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Oz

Performans Degerlendirmesi; ¢alisanlarin belli bir zaman dilimi igerisinde
islerindeki basarilarini, is yerindeki tutum ve davrarnislarim, kisisel niteliklerini belir-
lemeye yonelik, personelin isletmenin basarisina olan katkilarini dlgen bir siiregtir. Per-
formans degerlendirme sonuglar1 orgiitle ilgi yonetsel kararlar alinmasinda énemli bir
kaynaktir. Bu baglamda performans degerlendirme ydntemlerinin, orgiit yoneticileri
tarafindan bilinmesi ve yoneticilerin bu konuda gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi,
orgiitlerin etkili olmasi agisindan ¢ok 6nemlidir. Insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli
fonksiyonlarindan birisi olan performans degerlendirmeden organizasyonlarin beklenen
faydayi saglayabildigi soylenemez.

Yazinda ¢ok gesitli performans degerlendirme yontemleri tanumlandigi ve uy-
gulandig goriilmektedir. Geleneksel yontemlerde calisanlara belirli kriterlere gore pu-
anlar verildigi ve bu puanlarin ortalamasi veya toplamlarinin karsilastirilmas: seklinde
bir degerlendirme yapildig1 goriilmiistiir. Bu ¢alismada performans skorunun
hesaplanmast igin farkli bir yaklasim olan TOPSIS y6ntemi dnerilmistir.

Bu calismada, geleneksel degerlendirme yontemi ile ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden TOPSIS' in (Technique for Order of Preference by Similarity to Ideal So-

1 Alanya Alaattin Keykubad Universitesi ev sahipliginde diizenlenen “ASOS II. Uluslararasi Sosyal Bilimler
Sempozyumu”nda 6zet bildiri olarak sunulmustur.
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lution) performans degerlendirme siirecindeki etkililiginin  karsilastirilmasi
amaclanmistir. Bu kapsamda, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir iiretim islet-
mesinde 2016 yili igerisinde kalite kontrol boliimiinde ¢alisan 16 c¢alisamn performans
degerlendirme sonuglar1 geleneksel degerlendirme yontemi ve TOPSIS yontemine gore
degerlendirilerek elde edilen siralama sonuglar1 karsilagtirilmistir. Yoneticilerin ortalama
puanlarla yaptiklar1 degerlendirmelerle TOPSIS yonteminin ortaya ¢ikardig: siralamada
baz1 farkliliklar goriilmiistiir. Dogrudan ortalama almak yerine TOPSIS ile siralamay1
belirlemenin daha dogru olacagi sonucuna ulagilmustir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Geleneksel Performans Deger-
lendirme, Cok Kriterli Karar Verme, TOPSIS, Normalize Toplamlar Yontemi

Abstract

Performance Evaluation is a process that measures the achievements of em-
ployees in a certain period of time, the attitudes and behaviors at work, to determine
their personal qualities, the contributions of personnel to the success of the employer.
Performance appraisal is one of the most important dimensions of performance man-
agement. As a result it is necessary for organizational managers to know the perfor-
mance appraisal methods and to have necessary knowladge and skills to become as an
effective organizations. Although performance appraisal is one of the most important
functions of human resources management, it can not be said that the organizations have
obtained the full benefit from performance appraisal system as they expected.

A variety of performance evaluation methods have been defined and imple-
mented in the literature. It has been observed that in traditional methods, employees are
awarded points according to certain criteria and a evaluation is made in the form of a
comparison of the averages or the totals of these points. In this study, the TOPSIS meth-
od, which is a different approach for calculating the performance score, is proposed.

In this study, it is aimed to compare the effectiveness of the TOPSIS (Technique
for Order of Preference by Similarity to Ideal Solution) of the multi-criteria decision
making with the traditional evaluation method in the performance evaluation process.
In this context, the ranking results obtained by the performance evaluation results of 16
employees working in the quality control department in the production operation in the
automotive sector in 2016 according to the traditional evaluation method and the TOP-
SIS method were compared. There are some differences seen in the order in which the
TOPSIS method reveals that the managers are doing with average scores. Instead of di-
rectly averaging, it would be more accurate to determine the ordering with TOPSIS.

Keywords: Performance Evaluation, Traditional Performance Evaluation, Mul-
ti-criteria decision making, TOPSIS, Normalized Sums Method

1. GIiRiS

“Gelisen teknoloji, degisen cevre ko-
sullari, organizasyonlar i¢in rekabet kosulla-
rim1  giiclestirmektedir. Giinlimiiziin yogun
rekabet ortaminda, hayatta kalabilmek ve
uzun Omiirlii olabilmek igin firmalar stirekli
degisim ve gelisim ihtiyac1 hissetmektedirler.
Bu ihtiya¢ firmalarin tiim kaynaklarmi goz-
den gecirmelerine ve yeniden yapilanmalari-
na yol agmaktadir” (Koyuncu & Ozcan, 2014:
196).

Orgﬁtlerin basarisi igin gercek anlam-

da “basarili” calisanlara gereksinim duyul-
maktadir. Bagarili personellerin tespit edilme-
si, tersi durumdaki ¢alisanlarin da eksiklikle-
rinin neler oldugunun belirlenip gelistirilmesi
ancak iyi bir performans degerlendirmesi ile
miimkiin olmaktadir. Bu nedenle, orgiitlerde
performans degerlendirme faaliyetleri giinii-
miizde giderek onem kazanmaktadir.

Insan kaynaklari yénetiminin temel
faaliyetlerinden birisi bireysel ve Orgiitsel
performansin yiikseltilmesidir. Performans
degerlendirme yapmalk, iyi performansi 6diil-
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lendirmek, egitim vermek, gerektiginde ceza-
landirmak bireysel ve Orgiitsel performansi
attirmak i¢in kullanilabilir. (Benligiray, 2007:
150).

Yoneticilerin insan kaynaklarmi tani-
mas1 ve anlamasi orgiitlerini stratejik amagla-
rina ulastirmak icin gereklidir. Bu nedenle
insan kaynaklarinin performansina iligskin
somut, anlagilir ve agik nitelikte verilerine
ihtiyaclar1 vardir. Calisanlar yaptiklar islerin
orgiitlerine katkilarmi bilmek, performansla-
rinin dogru degerlendirildigini bilmek ve
hedeflerine ulasmak icin bu performansinin
yeterliligini anlamak isterler. Performans veri-
lerinin sistemli olarak toplanmasi ve dogru
yontemlerle islenmesi (Cita & Kegecioglu,
2015: 20), personele bu bilgilerin verilmesi
insan kaynaklarma o6nem veren oOrgiitlerde
o6nem kazanmaktadir.

Ozellikle unutulmamasi gereken bir
konu da giinliik hayatta oldugu gibi is haya-
tinda da insanlarin is basarilar1 ya da basari-
sizliklar1 konusunda bilgilendirilmeye, geri
bildirime gereksinimleri oldugudur. Insanin
psikolojik gereksinimleri arasinda onemli yer
tutan bu bilgilendirme gereksinimi, kisinin
kendisine gilivenmesini, ¢alismalarinda degi-
siklik yapmasini ve kendisini gelistirmesini
saglayacaktir (Ergenekon Arslan vd. 2016:
79).

