vektor toplamlari ve

1/vektor
Kurumsal Standartlar Geometrik Ortalama (7 ;)
KS1 1.77827941 |2 2.165736771
KS2 1.56508458 | 1.747868704 | 1.906090351
KS3 1.277882215 | 1.480165609 | 1.618216794
KS4 1.189207115 | 1.229587833 | 1.250387287
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Sum 5.81045332 | 6.457622146 | 6.940431202
1/Sum 0.172103611 | 0.154855762 | 0.144083267
Cizelge 6.1.13. Kalite alt kriterinin vektor toplamlar ve 1/vektor

Kalite Geometrik Ortalama (7 ;)
K1 1414213562 | 2 2449489743
K2 1.414213562 | 1.154686105 | 1.095445115
Sum 2.828427125 | 3.154686105 | 3.544934858
1/Sum 0.353553391 | 0.316988748 | 0.282092631

Cizelge 6.1.14. I¢ miisteri memnuniyeti alt kriterinin vektér toplamlari ve

1/vektor
I¢ miisteri Geometrik Ortalama (7 ;)

memnuniyeti

IMM1 1.118688942 | 1.185631101 | 1.44224957
IMM?2 1.83709055 1.630324416 | 1.44224957
IMM3 1.912931183 | 1.709975947 | 1.44224957
Sum 4.868710675 | 4.525931464 | 4.326748711
1/Sum 0.205393187 | 0.220948993 | 0.231120425

Cizelge 6.1.15. Takim calismasi alt kriterinin vektor toplamlar ve 1/vektor

Talam Geometrik Ortalama (7 ;)
Calismasi
TC1 2 2.449489743 2.828427125
TC2 1.154700538 1.095445115 1.069065012
Sum 3.154700538 3.544934858 3.897492137
1/Sum 0.316987298 0.282092631 0.256575245

Cizelge 6.1.16. Yetkinlikler alt kriterinin vektor toplamlari ve 1/vektor

Yetkinlikler Geometrik Ortalama (7 ;)

Y1 1.376068199 | 1.505549112 | 1.595619757
Y2 1.393431868 | 1.507179384 | 1.59446309
Y3 1.583819609 | 1.687698809 | 1.722555471
Y4 1.541837364 | 1.614552942 | 1.612393712
Y5 1.109273489 | 1.126821117 | 1.153322579
Y6 1.307790582 | 1.240135315 | 1.253648955
Y7 1176196219 | 1.196305417 | 1.208373281
Sum 9.488417330 | 9.878242095 | 10.14

1/Sum 0.105391654 | 0.101232587 | 0.10
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Cizelge 6.1.17. Ana kriterlerin agirliklar

Ana Kriterler (w;)

Is metrikleri 0.247047432 | 0.345030839 | 0.388039325
Kalite 0.247047432 | 0.239231022 | 0.226926774
Kurumsal 0.197273791 | 0.185307553 | 0.161760372
Standartlar

I¢c Miisteri 0.061087263 | 0.078512537 | 0.081314622
memnuniyeti

Takim ¢alismasi 0.05862086 0.06020473 0.068583409
Yetkinlik 0.188923222 | 0.091713318 | 0.073375498

Cizelge 6.1.18. Alt kriterlerin agirliklarn

Alt kriterler (w))

IK1 0.477707006|0.525657483 | 0.536459756
IK2 0.286624204|0.306632436|0.321875853
IK3 0.076433121|0.062578585| 0.065026238
IK4 0.159235669 | 0.105131497|0.076638153
KS1 0.306048308|0.309711525|0.312046429
KS2 0.269356708 | 0.270667541 | 0.274635724
KS3 0.219928144|0.2292121740.233157962
KS4 0.204666839|0.190408761|0.180159885
K1 0.5 0.633977497 | 0.690983006
K2 0.5 0.366022503|0.309016994
IMM1 0.229771087|0.261963998 | 0.3333

