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Ozet¢e— Giiniimiiziin degisen rekabet ortaminda, isletmeler igin ayr1 bir 6nem arz eden insan kaynagi faktorii, en
biiyiik rekabet giiciinii olusturmakta ve isletmelerin ayakta kalabilmesi i¢in son derece kritik bir rol oynamaktadir.
Ciinkii ¢alisanlarin performansi igletmenin basarisini dogrudan etkilemektedir. Bu yiizden isletmeler ¢alisanlarin
performanslarini gesitli metot ve tekniklerle degerlendirmektedir.

Bu calismada, aralik tip-2 bulanik TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solutions)
yontemi kullanilarak otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin galisan performansinin degerlendirilmesi
amaclanmustir. Calismada oncelikli olarak performans degerlendirmede kullanilan kriterler literatiir taramast
yapilarak belirlenmis ve hiyerarsik bir performans degerlendirme modeli olugturulmustur. Daha sonra, firmanin
insan kaynaklar1 bolimiindeki uzman kisiler belirlenen c¢alisanlarin performanslarini dilsel ifadelerle
degerlendirmis ve degerlendirilen ii¢ ¢alisan arasindan en iyi ¢alisan tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler : Performans degerlendirme, personel se¢imi, ¢ok kriterli karar verme, aralik tip- 2 bulanik
TOPSIS

Abstract— In today's changing competitive environment, the human resource factor, which is of particular
importance for businesses, creates the greatest competitive power and plays an extremely critical role for
businesses to survive. Because the performance of the employees directly affects the success of the business. For
this reason, businesses evaluate the performance of their employees with various methods and techniques.
In this study, it is aimed to evaluate the employee performance of a company operating in the automotive sector
by using the interval type-2 fuzzy TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solutions)
method. In the study, primarily the criteria used in performance evaluation were determined by literature review
and a hierarchical performance evaluation model was created. Then, the experts in the human resources
department of the company evaluated the performances of the determined employees with linguistic expressions
and the best employee was determined among the three evaluated employees.

Keywords : Performance evaluation, personnel selection, multi-criteria decision making, interval type- 2 fuzzy

TOPSIS

1. Giris

Giiniimiiz is diinyasindaki rekabetin iistesinden gelebilmek, basarty1 elde etmek ve isletmeler i¢in en 6nemli
faktorlerden biri olan basary1 siirdiirmek, hizla degisen kosullara kolayca uyum saglayabilen dinamik bir yapiya
sahip olmaktan gecmektedir. Isletmeler icin ise insan kaynag1 unsuru, degisen rekabet ortaminda en biiyiik rekabet
giiclinii olusturan ayricalikli bir faktordiir (Bayram, 2006). Ciinkii ¢alisanlarin basarisi, dogrudan isletmenin
basarisini etkiler. Calisanlarin yiiksek performansi, isletmelerin verimliligini ve kalite seviyesini ayni oranda
artirir. Isletmelerin faaliyetlerine rekabet avantajiyla devam edebilmeleri, calisanlarini etkili ve verimli bir sekilde
ne kadar kullanabildiklerine baglidir (Silay, 2006). Bu yiizden, isletmeler ¢alisanin isletme igerisindeki basarilarini
degerlendirmeyi ve bu degerlendirme sonuglarina gore iyilestirmeler yapmay1 amaglamaktadirlar. Buna ek olarak,
caliganlari uygun yontemle, dogru zamanda ve dogru pozisyona yerlestirmeyi, ige yerlestirilen ¢calisanlarin orgiitsel
hedeflere yonelik calismalarini saglamay1 da hedeflemektedirler. Bundan dolay1 isletmeler strateji ve yeteneklerine
gore belirlenen, ¢evre ve performans sartlarin1 birgok agidan 6lgen gostergelere ihtiyag duymaktadir. Caligan
verimliligi, ancak ¢alisanlarin is ile ilgili performanslari izleyerek 6lgiiliir. Ancak dl¢lim yapabilmek adina hali
hazirda ¢alisanlar ile ilgili kullanilabilir bir bilgi bazen mevcut olmamaktadir. Bu 6l¢iimil yapabilmenin en saglikli
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yollarindan biri isletmede sistemli bir performans degerlendirme sisteminin mevcut olmasi ve diizenli olarak
uygulanmasidir (Bagsorgun, 2005).