Performans degerlendirmesi; gercek
anlamda ortak bir ¢alismaya, bilgi alisverisi-
ne, gerek hatalar gerekse basarilar agisindan
sorumlulugun paylagilmasina ayn1 zamanda
egitim ve gelismeye olanak saglayan dinamik
bir sistem ve birey yeteneklerinin igin nitelik
ve gerekliliklerine ne dl¢iide uyup uymadigi-
n1 aragtiran ya da isteki bagarisii saptamaya
calisan objektif analizler ve sentezler biitiinii-
diir (Barutcugil, 2002: 178). Performans deger-
lendirmesinin éneminin anlagilmasiyla orgiit-
lerdeki kullanim alanlari da giderek artmak-
tadir.

Ucret artislarmm  belirlenmesinden,
terfi kararlarinin alinmasina, egitim gereksi-
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nimlerinin saptanmasindan, isten ¢ikarma
kararlarina kadar calisanlarla ilgili pek g¢ok
onemli kararin alinmasinda performans de-
gerlendirme sistemlerinden temel veri kayna-
g1 olarak yararlanilmaktadir. Performans de-
gerlendirme sistemleri ile bireysel performans
degerlendirilmekte ve bu dogrultuda calisan-
larin  Orglitsel hedeflere yonlendirilmeleri
saglanmaktadir. Buna gore, orgiitler perfor-
mans degerlendirme sistemlerinden orgiitsel
verimliligin artmasi, Orgiitsel performansm
gelistirilmesi ve rekabet giicliniin artmasmi
saglama konularinda yararlanmaktadirlar
(Ergenekon Arslan vd., 2016: 79).

Calismamizda Izmir’ de otomotiv sek-
toriinde faaliyet gosteren bir iiretim isletme-
sinde, kalite kontrol boliimiinde ¢alisanlarin
performans degerlendirme sonuglar: gelenek-
sel degerlendirme yontemi ve TOPSIS yonte-
mine gore degerlendirilerek elde edilen sira-
lama sonuglari karsilagtirilmistr.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Performans, dilimize Fransizca “per-
formance” kelimesinden gelmistir (Tiirk Dil
Kurumu, 2017). Performans genel anlamda
belirli bir amaca yonelik olarak yapilan plan-
lar dogrultusunda ulasilan noktayi, bir baska
deyisle elde edilenleri nitelik ve nicelik yonle-
ri ile belirleyen bir kavramdir (Songur 1995: 1;
Akal, 2005: 17).

Performans, ¢alisanin birim zamanda
maksimum diizeyde yarattig1 l¢iimlenebilen
eylemidir. Olgiimlenebilir olmasi performan-
sin kanitlanabilir 6zelligini de ortaya koymak-
tadir. Performansin 6l¢iimii belirlenen zaman
araliginda calisanin ortaya koydugu hizmet
ya da ftiretimdeki ciktilarin oraniyla bulun-
maktadir. Bu ¢iktilar personelin performans
diizeyini belirleyerek ¢alisma yasamini ya da
¢alisma bicimini degistirebilecek sonuglar1 da
ortaya koymaktadir (Sentiirk, 2015: 3-4).

Genel bir tanim yapmak gerekirse
performans, bir basarmm, gii¢ sinir1 ve bir iste

gosterilen basar1 derecesidir. Performans,
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calisanlarin gorevlerini yerine getirirken gos-
terdikleri ¢abanin Ol¢iimiidiir. Performans,
hedeflenen amaglara ulasma derecesini, bu
hedeflere ulasim c¢alismalarmmin aktiflik ve
verimliligini de kapsamaktadir (Birimoglu,
2014: 6)

Ayrica performans kisileri farkh kil-
mayl da saglamaktadir. Ayni egitimi alan,
ayn1 yastaki, ayn1 zamanda ayni meslege ata-
nan kisilerin bir siire sonra yollar1 ayrilabil-
mekte ve birisi tepe yOneticisi olabilir iken,
digeri her hangi bir basar1 saglayamamakta-
dir. Tiim bunlar kisilerin performansi ile ya-
kindan iligkilidir. Performans, amaclanan bir
seyin hangi 6l¢iide basarili oldugunun ifadesi,
bir kisinin, bir toplulugun ya da isletmenin
gerceklestirmek istediklerine ne derecede
ulagtiginin bir gostergesidir (Findikgi, 2001:
299).

Performansin mitkemmel ve kesin bir
sekilde Olciilemedigi, performansin ¢ok bo-
yutlu oldugu, tek bir gostergeyle olgiilemedi-
gi, performans gostergelerinin bagimsiz ol-
madig1 ve ¢ogu performans gostergesinin
birbiriyle iligki igerisinde oldugu performan-
sin bazi Ozellikleri olarak siralanmaktadir
(Kueng, 2000: 72-73).

Nihayetinde performans, bireylerin
veya Orgiitlerin hedeflerine hangi oranlarda
ulasabildiginin bir Ol¢litiidiir.
degerlendirmesi ise, kisilerin, birimlerin ya da
kurumlarin performanslarinin énceden belir-
lenmis bazi standartlara gore ya da “benzer
pozisyonda c¢alisanlarin performanslar1” te-
melinde “0l¢iilmesini” i¢eren bir siire¢ olarak
ifade edilmektedir (Siimer, 2000: 59). Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda en az sevi-
len ve en tartismali konulardan biri perfor-
mans degerlendirmedir (Murphy & Cleve-
land, 1995: 3).

Hemen hemen biitiin orgiitler, resmi
ya da gayri resmi sekilde performans deger-
leme yapmaktadir. Performans degerlendir-
me; (1) Calisma standartlarinin diizenlenmesi,
(2) Bu standartlara gore ¢alisanlarin perfor-
manslarmin degerlendirilmesi ve (3) Perfor-
mans yetersizliklerini azaltma veya ortadan

Performans

kaldirma ve ¢alisanlar1 motive etme amaciyla
calisanlara geri bildirim vermeyi de kapsayan
bir yontem olarak tanimlanabilmektedir
(Dessler, 2008: 336).

Performans degerlemesi genel bir ta-
nmm ile bir degerlendiricinin 6nceden belir-
lenmis standartlara gore, calisanin is basarim
diizeyini, isin yapisina uygun cesitli yontem-
ler ve araglar kullanarak, nesnel 6lgiitlere gore
sistematik olarak Olgen ve kargilastiran, elde
edilen sonugclar1 bireysel ve orgiitsel verimlili-
gi artirarak amagclar dogrultusunda yonlen-
dirmeyi ve gelistirmeyi amaglayan; sadece
gecmise degil, gelecege de yonelik dinamik
bir siire¢ iceren, yonetsel bir ara¢ olarak ta-
nimlanmaktadir (Palmer ve Winters, 1993: 9;
Aydin, 2007: 33).

Performans degerlendirme, bireyin
gorevdeki basarisini, isteki tutum ve davra-
niglarmni, ahlaki durum ve 6zelliklerini ayrin-
tilartyla ele alan, bireyin Orgiitiin basarisina
olan katkilarmi degerlendiren planli bir arag-
tir (Okakin, 2009: 95). Daha kisa bir ifade ile,
calisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme
yeteneginin sistematik degerlendirilmesidir
(Pehlivan, 2008: 173).

Performans degerlendirmesi ile ku-
rumdaki gorevi ne olursa olsun, ¢alisanlarin
etkinlikleri, eksiklikleri, fazlaliklari, yetersiz-
likleri her yoniiyle gozden gegirilmis olmak-
tadwr (Findikg, 2003: 297).