IMM2 0.377325882|0.360218538| 0.3333

IMM3 0.392903031 | 0.377817464 | 0.3333

TC1 0.633974596 | 0.690983006 | 0.725704383
TC2 0.366025404 | 0.309016994 | 0.274295617
Y1 0.145026104 | 0.152410631|0.157353103
Y2 0.14685609 |0.152575668|0.157239037
Y3 0.166921369|0.170850116 | 0.169870952
Y4 0.162496791|0.163445371 | 0.159007277
Y5 0.116908168|0.114071016|0.113735672
Y6 0.137830213|0.125542106|0.123629425
Y7 0.123961265(0.121105092|0.119164534

4. Adim: a. Hala bulanik ii¢ggen sayilar1 oldugundan dolay1. Alanin merkeze gore
bulaniklarini gidermek i¢in agirliklarin ortalamasi alhinir.

b. M; bulanik olmayan bir sayidir. Asagida denklem ile normalizasyon
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yapilir.

Cizelge, 6.1.19 ve 6.1.20 kriterlerin ortalama agirligini ve normalize edilmis
halini gostermektedir.

Cizelge 6.1.19. Ana kriterlerin ortalama agirligl ve normalize edilmis hali

Ana Kriterler M; N;

is metrikleri 0326705865 | 0.326705865
Kalite 0.237735076 | 0.237735076
Kurumsal 0.181447239 | 0.181447239
Standartlar

Ig Mugteri 0.073638141 | 0.073638141
memnuniyeti

Takim c¢alismasi | 0.062469666 0.062469666
Yetkinlik 0.118004013 | 0.118004013

Cizelge 6.1.20. Alt kriterlerin ortalama agirhigi ve normalize edilmis hali

Alt M; N;

IK1 0.513274748|0.513274748
IK2 0.305044165 | 0.305044165
IK3 0.068012648 | 0.068012648
IK4 0.113668439 | 0.113668439
KS1 0.309268754 | 0.309268754
KS2 0.271553324 | 0.271553324
KS3 0.22743276 |0.22743276
KS4 0.191745162 | 0.191745162
K1 0.608320168 | 0.608320168
K2 0.391679832 | 0.391679832
IMM1  |0.275022806 | 0.275022806
IMM2  |0.356959251 [ 0.356959251
IMM3 | 0.368017943 | 0.368017943
TC1 0.683553995 | 0.683553995
TC2 0.316446005 | 0.316446005
Y1 0.151596613 | 0.151596613
Y2 0.152223598|0.152223598
Y3 0.169214146 | 0.169214146
Y4 0.161649813 [ 0.161649813
Y5 0.114904952 | 0.114904952
Y6 0.129000581 | 0.129000581
Y7 0.121410297 | 0.121410297
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5. Adim: Ana kriter agirliklar ile Alt kriter agirliklar: ¢carpilir. Cizelge 6.1.21°de
kriter agirliklarina yer verilmistir.

Cizelge 6.1.21. Bulanik AHP yontemine gore alt kriter agirliklari

Alt Kriterler Agirliklan
IK1 |Beklenilen isin zamaninda bitirilmesi 0.167689935
IK2 | Uzerine atanan islerin sonuglandirilmasi 0.099659876
IK3 | Alinan isin miktari ile linvaninin uyumu 0.022220016
IK4 |Is bilgisi/teknik yeterliligi 0.037136039
KS1 | Gereksinimlerin dogru bir sekilde toparlanmasi 0.056115983
KS2 | Test yordaminin dogru yapilmasi 0.049272634
KS3 | UAT koordinasyonu 0.041267075
Uygulama talimatlarina gore gerekli dokiimanlarin hazirlanmasi
ve onay siireclerinin dogru sekilde isletilmesi (Analiz / Test

KS4 |yordamlari/risk/tasarim) 0.034791547
K1 Uretim ortamina tasinan islerin hata pay: 0.144618811
K2 Uretim yasanan problemlere kalici ¢6ziim saglama 0.093116265
IMM

1 Takim ici 360 derece degerlendirme sonucu 0.020252168
IMM

2 Paydaslardan alinan geri bildirim sonucu 0.026285816
IMM

3 Yonetici degerlendirme sonucu 0.027100157
TC1 |Is birligi 0.042701468
TC2 |Bilgi paylasimi 0.019768199
Y1 Sorumluk duygusu 0.017889009
Y2 Cozlim odaklilik 0.017962995
Y3 Analitik yaklasim 0.019967948
Y4 Ozveri 0.019075327
Y5 Etkin Zaman Y6netimi 0.013559245
Y6 Baski ve stresle miicadele 0.015222586
Y7 Miizakere ikna Becerisi 0.014326902

Bu agirhiklar Gri Iliskisel Analizde kullanilir.