Isletme igerisindeki personelin basar1 seviyelerini tanimlamak ve ilerletmek amaciyla gerceklestirilen cabalarin
timii olarak nitelendirilen performans degerlendirme, bir organizasyonun etkinligini artirmak ve basarisim
stirdiirmek igin esas bir zorunluluk haline gelmistir. Performans degerlendirme sistemleri, insan kaynaklar
yonetiminin kritik bir unsuru olarak kabul edilir. Bu sistemler, ¢alisanlarin isletme hedefleri dogrultusunda etkili
bir bicimde katki saglamalarini temin eder ve hem bireysel calisanlarin gelisimine hem de organizasyonun
ilerlemesine yonelik 6nemli araclar olarak kullanilir. Performans degerleme sistemleri kimlerin gelistirilmesi
gereken birer calisan oldugu ve bu kisilere ne tiir bir gelistirme uygulanmasi gerektigi veya calisanlarin
yetersizlikleri ile birlikte yeterliliklerinin de gézden gecirilerek tiim yonlerinin bir biitiin olarak ele alinmasini
saglar. Gliniimiizde isletmeler, artan rekabet kosullar1 ve degisen ¢evre sartlarina uyum saglayabilmek amaciyla
geleneksel performans degerlendirme yaklagimlarinin 6tesine gegerek daha etkili bir performans degerlendirme
sistemi olusturma yoniinde ¢aba harcamaktadirlar (Yumusak, 2009).

Giiniimiizde performans degerleme sistemi kapsaminda isletmeler tarafindan g¢ok boyutlu performans
degerlendirme modelleri kullanmaktadir. Performans degerlendirme modellerinde isletmelerin performans
degerlendirmede ihtiyaglar1 dogrultusunda esneklik, liderlik ,kurum kiiltiirii gibi performans gostergeleri
kullanilmaktadir. Performans degerlendirme modelleri i¢in 360 derece performans degerlendirme, ikili
karsilagtirma, siralama ,derecelendirme gibi bircok yontem mevcuttur. Isletmelerin strateji ve istekleri géz dniine
alinarak performans degerlendirme siirecinde mevcut yontemler kullanilmakla birlikte bazi isletmelerde birkag
yontem birlikte de kullanilabilmektedir.

Giliniimiizde rekabetin artmasiyla ¢alisan basarisinin ve bununla birlikte ¢alisanin degerlendirilmesinin de
onem kazandigindan bahsedilmistir. Calisganin bu kadar 6nemli oldugu bir dénemde yapilacak performans
degerlendirme siirecinde daha fazla ayrintiya inilmesi gerektigi agiktir. Boyle bir durumda siire¢ daha karmagsik
bir hal alabilmektedir. Bunun ¢6ziimii i¢in mevcut degerlendirme yontemleri yerine belirsiz ve bulanik ortamlarda
bir¢ok degerlendirme kriterini géz Oniine alan bulanik ¢ok kriterli karar verme ydntemlerinin kullanilmasi
¢alisanin performansini degerlendirmeyi daha kolay ve hassas bir hale getirecektir.

Bu calismada, isletmeler igin Aralik tip-2 bulanik TOPSIS yontemine dayali bir ¢alisan performans
degerlendirme modeli olusturulmus ve otomotiv sanayind efaaliyet gosteren bir firmada uygulanmustir.
Calismanin bundan sonraki ikinci boliimiinde performans yonetimi ve performans degerlendirme, iiglincii
boéliimiinde calismada kullanilan materyal-metot, son bdliimde ise sonug ve degerlendirme ac¢iklanmistir.