Performans degerlendirmenin amacy;
organizasyondaki ¢alisanlarin iyiden kotiiye
dogru siralanmas1 degil; orgiitsel hedeflerin
astlar tarafindan Oncelikle anlagilma ve be-
nimsenme seviyesinin ortaya ¢ikarilmasi,
belirlenen hedeflerin herkes tarafindan yerine
getirilmesinin temin edilmesi ve calisanlar
i¢in dinamik bir ¢alisma ortami olusturulup
siirekliligin  saglanmasidir (Ozyoriik, 2009:
58). Ayrica bireysel basarmnin, standart olgiit-
ler araciligiyla dogru bigimde 6l¢iilmesi, cali-
sanlara bu konuda bilgi verilmesi ve bireysel
basarmin gelistirilerek orgiitsel basarmin arti-
rilmasidir (Uyargil, 1994: 3). Ancak unutul-
mamasi gereken bir nokta da degerlendirme-
nin ¢ok yonlii olmas1 gerektigi, dl¢lim sonug-
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larmma dayanmas: gerektigi, adil, objektif ve
tim onyargilardan arindirilmis olmas: gerek-
tigidir (Appelbaum vd. 2009: 13).

Performans degerlendirme faaliyetleri
geleneksel olarak insan kaynaklari yonetimi-
nin en 6nemli gerekliliklerinden biri olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Miller & Cardy, 2000:
609). Dogru ise dogru ¢alisan1 se¢gmeye calisa-
rak baslayan insan kaynaklar1 faaliyetleri,
ancak etkin bir performans degerlendirme
siirecini igleterek taglanacaktir. Calisanlarin
islerindeki gercek performanslarmin tespit
edilmesi gerekli durumlar ortaya ¢iktiginda,
performanslarinin  gelistirilip iyilestirilmesi
orgiitler agisindan bakildiginda calisanlarin-
dan maksimum fayday1 elde edecegi anlami-
na gelmektedir. BOylece yatirimlarmmin geri
dontisiimii de daha etkin ve verimli gekilde
saglamis olacaktur.

Performans degerlendirme faaliyetle-
rinin amacina yonelik olarak ¢esitli yaklagim-
lar ve yontemler bulunmaktadir. Bu yontem-
ler arasindan isletmeler; amaglarina, ¢alisanla-
rinin niteliklerine ve yapilarina gore segim
yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada
kullanarak performans degerlendirme faali-
yetlerini yapmaktadirlar (Bayram, 2006: 51).

Performans degerlemesi konusunda
goriilen en yaygmn uygulama, ¢alisanin bagh
oldugu bir iist yoneticisi tarafindan degerlen-
dirilmesidir. Bunun nedeni ise, bagli bulunu-
lan yOneticinin, caligan1 en iyi taniyan kisi
olduguna ve daha fazla gozlemleme imkanina
sahip olduguna duyulan inangtir (Werther &
Davis, 1995: 281).

Cleveland ve dig. 1989 yilinda yaptik-
lar1 bir calismada performans degerlendirmesi
bilgilerinin en ¢ok kullanildig1 dort alan1 belir-
lemistir. Bu alanlar kigileraras: karsilastirma
gerektiren konular (licret belirleme, terfi ve
isten ¢ikarma), calisamun kendi icinde karsilasti-
rilmasin gerektiren konular (geri bildirim, bi-
reysel egitim, giiclii ve zayif olunan perfor-
mans alanlarmin belirlenmesi), sistemin devam
ettirilmesine yonelik kararlar (hedef belirleme,
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insan giicli planlamas1) ve dékiiman olusturma
(personel kararlarmin dokiimantasyonu ve
yasal yiikiimliiliiklerin karsilanmasi) olarak
belirtilmistir (Cleveland vd. 1989; Akt.: Sii-
mer, 2000: 60-61).

Performans degerlemesi, en yalin hali
ile calisanin isletme i¢in tasidig1 6nemin, nite-
lik ve nicelik olarak belirli siireler icerisinde
ifade edilmesidir. Bu dogrultuda, performans
degerlendirme sonuglar1 isletmede; kisisel
gelisim ve egitim ihtiyaclarnin belirlenme-
sinde, calisanlarn kariyer planlamalarinda,
calisanlara verilecek ticretlerin belirlenmesin-
de, gelecege yonelik hedeflerin belirlenme-
sinde, kisilerin gficlii ve zayif yonlerinin belir-
lenmesinde, kisilerin is performanslarini yiik-
seltebilecek  yontemlerin  belirlenmesinde,
kisilerin, yeterlilik diizeylerinin belirlenme-
sinde, gorevlerin yeniden tanimlanmasmda
(Barutcugil, 2004: 427), is degisikliklerin tespit
edilmesinde (Sabuncuoglu & Tokol 2003: 320),
terfi ettirilecek, oOdiillendirilecek veya isten
cikartilacak personelin belirlenmesinde, is-
letmedeki ast-iist iligkisinin ve iletigiminin
gliclendirilmesinde, basarili ve basarisiz ¢ali-
sanlarin adil ve objektif bir bigimde ayirt
edilmesinde ve igletmenin amaglarmna ulasa-
bilmesi icin gerekli nitelik ve sayidaki calisa-
nin belirlenmesine yonelik planlama ¢alisma-
larinda kullanilmaktadir (Tural, 2007: 19-20).

Performans degerlendirmesi, Orgiit
acisimdan 6nem tasidig kadar galisanlar agi-
sindan da deger tasimaktadir. Calisanlar,
ozellikle bagarili olanlar, ¢calismalarinin karsi-
ligim1 gormek isterler. Biitiin iyi niyetini ve
calisma giiclinii ortaya koyarak calisan bir
kisi, diisiik performansh ve ise kars: ilgisiz
davranan bir kisiyle ayn1 bicimde degerlendi-
rildigini gordiigiinde, moral bozuklugu yasa-
yacak ve giderek calisma isteksizligi artacak-
tir. Ote yandan, yapilan degerlendirme sonu-
cu ile ¢calisan eksikliklerini gorme firsat1 bula-
cagindan bunlar1 giderme ve yetenekleri ge-
listirme olanag1 kazanacaktir. Bu agidan ba-
kildiginda performans degerlendirmesi bir
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bakima calisani ise yoneltme ve 6zendirme
araci olarak da nitelendirilebilir (Barutgugil,
2002: 179). Ayrica, organizasyonlardaki geli-
sim faaliyetlerinin basarisinda, performans
6l¢limii, yoneticilere 6nemli bilgiler verebil-
mekte (Grote, 2005: 27) ve yonetsel kararlarin
alinmasinda da etkili olabilmektedir.

Tim bu 6zellikleri ile performans de-
gerlendirmesi ge¢misten giintimiize 6nemini
kaybetmeden hatta tam tersi giderek artan bir
Onemle yonetim biliminde yerini almaktadir.
Performans degerlendirmesinin ~ Sneminin
anlasilmasiyla orgiitlerdeki kullanim alanlari
da giderek artmaktadir. Performans deger-
lendirmesi, gercek performans ile istenen
performans arasindaki “agikligi” belirlemeye
yarayan bir siirectir (Yiiksel, 1998: 161).