6.2 Gri iliskisel Analiz Yontemi

Adim 1: Karar Matrisinin Olusturulmasi

Problemde verilen 3 farkl personel icin 22 farkh alt kriterlerden olusan karar

matrisi asagida Cizelge 6.2.1'de gosterilmistir.
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Cizelge 6.2.1. Personellerin kriterlere gore puanlari ve karar matrisi

Alt kriterler/Personel | Personell | Personel2 | Personel3 | Max Min
1K1 100 101 105 105 100
IK2 110 105 105 110 105
IK3 105 102 100 105 100
1K4 110 105 102 110 102
KS1 105 110 115 115 105
KS2 110 109 115 115 109
KS3 105 107 115 115 105
KS4 105 110 120 120 105
K1 115 100 110 115 100
K2 115 105 100 115 100
IMM1 110 100 105 110 100
IMM?2 105 105 102 105 102
IMM3 110 105 105 110 105
TC1 110 120 115 120 110
TC2 110 115 110 115 110
Y1 100 110 120 120 100
Y2 110 105 120 120 105
Y3 105 105 115 115 105
Y4 105 110 120 120 105
Y5 100 105 110 110 100
Y6 110 110 115 115 110
Y7 105 105 110 110 105

Adim 2: Verilerin Normalize Edilmesi

Her bir kriterin aday tizerindeki etkisi incelenir. Verilerin normalize edilmesi

Cizelge 6.2.2’de gosterilmistir.

Cizelge 6.2.2. Normalize edilmis Karar Matrisi

Personell Personel2 Personel3

IK1 0 0.2 1

IK2 1 0 0

IK3 1 0.4 0

K4 1 0.375 0

KS1 0 0.5 1

KS2 0.166667 0 1

KS3 0 0.2 1

KS4 0 0.333333 1

K1 1 0 0.666667
K2 1 0.333333 0

IMM1 |1 0 0.5
IMM2 |1 1 0
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IMM3 |1 0 0
TC1 |0 1 0.5
TCZ2 |0 1 0
Y1 0 0.5 1
Y2 0.3333333 0 1
Y3 0 0 1
Y4 0 0.3333333 1
Y5 0 0.5 1
Y6 0 0 1
Y7 0 0 1

Adim 3: Referans Serisinin Olusturulmasi

Normalize edilmis karar matrisinin her bir kriterin en biiylk referans degeri

alinir. Cizelge 6.2.3’te referans egrisine yer verilmistir.

Cizelge 6.2.3. Referans serisi

Kriter | Referans Serisi | Kriter | Referans Serisi
IK1 1 IMM2 |1
IK2 1 IMM3 |1
IK3 1 TC1 1
IK4 1 TC2 1
KS1 1 Y1 1
KS2 1 Y2 1
KS3 1 Y3 1
KS4 1 Y4 1
K1 1 Y5 1
K2 1 Y6 1
IMM1 |1 Y7 1

Adim 4: Mutlak Deger Tablosunun Olusturulmasi

Normalize edilmis karar matrisinden referans degerinin ¢ikarilmasiyla katsayi

farkliliklar1 bulunur. Cizelge 6.2.4’te mutlak deger tablosuna yer verilmistir.

Cizelge 6.2.4. Mutlak Deger Tablosu

Referans Serisi | Personell | Personel2 | Personel3 | A Max | A Min
IK1 1 1 0.8 0 1 0
IK2 1 0 1 1 1 0
IK3 1 0 0.6 1 1 0
IK4 1 0 0.625 1 1 0
KS1 |1 1 0.5 0 1 0
KS2 |1 0.833333 |1 0 1 0
KS3 |1 1 0.8 0 1 0
KS4 |1 1 0.666667 |0 1 0
K1 1 0 1 0.333333 |1 0
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Adim 5: Gri iliski Katsayisinin Hesaplanmasi

Her bir kriterin gri iliski katsayisi1 hesaplanir. Gri Iliski katsayisina Cizelge

6.2.5’'de yer verilmistir.