2. Performans Degerlendirme
2.1. Performans Yonetimi

Performans yonetimi insan kaynaklarmin bir fonksiyonu olarak goriilse de giiniimiizde sadece bireyin degil
tim organizasyonun nasil g¢alistigint ele alan bir kavramdir (Erding, 2006). Calisanlara kendi performanslari
konusunda bilgi verme istegi, adil ve esitlik¢i bir sisteme duyulan ihtiyag, isletmede orgiitsel ve bireysel hedeflerin
birlestirilmesini destekleyen bir yonetim sistemine sahip olma istegi, organizasyon igerisinde yoneticiler ve
calisanlar arasi goriis birligi ve iletisim saglanmasi istegi gibi cesitli nedenlerden dolay1 performans yonetim
sistemine ihtiyag duyulmaktadir (Pabugcu, 2009). Performans yonetimi, c¢alisanlarin potansiyellerini harekete
gegirerek, organizasyonlar, takimlar ve bireylerden daha etkili sonuglar elde etmeyi amaclayan bir yonetim
stirecidir. Bu siire¢, durum analizi yapma, veri toplama, gelecege dair tahminler olusturma, gelisim planlart
hazirlama, bu planlar1 uygulama ve etkinligi saglama gibi adimlari igerir. Ayrica, orgiitsel hedeflerle personel
performansi arasinda ortak bir anlayis olusturarak, personelin bu hedeflere ulasma yolundaki ¢abalarini yonetme,
degerlendirme, iicretlendirme ve odiillendirme gibi aktiviteleri icerir (Demircan, 2020). Performans ydnetimi
calisanlar siirekli gelistirme yoniinde motive eder, birey ve ekip basarisina odaklanir, dinamik bir yapiya sahiptir
ve en Onemlisi sistematik bir aragtir (Erding, 2006). Performans yonetimi orgiitiin vizyonunu olusturma, mevcut
durumu degerlendirerek gelecege yonelik stratejileri belirleme, belirlenen hedeflere ulagsma konusunda kontroli
saglama, performansi siirekli gelistirecek sistem kurma ve hedeflere ulasma agisindan 6rgiit yapisini diizenleme
gibi konular1 kapsamaktadir (Pabugcu, 2009).

Performans yoOnetimi asamalari planlama,yonlendirme,degerlendirme ve gelistirme seklindedir. Bu dongii
icindeki her bir asama bir siireci tanimlamaktadir. Oncelikle isletmeye uygun performans planlanmas: yapilarak
hedefler belirlenir. Daha sonra, ¢alisanlarin en verimli olacaklart sekilde uygun bir performans yonlendirilmesi
yapilir. Bu yonlendirmeler dogrultusunda bireylerin ¢alisma performanslar: degerlendirilir. Bu gozlemler sonucu
elde edilen veriler ile ihtiyaclar dogrultusunda gelisim plani hazirlanir. Performans yonetiminin temel bilesenleri,
stratejik planlamay1 kapsayan kritik basari alanlar1 ve yillik hedeflerin siire¢ hedefleriyle entegrasyonunu igerir.
Bu siireg, yetkinlik hedeflerinin tanimlanmasini, performans degerlendirme rehberligi ve izleme pratigini, yonetim
ve profesyonel gelisim programlarini, iicret yonetimini, kariyer planlamasini, personel planlamayi, egitim
gereksinimlerinin belirlenmesini, s6zlesme yenileme ve isten ¢ikarmayi icerir (Erding, 2006).
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2.2. Performans Degerlendirme

Performans yonetiminin en islevsel boyutlarindan biri olarak kabul edilen performans degerlendirme, bu
stirecin temel bilegsenlerinden birini olusturmaktadir. Performans degerlendirmesi ¢alisan1 odak noktasi olarak
secer ve ¢aligan istthdami, egitimi, basarisi, kariyeri, verimliligi gibi birgok degisken iizerinde geribildirim saglar.
Performans degerlendirme isletme hedefleri dogrultusunda ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini isin nitelik
ve gereklerine ne Ol¢lide uydugunu belirleyerek performans diizeyinin saptanmasini igeren, calisana geri
bildirimde bulunarak ideal bir gelisme plani hazirlanmasi ve ¢alisanla ilgili kararlarin verilmesini kapsayan ¢ok
asamalt bir siirectir (Bayram, 2006). Performans degerlendirmesi ile elde edilen bilgiler iicret belirleme,terfi,isten
cikarma, bireysel egitim, insan giicii planlama, c¢alisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi, yasal
ylkiimliliiklerin  karsilanmasi, personel kararlarinin  dokiimantasyonu, geri bildirim gibi alanlarda
kullanilmaktadir (Akdogan ve Demirtas, 2009).

Performans degerlendirmenin iki temel hedefi mevcuttur. Birincisi, ¢alisanin is performansi hakkinda bilgi
edinmeyi amaglar. Elde edilen bu bilgi, stratejik planlamadan {icret artislarina, yetenek ydnetiminden kariyer
gelisimine, egitimden terfi atamalarina ve hatta isten ¢ikarmaya kadar olan yonetim kararlarini etkileyebilir. Diger
bir amag ise ¢aligana geri bildirimin saglanarak kendisinin giiglii ve zayif yonlerinin farkina varmasini saglamaktir.
Firmalar performans degerlendirme sistemi ile bireysel performans: sirket hedefleri dogrultusunda belirlenen
kriterler aracilifiyla belirleyerek calisanlarin kisisel performansini gelistirerek bu dogrultuda orgiitsel etkinligi
artirmay1 amaglamaktadir (Kaya, 2019). Ayrica yapilan performans degerlendirmesinde ¢aliganlari iyiden kotiiye
siralamak degil dinamik bir ¢aligma ortaminin devamliliginin saglanmasi olmalidir (Bayram, 2006)