Performans degerlemesi, ¢ogunlukla
zor ve uzun zaman alan bir faaliyettir. Bu
nedenle, isletmede degerlendirme faaliyetle-
rinin ¢ok sik veya ¢ok seyrek araliklarla ya-
pimasi yararli sonuglar vermemektedir. Her
iki durumda da degerlendirmeye tabi tutulan
calisan, kendi gelisimi i¢in gerekli olan geri-
bildirimi kullanamayabilmektedir (Aldemir
vd. 2001: 280). Yapilan ise bagli olarak, o isi
yapan kisinin performansini degerlendirebil-
mek i¢in ihtiya¢ duyulan stireler de farklilasa-
bilmektedir. Bu nedenle degerlendirme do-
nemleri belirlenirken, yapilan isin 6zelliklerini
de diistinmek daha saglikli sonuglarin aln-
masinda fayda saglayacaktir. Her Orgiit de-
gerlendirme zamanmin belirlerken i¢ ve dis
cevre kosullarini da dikkate almalidir.

“Degerlendirme faaliyeti, ¢ogunlukla
calisanin ise baglama tarihi esas alinarak, st
diizey yoneticiler tarafindan belirlenen aralik-
larda gerceklestirilir. Cok sik yapilan perfor-
mans degerleme faaliyeti, ¢calisanlar {izerinde
baski yaratabilmektedir. Bu nedenle uygula-
mada en ¢ok kabul goren degerlendirme peri-
yodu, alti aylik veya bir yillik olanlardir”
(Sabuncuoglu, 2000: 159).

Her orgiit farkh 6zelliklere sahiptir ve
kendine has bir performans degerlendirme
metodu uygulamalidir. Bu nedenle perfor-
mans degerlendirme igin ¢ok sayida yontem

gelistirilmistir.(Tunger, 2013: 97). Orgiitijn
yapisl, yonetim amaglari, ¢alisanlarin beklen-
tileri, cevre kosullari, teknoloji ve terfi planina
gore farkli degerlendirme yontemleri vardir
(Kingir & Tagkiran, 2006: 200). Her degerlen-
dirme yonteminin kendine has baz1 avantaj ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir.

Isletmelerin yap1 ve kiiltiirlerine uy-
gun bir degerlendirme siirecinin planlanmasi
hayati 6nem arz etmektedir. Performans de-
gerlendirme siireci, degerlendirmede kullani-
lacak kriterlerin belirlenmesi ile baslayip de-
gerlendirme sonuglarmin uygulanmaya alin-
masi ile sonuglanan bilimsel bir siirectir. Per-
formans degerlendirme siirecinde isgoren ve
isletme ¢ikarlarinin es diizeyde ve uyumlu
olarak gerceklesmesinin gerekliligi de tizerin-
de durulmasi gereken bir konudur (Dagdevi-
ren, 2007: 269).

Performans degerleme yontemleri ce-
sitli kategoriler ve siniflamalar altinda sirala-
nabilmektedir. En yaygin bilinen degerleme
yontemleri arasinda; derecelendirme yontemi,
kontrol listesi yontemi, zorunlu tercih yonte-
mi, kritik olay yontemi, alan incelemesi yon-
temi, siralama yontemi, ikili karsilastirma
yontemi, puan tahsis yontemi, zorunlu dagi-
Iim yontemi, kompozisyon yontemi, basari
kayitlar1 yontemi, kendi kendini degerleme
yontemi, amaglara gore yonetim, psikolojik
degerleme yontemi, davramissal degerleme
yontemi, 360 derece geribildirim yontemi,
bilgisayarli performans degerleme yontemi ve
e- performans degerleme yontemlerini sayabi-
liriz.

Performans degerleme siirecinde kul-
lanilan yontemlerin bir kismi, performans
degerleme faaliyetlerinin ilk uygulamalarinda
kullanilmaya baslanmis ve giiniimiizde gele-
neksel olarak adlandirilan yontemler iken
diger kismi geleneksel degerlendirme yon-
temlerinde kargilagilan sorunlar1 ortadan kal-
dirabilmek ve performans degerleme faaliyet-
lerini daha objektif bir bicimde yapabilmek
amaciyla gelistirilmis olan modern yontem-
lerdir (Milton, 1981: 497).

Geleneksel degerlendirme yontemi is-
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letmelerde en ¢ok kullanilan yontemlerin
arasmdadir. Bu yontemde kisilerin perfor-
manslari gesitli kriterler agisindan bir skala ile
ol¢lilmektedir. Bu kriterler genelde degerlen-
dirilen kisinin kisilik 6zelliklerini, ise iliskin
davranislarinmi ve yaptig1 isin sonuglarmi Slg-
meye yarayan faktorlerdir. Kolay uygulanma-
st ve sonuglarin puanlarla ifade edilebilmesi
yontemin kullanim alanini arttirmaktadir.
Ancak degerlendirme faktorlerinin se¢imine
Ozen gosterilmesi 6onemli bir konudur. Segilen
faktorlerin islerin yapilisi i¢in gerekli, gézlem-
lenebilir, somut, agik ve net bir sekilde tanim-
lanmasma dikkat edilmelidir (Uyargil vd.
2008: 274-275).

Degerlendirme sonuglarmin agik, sef-
faf ve gercek¢i olmas1 yaninda dnceden belir-
lenen kriterlere uygun olmasi gerekmektedir.
Degerlendirme sonuglarimin bireylere bildi-
rilmesi ve ayrica performans: yiiksek bireyle-
rin elde edecekleri odiillerin 6nceden belir-
lenmesi de 6nemli olmaktadir. Bir bagka de-
yisle degerlendirme sonuglar1 orgiitsel karar
ve uygulamalarda kullanilmalidir (Tunger,
2013: 88-89).

Yoneticilerin sadece zayif ve yiiksek
performansi denetlemekle kalmamalar1 ge-
rekmektedir. Performanslarina gore ¢alisanla-
rin daha iyi olabilmeleri konusunda cesaret-
lendirilmeleri de gerekmektedir. Yoneticilerin
yiikksek performans gosteren calisanlarmni
odiillendirmelerini ve daha basarili olmak
isteyenlere de gerekli Orgiitsel destegi sagla-
malar1 gerekli olmaktadir. Hedeflerin belir-

ajy

an
Ay=]|

8m1
Adim 2: Normalizasyon Her matris

elemaninin (ay) kareleri alinarak bu degerle-
rin siitun toplamlar1 hesaplanir ve her bir

»
|

lenmesi, gerekli durumlarda iglerin tekrar
diizenlenmesi ve isci katihm programlar: gibi
motivasyonel yaklasimlar ¢alisanlarin basari-
sin1 daha da artirmaktadir (Desimone & Ha-
ris, 1998: 292).

TOPSIS karar siirecinde kullanilabile-
cek matematiksel bir yontemdir, secenekler
arasinda en iyi se¢imi yapmaya olanak saglar.
Yontem 1981'de Hwang ve Yoon tarafindan
gelistirilen bir ¢ok kriterli karar verme yonte-
midir. (Ozdemir, 2014: 134). TOPSIS'in acili-
mi1, Technique for Order Preference by Simila-
rity to Ideal Solution seklindedir.

TOPSIS ile ideal ¢oziime yakin ve id-
eal olmayan c¢oziimden uzak olan segenek
secilmesi diisiincesiyle olusturulmuslardir
(Omiirbek vd. 2013: 124; Cakir & Percin, 2013:
79). Bir kriterdeki amag getiri ise pozitif ideal
¢oziim maksimum, negatif ideal ¢oziim ise
mimimum anlamma gelir. TOPSIS pozitif
ideal ¢Oziime yakin, negatif ideal ¢oziime
uzak olan secenegi secer (Ozdemir, 2014: 134).