Cizelge 6.2.5. Gri iligki katsayis1 matrisi

Personell Personel2 Personel3

IK1 0.333333 0.384615 1

IK2 1 0.333333 0.333333
IK3 1 0.454545 0.333333
IK4 1 0.444444 0.333333
KS1 0.333333 0.5 1

KS2 0.375 0.333333 1

KS3 0.333333 0.384615 1

KS4 0.333333 0.428571 1

K1 1 0.333333 0.6

K2 1 0.428571 0.333333
IMM1 1 0.333333 0.5
IMM2 1 1 0.333333
IMM3 1 0.333333 0.333333
TC1 0.333333 1 0.5

TC2 0.333333 1 0.333333
Y1 0.3333333 0.5 1

Y2 0.4285714 0.3333333 1

Y3 0.3333333 0.3333333 1

Y4 0.3333333 0.4285714 1

Y5 0.3333333 0.5 1

Y6 0.3333333 0.3333333 1

Y7 0.3333333 0.3333333 1

Adim 6: Gri iliski Derecesinin Hesaplanmasi
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Her bir kritere ait agirhik gri iliski katsayisi ile carpilarak gri iliski derecesi

hesaplanir. Gri Iliski derecesine Cizelge 6.2.6’da yer verilmistir. Cizelge 6.2.7’de

siralama yer almaktadir.

Cizelge 6.2.6. Gri iliski derecesi

Kriterler Kriter Agirliklari | Personell | Personel2 | Personel3
IK1 0.168 0.333333 |0.384615 |1
IK2 0.100 1 0.333333 |0.333333
IK3 0.022 1 0.454545 |0.333333
1K4 0.037 1 0.444444 |0.333333
KS1 0.056 0.333333 |0.5 1
KS2 0.049 0.375 0.333333 |1
KS3 0.041 0.333333 |0.384615 |1
KS4 0.035 0.333333 |0.428571 |1
K1 0.145 1 0.333333 | 0.6
K2 0.093 1 0.428571 |0.333333
IMM1 0.020 1 0.333333 |0.5
IMM2 0.026 1 1 0.333333
IMM3 0.027 1 0.333333 |0.333333
TC1 0.043 0.333333 |1 0.5
TC2 0.020 0.333333 |1 0.333333
Y1 0.017889 0.3333333|0.5 1
Y2 0.017963 0.4285714]0.3333333 |1
Y3 0.0199679 0.3333333]0.3333333 |1
Y4 0.0190753 0.3333333]0.4285714 | 1
Y5 0.0135592 0.3333333|0.5 1
Y6 0.0152226 0.3333333]0.3333333 |1
Y7 0.0143269 0.3333333]0.3333333 |1
Gri iliski Derecesi 0.6803046|0.4491261 | 0.7098419
Cizelge 6.2.7. Gri Iliski Degerlendirme Tablosu
Personeller Gri iliski Derecesi Siralama
Personell 0.680304621 2
Personel?2 0.449126173 3
Personel3 0.709841957 1

Sekil 6.2.1’de personel performans siralamasinin grafiksel gosterimine yer
verilmistir.

64



Personel Performans Siralamasi

Personel2
1 - Personell
Personel3

0
1

M Personel3 M Personell M Personel2

Sekil 6.2.1. Personel Performans Siralamasi

7. SONUC VE ONERILER

Personel performans degerlendirme sireci, organizasyonlarin verimliliginin
arttirillmasinda en etkin faktorlerden biridir. Verimliligin 6n planda oldugu bilgi
teknolojileri sektorii performans degerlendirme siirecinin en yaygin olarak
kullanildig1 sektorler arasinda yer alir. Bilgi teknolojilerinin is siireclerindeki

karmasiklik, personel verimliliginin 6l¢iilmesini giiclestirmektedir.