Performans degerlendirme siirecinde performans degerlendirme i¢in gerekli olan o6lgiitler, standartlar,
degerlendirme sikligi ve degerlendirme yapacak kisilerin belirlenmesinin ardindan hangi performans
degerlendirme yonteminin kullanilacagina karar verilmelidir. Degerlendirme siirecinin bagarisi, performans
degerlendirme siirecinde kullanilacak yontemin isletmeye uygun olmasina da baglidir. Herhangi bir isletmede
performans degerlendirme siirecinde uygulanan degerlendirme yontemi baska bir isletmedeki calisanlarinin
performansini degerlendirmede ayni Olgiide basari saglayamaz. Bu yilizden firmalar farkli degerlendirme
yontemlerinin kullanabilmektedir. Bu dogrultuda isletmeler performans degerlendirme yontemini secerken
mevcut yapisini, hedeflerini, gevreyi, teknolojik faktorleri, ¢alisanlarin beklenti ve niteliklerini géz 6niine alarak
etkili bir performans degerlendirme yapmaktadir (Bakan vd., 2011). Kendine uygun olan yontemi belirleyen
firmalar birka¢ yontemin bir arada kullanildig1 bir sistem de olusturabilmektedir. Kullanilan tek bir yontem
calisanlarin bazi niteliklerinin degerlendirme disinda kalmasina neden olabilmektedir. Ornegin kullanilan
yontemle maas ve {icret programlar igin yeterli veriyi saglarken terfi, egitim tespiti ve isten ¢ikarma kararlari igin
yeterli veriyi degerlendirme acgisindan saglayamayabilir. Bu yiizden bazi isletmeler birkag yontemi bir arada
kullanabilmektedir (Colak, 2010). Performans degerlendirme yontemi secerken dikkate alinmasi gereken cesitli
faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda, her yontemin kapsamini ve 6l¢tiigli unsurlar detayli bir sekilde
analiz etmek, secilen yontemin firmanin yapisina uygun olmasini saglamak, calisan performansini artirmaya
odaklanan bir yaklagimi benimsemek ve segilen yontemin hem galisanlar hem de yoneticiler tarafindan kabul
gormesi ve benimsenmesi yer almaktadir. Bu hususlar géz iiniine alinmadig: taktirde verimli bir performans
degerlendirme yapilamaz (Boduroglu, 2013). Kullanilan yontemlerin her biri diger yontemin olumsuz yanlarini
gidermek amactyla gelistirilmistir. Yine de en iyi olarak bahsedilecek bir performans sistemi mevcut degildir. Her
yontemin kendine gore avantaj ve dezavantajlart bulunmaktadir (Bassorgun, 2005).

Degerlendirme yontemleri, ortak performans kriterleri ve standartlarina dayali veya kigisel performans
standartlarina dayali yontemler olarak literatiirde siniflandirilmistir (Dikmen ve Ozpeynirci, 2010).

Bir diger grup ise, klasik degerlendirme yontemlerinin meydana getirdigi zorluklar1 asmak veya daha objektif
bir degerlendirme saglamak amaciyla gelistirilen modern tekniklerden olusur. Klasik ydntemler, genellikle alt
kademe ¢aliganlarinin performansini kisisel degerlendirmelere dayali olarak ele alirken, modern yaklagimlar daha
nesnel ve objektif sonuglar elde edebilmek adina tasarlanmistir. Ayrica, bu modern yontemler daha az dnyargili
ve daha az denetim gerektiren verilere dayanarak degerlendirme yapma egilimindedir. Modern yontemler ise
klasik yontemlerde karsilasilan sorunlar1 ¢ozerek daha objektif degerlendirmeler yapabilmek igin gelistirilmistir.
Modern yontemlerde calisanin igteki basarisinin yaninda ¢alisan beklentilerini de goz Oniine alarak astlarin da
yonetime katilmasini amaglamaktadir (Y1lmaz ve Unsar, 2007).