TOPSIS yonteminin 6 asamas1 vardir:
1) Karar matrisinin olusturulmasi, 2) Norma-
lizasyon, 3) Agirliklandirma, 4) Ideal pozitif
ve ideal negatif ¢oziimlerin belirlenmesi, 5)
Ideal pozitif ve ideal negatif ¢oziimden uzak-
liklarin hesaplanmasi ve 6) Ideal ¢oziime go-
reli yakinligin hesaplanmasi ve siralama.

Adim 1: Karar Matrisinin Olustu-
rulmasi Karar matrisi karar verici tarafindan
satirlarda segenekler (m) ve siitunlarda deger-
lendirme kriterleri (n) olacak sekilde m x n
boyutunda olusturulan bir matristir.

djz din
dzzr dm
amz Amn

matris elemani degeri bu satir toplammm
karekokiine boliniir. Yani 1 nolu denklem
kullanilir.
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ny = Denklem 1

T a2
JE3

Denklem 1 vasitasiyla hesaplanan normalize matris asagida gosterilmistir.

Ny;  Myp Mip

Ny Hpp LU
N= H

Ny B2 Nyp

Adim 3: Agiriklandirma Normalize
edilmis matrise ait her bir deger bulundugu
stitunun temsil ettigi kriterin agirlik katsayisi
ile carpilir. “Agirliklandirma TOPSIS yonte-
minin subjektif yoniinii ortaya koyar. Ciinkii
agirliklandirma kriterlerin 6nem derecesine

Wy "y
Wy rhy
V= H

Wy "y

Adim 4: ideal Pozitif (A*) ve Ideal
Negatif (A-) Coziimlerin Belirlenmesi

Problemin yapisma gore agirliklandi-
rilmis normalize matristeki her satir igin en iyi
deger (kriter fayda veya getiri ise maksimum
deger, maliyet veya kayip ise minimum de-
ger) ve en kotii deger (kriter fayda veya getiri

gore yapilmaktadir. Burada dikkat edilmesi
gereken husus wi degerlerinin toplaminin 1'e
esit olmasidir” (Ozdemir, 2014: 136). Agirlik-
landirilmis normalize matris asagidaki gibi
elde edilir.

Wz “Hy3 Wy "My
Wz “Hp3 Wy "Tay
Wyt Diyp Wy "My

ise maksimum deger, maliyet veya kayip ise
minimum deger) hesaplanir. En iyi degere
ideal pozitif ¢dziim (A*), en kotii degere ideal
negatif ¢oziim (A°) denir. Baz1 kriterlerin mi-
nimizasyonu bazilarinin ise maksimizasyonu
gerekebilir (Ertugrul & Ozgil, 2014: 272; Oz-
demir, 2014: 137).

. ks |, . . .
A® = Ims; 5,_,1] j=1..pmi=1 ...,m} =y wyytl Denklem 2
A™ = {mimvu i=L..mi=1.., m} ={w v ey ) Denklem 3

Adim 5: ideal Pozitif (A* ) ve ideal
Negatif Coziime (A- ) Uzakliklarin Hesap-
lanmasi

Oklid uzakliklar1 kullanilarak ideal

o_ | Ry
5 —ﬂ\,z{"’u_"] }

Ideal Negatif Coziime Uzakhik:

- _ |' _42
5 —.‘JE{"H]_""] }

pozitif ve ideal negatif ¢oziime uzakliklar
hesaplanmaktadir. Hesaplamada denklem 4
ve denklem 5 kullanilir.

ideal Pozitif Coziime Uzaklik:

Denklem 4

Denklem 5
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Adim 6: ideal Coziime Goreli Yakinligin c. Hesaplanmasi ve Siralama
L

Ideal ¢oziime goreli yakinlik ( C-') ne-
L

gatif ideal ¢oziime uzakligin ideal ¢oziimlere

uzakliklar toplamma oramidir (Ertugrul &

Oxzcil, 2014: 273). ¢+ degeri 0 ile 1 arasinda bir
L

deger alir. Bu degerin 1 olmas1 her kriter i¢in
en iyinin saglandigr mutlak ideal ¢oziim du-

= —

C .de-

gerlerine gore biiylikten kiigiige dogru sira-
landiginda ilk alternatifler en iyi alternatifleri
gosterirken, sondaki alternatifler en kotii al-
ternatifleri gosterirler.

Her alternatif i¢in hesaplanan

- 5|_+5|-

rumudur. Bu degerin 0 olmasi ise her kriter
icin en kétiiniin saglandigi durumdur (Oz-
demir, 2014: 138). Bu degerin 1’e yakin olmasi
arzu edilir. Yani biiyiik olan ideal ¢oziime
goreli yakinlik ( 'f[-) degerleri daha iyidir. o

i

degeri denklem 6'ya gore hesaplanmaktadir.
Denklem 6

3. PERFORMANS DEGERLEMEDE
TOPSIS YONTEMININ UYGULANMASI

Otomotiv sektoriinde faaliyette bulu-
nan bir iiretim isletmesindeki personellerin
performanslarina iliskin performans degerleri
siitunlarda, 30 performans kriteri ise satirlar-
da olacak sekilde karar matrisi olusturulmus-
tur. Olusturulan karar matrisi Tablo 1’de ve-
rilmisgtir.

Tablo 1: Personelin Performans Degerlerinden Olusturulan Karar Matrisi

A/B|C|DI/E|F|IG|H|I|J|K|L|M|N|JO|R
C1 414|14|4(4(4|3|3|3|4(3[3[4|3|4)|14
2 414144143 |3[3|3|3|4(4|3|3|4)|14
C3 41414444 |2|2|3|4(|4(4|4|4|4)|14
B1 5151441334 |4|2|3[3|3|4|3|4|14
B2 514 (5|5|4|4|4|4|4|4|4|4|3|3|4|14
B3 5/14(4|4|3|3[3|4|3|3[3|3|4|3|[5]|5
o1 4135|5334 |4|3|4[4(4|4|3|4|14
o2 4141441443 |3|2|2[4(4|5|3|4|14
414|144 (444|444 /|4|14

03 515|5|5
4145|5222 |2]|3|3[4|3|5|4]3]|3
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D1

Do 41414 |5|12|2[3|3|2|2[4(3|3|3|4|14
D3 4141441332 |2|2|4[4(3|4|4|4|14
K1 5145433441223 |3|3|3|5]|5
K2 5/4(5|5|3|3[4|5|3|3[4(4|3|3|5]|5
K3 5|14(4|4|3|3[4|4|3|3[4(4|14|3|5]|5
" 5144|4133 [4|4|3|3[4(4|5|4|5|4
b 513(4|4|14|3[3|2|3|3[4(4|4|3|4|14
o 513(4|4|4|3[3|3|4|4(4|4|4|4|5]|5
D1 5|/5|5|5(5[5|4|4|4|5|4(4]5|5|5]|5
D2 5|4 (5|5|4|4(4|5|4|4[4|4|3|3|5]|5
D3 5|4 (5|5|3|3[4|4|4|4(2|3|3|3|5]|5
D4 5|/5|5|5(3[3[4|5|3|3|2(2]4|3|5]|5
D5 5|14|5|5(5[/5{4|5|4|5|5([5[5|5|5]|5
iMO1 5|14|5|5(3[3[4|4|13|3|4(3[3|3|5]5
iMO2 5|14 (5|5|4|3(4|4|4|4|4|4|4|4|5]|5
iMO3 514 (5|5|4|3|4|4|4|4|5|4|4|3|4|14
KHU1 514 (5|5|4|4(4|4|3|3[4(|4|4|4|4|14
KHU?2 513(4|13|3|2(3|3|2|2[4(3|3|3[3]|3
KHU3 513(4|4|13|3[3|3|2|2[4(3|4|3|4|14
KHUA4 5145|4334 |4|4|4|5|4|4|4|4|14