Yapilan calismalar incelendiginde personel performans 6l¢iimiiniin daha ¢ok
imalat sektori icin yapildig1 gozlemlenmistir. Bilgi teknolojileri tizerine yapilan
calismalar personel performans degerlendirmesi olarak degil bilgi teknolojileri
finansal performans o6l¢ciimii tizerine yapilmistir. Bilgi teknolojilerinde calisan
gerek is analisti gerekse diger calisanlar icin performans degerlendirme
yonetimiyle ilgili kaynaklarin kisitli olmasi nedeniyle, bu ¢calisma, literatiirdeki bu
boslugu doldurmak amaciyla 6nem arz etmektedir. Bu calisma kapsaminda
yapilan analizde kullanilan Bulanik AHP ve GRI iliskisel analiz yéntemlerinin,
calismada yapilan arastirma kapsaminda incelenen makaleler g6z Oniine
alindiginda personel performans ol¢ciimiinde daha o6nceden kullanimina
rastlanmamistir. Bu nedenle, ¢alisma literatiirdeki bir baska boslugu doldurur

niteliktedir.

Uygulama asamasinda is analisti performansinin belirlenmesi i¢in iki asamali bir
metot gelistirilmistir. Ik asamada, karar verme probleminde hem nitel hem de
nicel disilincelerin karar verme siirecine dahil edilebilmesi icin Kkriterlerin

agirliklarinin hesaplanmasinda Bulanik Analitik Hiyerarsi (BAHS) teknigi ve
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ikinci asamada c¢alisan performansinin hesaplanmasinda Gri iliskisel Analizi (GIA)
yontemi kullanilmistir. Uygulamada, bilgi teknolojileri yoneticileri tarafindan
belirlenen 6 ana kriter (Is metrikleri, Kurumsal Standartlar, Kalite, I¢ miisteri
memnuniyeti, Takim c¢alismasi, Yetkinlik), 22 alt kriter (Beklenilen isin
zamaninda bitirilmesi, Uzerine atanan islerin sonuglandirilmasi, Alinan isin
miktari ile iinvaninin uyumu, Is bilgisi/teknik yeterliligi, Gereksinimlerin dogru
bir sekilde toparlanmasi, Test yordaminin dogru yapilmas:t (KS2), UAT
koordinasyonu, Uygulama talimatlarina gore gerekli dokiimanlarin hazirlanmasi
ve onay  slreglerinin dogru sekilde isletilmesi (Analiz/test
yordamlari/risk/tasarim), Uretim ortamina tasinan islerin hata payi, Uretim
yasanan problemlere kalic1 ¢6ziim saglama, Takim i¢i 360 derece degerlendirme
sonucu, Paydaslardan alinan geri bildirim sonucu (IMM2), Yonetici
degerlendirme sonucu, Is birligi, Bilgi paylasimi, Sorumluk duygusu, Coziim
odaklilik, Analitik yaklasim, Ozveri, Etkin Zaman Yonetimi, Baski ve stresle
miicadele, Miizakere [kna Becerisi) belirlenerek 3 personel degerlendirmistir. Bu
¢ personelin performans siralamasi Personel3 > Personel 1 > Personel 2 olarak

bulunmustur.

Onerilen modelin uygulama ve dogrulama adimlari, Tiirkiye’de faaliyet gosteren
0zel bir bankanin bilgi teknolojileri departmaninda yapilmistir. Bu modelin is
analisti performans degerlendirme siirecinde yoneticilerin is siireclerine kolaylik
saglamasi beklenmektedir. Bu ¢alismada kullanilan yontemler bilgi teknolojileri

is analisti performans 6l¢iimii i¢in 6rnek teskil edecektir.

Gelecek calismalarda, bilgi teknolojilerinin yazilim gelistirme, altyapi, destek ve
operasyon personellerinin de performans Kkriterlerinin belirlenmesi siirecinde
notrosifik, kiiresel bulanik tabanli ¢ok kriterli karar verme teknikleri

kullanilabilir.
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