Olusturulan karar matrisindeki veri- elde normalize edilmis karar matrisi Tablo 2
ler ve denklem 1 kullanilarak normalizasyon de gosterilmistir.
islemi uygulanir. Normalizasyon sonucunda
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Tablo 2: Elde Edilen Normalize Karar Matrisi

A B C D E F G| H I ] K|L| M|N|O]|R

Cl1 ,273 |,273 |,273 |,273 |,273 |,273 |,205 |,205 |,205 |,273 |,205 |,205 |,273 |,205 |,273 |,273

C2 ,278 |,278 1,278 |,278 |,278 |,209 |{,209 |,209 |,209 |,209 |,278 |,278 {,209 |,209 |,278 |,278

C3 ,267 |,267 |,267 |,267 |,267 |,267 |,133 |,133 |,200 |,267 |,267 |,267 |,267 |,267 |,267 |,267

B1 ,337 |,337 |,270 |,270 |,202 |,202 |,270 |,270 |,135 |,202 |,202 |,202 {,270 |,202 |,270 |,270

B2 ,305 |,244 1,305 |,305 |244 |244 |244 |,244 |244 |,244 |,244 |,244 |,183 |, 183 |,244 |,244

B3 ;332 |,265 |,265 |,265 |, 199 |[,199 |,199 |,265 |,199 |,199 |,199 |,199 |,265 |,199 |,332 |,332

01 ,259 |,194 1,323 |,323 |, 194 |,194 |,259 |,259 |,194 |,259 |,259 |,259 |,259 |,194 |,259 |,259

02 ,270 |,270 |,270 |,270 |,270 |,270 |{,202 |,202 |,135 |,135 |,270 |,270 |,337 |,202 |,270 |,270

03 ,293 1,293 |,293 |,293 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234 |,234

D1 ,283 |,283 |,354 |,354 |141 |,141 |141 |,141 |,212 |,212 |,283 |,212 |,354 |,283 |,212 |,212

D2 296 (,296 |,296 |,371 |,148 |,148 |222 |,222 |,148 |,148 |,296 |,222 |,222 |,222 |,296 |,296

D3 ,284 |,284 |,284 |,284 |,213 |,213 |,142 |, 142 |,142 |,284 |,284 |,213 |,284 |,284 |,284 |,284

K1 ,333 |,266 |,333 |,266 |,200 [,200 [,266 |,266 |,133 |,133 |,200 |,200 (,200 {,200 |,333 |,333

K2 ,305 |,244 |,305 |,305 |,183 |,183 |244 |,305 |,183 |,183 |,244 |,244 |,183 |,183 |,305 |,305

K3 ,318 |,254 |,254 |,254 |,191 |191 |254 |,254 |,191 |, 191 |,254 |,254 |,254 |,191 |,318 |,318

1 ,313 1,250 |,250 |,250 |,188 |,188 |,250 |,250 |,188 |,188 |,250 |,250 |,313 |,250 |,313 |,250
2 ,344 |,207 |,275 |,275 |,275 |,207 |,207 |,138 |,207 |,207 |,275 |,275 |,275 |,207 |,275 |,275
3 ,313 |,188 |,250 |[,250 |,250 |,188 |,188 |,188 |,250 |,250 |,250 |,250 |,250 |,250 |,313 |,313

D1 ,265 |,265 |,265 |,265 |,265 |,265 |212 |,212 |,212 |,265 |,212 |,212 |,265 |,265 |,265 |,265

D2 ,291 |,232 |,291 |,291 |232 |232 |232 |,291 |,232 |,232 |,232 |,232 |,174 |,174 |,291 |,291

D3 ,314 |,251 |,314 |,314 |,188 |,188 |251 |,251 |,251 |,251 |,125 |,188 |,188 |,188 |,314 |,314
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D4 ,310 |,310 |,310 |,310 |186 |,186 |,248 |,310 |,186 |,186 |, 124 |,124 |,248 |,186 |,310 |,310
D5 ,259 1,207 |,259 |,259 |,259 |,259 |,207 |,259 |,207 |,259 |,259 |,259 |,259 |,259 |,259 |,259
IMO1 |,315 |252 |[,315 |,315 |,189 |[189 |,252 |,252 |,189 |,189 |,252 |,189 |,189 |,189 |,315 |,315
IMO2 |,292 |233 [,292 |,292 |233 |175 |,233 |,233 |,233 |,233 |,233 |,233 |,233 |,233 |,292 |,292
IMO3 [,300 |,240 [,300 [,300 |240 [, 180 [,240 |,240 |,240 [,240 |,300 |,240 |,240 |,180 |,240 |,240
KHU1 [,305 |,244 |,305 |[,305 |244 |244 |244 |,244 |, 183 |, 183 |,244 |,244 | 244 |,244 | 244 |, 244
KHU2 [,397 |,238 |,317 |,238 |,238 |, 159 |,238 |,238 |,159 |,159 |,317 |,238 |,238 |,238 |,238 |,238
KHU3 [,361 |217 |,289 [,289 |217 |217 |217 |,217 |, 144 |,144 |,289 |,217 |,289 |,217 |,289 |,289
KHU4 [,305 |,244 |,305 |[244 |/183 |183 |[244 |,244 |,244 |,244 |,305 |,244 |244 |,244 | 244 |, 244
Normalizasyon isleminden sonra lamr. Bu calismada Gersil ve Palamutguoglu’

agirhiklandirilmis normalize karar matrisi
hesaplanir. Agirliklandirilmis normalize karar
matrisi hesaplanirken normalize edilmis karar
matrisi elemanlar1 ile o elemanin bulundugu
stitundaki kriterin agirlik katsayilar1 ¢arpilir.

Bu islem karar matrisinin tamami i¢in tekrar-

nun 2016 yilindaki yayinlarinda uyguladiklar:
normalize toplamlar yontemi uygulanmistir.
Yonteme gore hesaplanan agirlik katsayilari
Tablo 3’ te; agirliklandirilmis normalize karar
matrisi Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 3: Normalize Toplamlar Yontemine Gore Hesaplanan Agirlik Katsayilar
Performans | Agirlik Performans | Agirlik Performans | Agirlik Performans | Agirlik
Kriteri Katsayisi | [ Kriteri Katsayisi | [ Kriteri Katsayisi | | Kriteri Katsayisi
PC1 0,04 PO3 0,02 M2 Og DIMO2 0,04
PC2 0,04 BD1 0,03 M3 Og DIMO3 0,04

D of |
PC3 0,05 BD2 0,03 1 04 IKHU1 0,03
IB1 0,03 BD3 0,04 ) P 02 IKHU2 0,02
. D of |:
IB2 0,03 GK1 0,03 3 04 IKHU3 0,03
. D of |:
IB3 0,02 GK2 0,03 4 04 IKHU4 0,03
D 0
PO1 0,03 GK3 0,03 5 05
PO 0 0 DI 0
2 ,03 M1 ,03] | MO1 ,03
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Tablo 4: Agirliklandirilmis Normalize Karar Matrisi
A B C D E F G H I ] K L M | N ©) R
PC1 ,011 |,011 | ,011 | ,011 | ,011 | ,011 | ,008 | ,008 |,008 | ,011 | ,008 | ,008 |,011 | ,008 | ,011 | ,011
PC2 ,010 | ,010 | ,010 | ,010 | ,010 | ,007 | ,007 | ,007 | ,007 | ,007 | ,010 | ,010 |,007 | ,007 |,010 | ,010
PC3 ,014 | ,014 | ,014 | ,014 | ,014 | ,014 | ,007 | ,007 | ,011 | ,014 | ,014 | ,014 | ,014 | ,014 | ,014 | ,014
B1 ,011 | ,011 | ,009 | ,009 | ,007 | ,007 | ,009 |,009 | ,005 |,007 |,007 | ,007 |,009 |,007 |,009 |,009
B2 ,010 | ,008 | ,010 | ,010 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | ,006 | ,006 |,008 | ,008
B3 ,007 | ,006 | ,006 | ,006 | ,004 | ,004 | ,004 | ,006 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,006 | ,004 | ,007 | ,007
PO1 ,007 | ,005 | ,008 | ,008 | ,005 |,005 | ,007 |,007 | ,005 |,007 |,007 |,007 | ,007 |,005 |,007 |,007
PO2 ,009 1,009 |,009 |,009 |,009 |,009 |,007 | ,007 |,005|,005 |,009 |,009 |,011 | ,007 |,009 |,009
PO3 ,005 | ,005 | ,005 | ,005 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004
BD1 ,008 | ,008 | ,010 | ,010 | ,004 | ,004 | ,004 | ,004 | ,006 | ,006 | ,008 | ,006 |,010 | ,008 | ,006 | ,006
BD2 ,008 | ,008 | ,008 | ,010 | ,004 | ,004 | ,006 | ,006 | ,004 | ,004 | ,008 | ,006 | ,006 | ,006 | ,008 | ,008
BD3 ,013 1,013 |,013 | ,013 | ,010 | ,010 | ,006 | ,006 | ,006 | ,013 |,013 |,010 |,013 | ,013 | ,013 | ,013
GK1 ,011 {1,009 | ,011 | ,009 | ,007 | ,007 | ,009 |,009 |,004 |,004 |,007 |,007 |,007 |,007 | ,011 | ,011
GK2 ,010 | ,008 | ,010 | ,010 | ,006 | ,006 | ,008 | ,010 | ,006 | ,006 | ,008 | ,008 | ,006 | ,006 |,010 |,010
GK3 ,009 | ,007 | ,007 |,007 |,005 |,005 |,007 | ,007 |,005|,005|,007 |,007 |,007 | ,005 |,009 |,009
M1 ,009 | ,007 | ,007 | ,007 | ,005 |,005 |,007 | ,007 |,005 |,005|,007|,007 |,009 |,007 |,009 |,007
M2 ,011 | ,007 | ,009 | ,009 | ,009 | ,007 | ,007 | ,004 | ,007 |,007|,009 |,009 |,009 |,007 |,009 |,009
M3 ,009 | ,005 | ,007 |,007 | ,007 |,005 | ,005 |,005 |,007 |,007|,007 |,007 |,007 | ,007 |,009 |,009
D1 ,011 |,011 | ,011 | ,011 | ,011 | ,011 |,009 |,009 |,009 | ,011 |,009 |,009 |,011 |,011 |,011 | ,011
D2 ,011 | ,009 | ,011 | ,011 | ,009 | ,009 | ,009 |,011 | ,009 | ,009 |,009 |,009 |,007 |,007 |,011 | ,011
D3 ,012 | ,010 | ,012 | ,012 | ,007 | ,007 | ,010 | ,010 | ,010 | ,010 | ,005 | ,007 | ,007 | ,007 | ,012 | ,012
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D4 ,012 | ,012 | ,012 | ,012 | ,007 | ,007 | ,010 | ,012 | ,007 | ,007 | ,005 | ,005 | ,010 | ,007 | ,012 | ,012

D5 ,013 | ,010 | ,013 | ,013 | ,013 | ,013 | ,010 | ,013 | ,010 | ,013 | ,013 | ,013 | ,013 | ,013 | ,013 | ,013

DIMO1 |,009 | ,007 | ,009 | ,009 | ,005 | ,005 | ,007 | ,007 | ,005 |,005|,007 |,005 |,005 |,005|,009 |,009

DIMO2 | ,011 | ,009 | ,011 | ,011 |,009 | ,007 | ,009 |,009 |,009 |,009 | ,009 |,009 |,009 |,009 |,011 |,011

DIMO3 | ,011 | ,008 | ,011 | ,011 |,008 | ,006 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | ,011 | ,008 | ,008 | ,006 | 008 | 008

IKHU1 |,010 | ,008 | ,010 | ,010 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | ,006 | ,006 | ,008 | ,008 | ,008 | ,008 | 008 | 008

IKHU2 |,009 | ,005 | ,007 | ,005 |,005 |,003 | ,005 |,005 |,003 |,003|,007 |,005 |,005 |,005|,005 |,005

[KHU3 |,010 | ,006 | ,008 | ,008 | ,006 | ,006 | ,006 | ,006 | ,004 | ,004 | 008 |,006 |,008 | ,006 | ,008 |,008

Agirliklandirilmis normalize matris-  Ideal ¢oziime goreli yakinlik (Ci*) ise denklem
ten hesap edilen pozitif ideal ¢oziime (S-') ve 6 vasitasiyla hesaplanmistir. Hesaplanan bu
1

ti¢ deger Tablo 5'd ilmigtir.
negatif ideal ¢6ziime (S-') uzakliklar denklem He ceger 2ablo o de Vertinistt
1

4 ve denklem 5 vasitasiyla hesaplanmistir.

Tablo 5: Hesaplanan 5%, 5~ ve C;” Degerleri

,0040 |,0257 |,867

,0062 |,0238 |,794

,0073 11,0232 |,762

,0085 |,0224 |,725

,0087 |,0221 |,718

,0121 |,0189 |,610

,0138 |,0182 |,570

,0152 |,0169 |,526

,0165 |,0137 |,452

,0179 |,0145 |,448
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v

,0179 11,0135 |,428

,0179 11,0134 |,428

,0180 |,0123 |,407

,0197 |,0135 |,406

,0199 |,0120 |,376

,0222 |,0088 |,283

Tablo 5'deki siralamaya gore en iyi degerlendirmeleriyle TOPSIS yontemi ile elde
performansa sahip olan c¢alisanlar A, C ve D  edilen siralamanin karsilastirilmas: Tablo 6'da
calisanlar iken en kotii performans gosteren- — gosterilmistir.
ler J, F ve I calisanlaridir. Yoneticilerin mevcut

Tablo 6: Uretim Isletmesi Yoneticilerinin Degerlendirmesi fle TOPSIS Yontemi
Sonuglarmnin Karsilagtirilmast

Yoneticilerin Si- TOPSIS
ralamasi Yontemi
P

ersonel Puan Gi*
A 92,963 0,867
C 90,000 0,794
D 89,111 0,762
O 86,519 0,725
R 86,074 0,718
B 79,852 0,61
M 76,593 0,57
K 76,222 0,526
L 71,111 0,452
H 70,963 0,448
G 68,222 0,428
N 67,704 0,428
E 66,667 0,407
J 65,407 0,406
F 63,704 0,376
I 59,048 0,283

Yoneticilerin ~ degerlendirmeleri ile  Yoneticilerin yontemiyle TOPSIS’ in farkl
TOPSIS yontemi sonuglarinda bazi personel- siraladig1 calisanlar: G, N, E’ dir. Yoneticiler
lerin siralamasinin degistigi goriilmektedir. G’ yi TOPSIS’ e gore 2 sira iistte, N ve E’ yi ise
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1 sira altta degerlendirmistir. TOPSIS yontemi
ideal ¢oziime yakin, ideal olmayan ¢éziimden
uzak olan alternatiflerin once siralanmasini
saglayan bir yontemdir. Bu nedenle dogrudan
ortalama hesaplama yontemiyle yapilan per-
formans degerlendirmeden daha saglikli ola-
cag1 diistiniilmektedir.

Normalize toplamlar yontemine gore
hesaplanan en yiiksek agirlik katsayilar1 PC3
(0,05) ve ID5 (0,05) degiskenlerine aittir. Bu iki
degiskenden aldiklar1 puanlara bakildiginda
N ve E’ nin hem PC3 (4) puani hem de ID5 (5)
puaninin esit oldugu ve bu puanlarin G’ nin
puanlarindan (PC3=2; ID5=4) yiiksek oldugu
goriilmiistir. Ci* degerlerindeki siralama
farkliliginin buradan kaynaklandig1 soylene-
bilir.

4. SONUC

Insan kaynaklar1 yonetiminde per-
formans degerlendirmesinin yeri ve Onemi
giniimiizde daha ¢ok deger kazanmistir.
Diinyada yasanan hizli gelisim ve degisim
tim Orgiitleri yogun bir rekabet ortamina
suriiklemistir. Bu rekabet ortaminda orgiitler
varliklarini siirdiirebilmek icin verimliliklerini
miimkiin oldukga en iist diizeye ¢ikartmak
zorundadirlar. Giintimiizde tiim Orgiitlerde,
gercek verimlilie ulasmanin tek yolunun
insan kaynagindan daha etkin faydalanabilme
gercegi oldugu ortaya c¢ikmistir (Pehlivan,
2008: 171).

Calisanlarm dogustan gelen yetenek-
leri, ige ilgi ve uyum gibi 6zellikleri her zaman
farklilik gosterebilmektedir. Insan kaynaklari
yOnetimi, ¢alisanlar arasmdaki bu farkliliklar:
izlemek, dlgmek ve objektif kriterleri baz ala-
rak degerlendirmek zorundadir (Sabuncuog-
lu, 2000: 159).

Bu siirecin uygun bir sekilde tasar-
lanmas1 ve uygulanmasi; odiillendirme, terfi
ya da tenzil, isten ¢ikarma ya da transfer uy-
gulamalar1 gibi 6rgiit kararlarmin verilmesin-
de kolaylik saglamaktadir. Ayrica, iggdrenin
gelistirilmesinde yoneticilere yardimei olmak-
ta, isgorenin kariyer seciminde yol gostermek-
te ve isgorenin kendi zaman ve performansini

yonetmesine de yardimci olmaktadir (Gok,
2006: 40).

Glintimtiizde Orgiitlerin ¢alisanlarmin
performanslarinin degerlendirilmesi konusu-
na Ozel 6nem vermelerinin en 6nemli nedeni
orgiitsel performansin bireyin performansma
bagh olmasidir. Calisanlarm performansini
degerlendirebilmek i¢in pek ¢ok yontem bu-
lunmaktadir. Orgiitler hangi yontemi ya da
yontemleri kullanacaklarma kendi kiiltiirleri-
ne ve yapisal Ozelliklerine, islerin ve ¢alisanla-
rinin durumlarma gore karar vereceklerdir.
Hangi yontem kullanilirsa kullanilsin 6ncelik-
le orgiitte performans kriterlerinin agik, ol¢ii-
lebilir ve gercege uygun olarak belirlenmesi
ve calisanlara bildirilmesi gerekmektedir.
Kullanilan yontemlerin orgiitler i¢in uygun-
lugu ile birlikte elde edilecek sonuglarin ger-
¢ekei olmasi ve bu sonuglarm orgiitte adil bir
bigimde uygulanmas1 da son derece onemli
bir husustur.

Uygulanan performans degerlendir-
me yonteminin ne derecede basarili oldugu-
nun bilinmesi, isletmenin gelismesine katki
saglamaktadir. Isletme iginde, yoneticilerin ve
yonetilenlerin basar1 derecelerinin bilinerek,
basarisizliklarinin nedenlerinin ortaya ko-
nulmasi, gelecekte isletmenin basarisi arti-
rabilmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
(Kara, 2010: 88).

Bu calismada personelin performans
degerlendirmesinde alternatif bir yontem
olarak TOPSIS yo6nteminin kullanilmasmni
gostermek amacglanmistir. Performans deger-
lendirme problemlerinde tek bir kritere gore
degil cok sayida kriterle karar vermek gerek-
mektedir. Bu nedenle ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden TOPSIS yonteminin kullani-
mi1 bu karara yardmmci olacaktir. Bu amagcla
performans degerlendirme i¢in yoneticilerin
her kriterde her personele verdikleri puanla-
rin tamami dikkate alnarak tek bir perfor-
mans degeri hesaplanmistir (Ci*). Hesaplanan
bu degere gore personeller en iyiden en kotii-
ye dogru siralanmigtir. Bu siralamaya bagh
olarak her personel icin terfi, maas artisy, isten
¢ikarma vb. degerlendirmeler yapilabilir.
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Otomotiv sektoriinde faaliyette bulu-
nan bir iretim isletmesindeki y&neticilerin
ortalama puanlarla yaptiklar1 degerlendirme-
lerle TOPSIS y&nteminin ortaya cikardig:
siralamada bazi farkliliklar goriilmiistiir. Bu
siralama farkliliginin en yiiksek agirlik katsa-
yisina sahip olan kriterlerden kaynaklandig:
goriilmiistiir. Dogrudan ortalama almak yeri-
ne TOPSIS ile siralamayi belirlemek daha
dogru olacaktir. Yoneticilerin degerlendirme-
sine gore G ¢alisan1 E ve N c¢alisanlarindan
daha basarili goziikmektedir. Ancak normali-
ze toplamlar yontemi ile agirliklandirilmis
TOPSIS yonteminde bu galisan E ve N ¢alisa-
nindan daha basarisizdir.

Sonraki c¢alismalarda performans de-
gerlendirme igin VIKOR, PROMETHEE,
ELECTRE, Gri liski Analizi gibi ¢ok kriteri
karar verme yontemleri kullanilabilir veya
TOPSIS verileri ile egitilmis yapay sinir ag:
kullanilabilir. Performans degerlendirme igin
TOPSIS verileri ile egitilmis bir yapay sinir ag1
iceren bir yazihm gelistirmeyi diisiinmekte-
yiz.
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