3. Materyel ve Yontem

3.1. Yontem ve Personel Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Isletmeler i¢in personel degerlendirme modeli olusturmak igin yapilmasi gereken islemlerden birincisi personel
degerlendirme igin gerekli olan kriterlerin ve degerlendrme yonteminin belirlenmesidir. Bu yilizden, ¢alismanin bu
kisminda personel degerlendirmede kullanilan yontemler ve kriterler ile ilgili bir literatiir arastirmasi yapilmis ve
Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Personel degerlendirme yontem ve kriterleri

Yazar(lar) Yontem

Kriterler

360 derece performans
Demircan (2020) yontemi, Bulanik AHS
ve Bulanik GIA

Calisan odaklilik, insiyatif ve karar verme, olumlu ve yapici iletisim, ekip yonetimi, kalite
odaklilik, hedeflerle yonetim, ¢oziim odaklilik, analitik diisiince, degerlerle yonetim, yenilikgilik,
planlama ve organize etme, paydas odaklilik, vatandas odaklilik.

Bagsorgun

(2005) Karsilikli goriisme

Huzurlu ve ahenkli ¢alisma, iletisim becerisi, 6zelestiri, dayanisma ve isbirligi i¢inde olma, i
arkadaslarina ve amirlerine destek olma, kaynaklari kullanma kabiliyeti ve verimlilik, kendini
gelistirme cabasi, gorev sorumluluk duygusu, kendiliginden is gorebilme, gorev bilgisi, gorevini
yerine getirme durumu, disiplin kurallarina uyum, kalite gelistirme ¢alismalarina destek ve katilinmi

Bakan, vd. Anket (ilk amir ve iist
(2011) amir)

Bireysel olarak planli ve uyumlu bir sekilde ¢alisma yetenegi, is arkadaslariyla etkili iletisim
kurabilme becerisi, dis goriiniisiine 6zen gosterme ve ise devamliligi, degisime ve yeniliklere uyum
saglama yetisi, glivenilir ve diiriist tutumu, sorumluluk bilinci ve 6zverili ¢alisma yaklagimi,
isyerini temsil etme kabiliyeti, bilgi ve deneyimi isinde etkili bir sekilde kullanma becerisi, zaman
yonetimini etkin kullanma yetenegi, sorunlari analiz etme yetkinligi, harici paydaslarla etkili
iletisim kurabilme kabiliyeti, hedeflere odakli caligma tutumu, tasarruf alisgkanliklarina saygi
gosterme, gerekli koruyucu ekipmanlari tanima ve kullanma bilgisi, yazili ve sozlii iletisim
yetenekleri, aragtirma yapma ve yenilikleri takip etme yetisi, is saglig1 ve glivenligi kurallarina
uyma, olumlu elestirilere agiklik ve degerlendirme yetenegi, ekip isbirligi ve dayanisma egilimi,
standardizasyon yonelimi, is ile ilgili 6neriler gelistirme ve sunma becerisi, yangin miidahale
yontemlerini bilme ve uygulama yetisi

360 derece performans

Nizam (2005) degerlendirme

Sirkete baglilik ve giivenilirlik, agiklik ve seffaflik, iletisim, transversal ¢alisma, dinamik ve canli,
organize ve zamana uyum, sonu¢ odaklilik, kalite ve miisteri odaklilik, sosyal duyarlilik, egitim
ihtiyac1 analizi ve planlama, egitim tasarimi, etkin katilimeilik, veri toplama, analiz ve sentez,
egitim organizasyonu, yazili iletisim ve raporlama, ikna ve koordinasyon

360 derece performans
Kaya (2019) degerlendirme,

Isbirligi ve ekip ¢alismasi, degisim yonetimi, is ile ilgili teknik bilgi ve uygulama, siirekli 6grenme
ve kendini gelistirme, stratejik yonetim, sorumluluk alma, kurumsal aidiyet, analitik diisiinme,
iletigim, kriz ve risk yonetimi, miisteri ve kalite odaklilik, problem ¢6zme ve karar alma, planlama
ve organizasyon, yenilik¢i ve yaratict olma, temsil diizeyi, inisiyatif alma, is takibi ve dikkat

Bulanik AHP diizeyi, kavramsal diisinme, raporlama ve bilgi aktarma, sonug odakli olma, ekip yonetimi, etik
kurallara uyma, siire¢ yonetimi.
Sorumluluk duygusu, gérevine bagliligy, is heyecani, tesebbiis fikri, mesleki bilgisi, yazili ve sozli
ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve yenileme kabiliyeti, intizam ve dikkat, isbirligi yapmada ve
degisen sartlarda gorevlere uymada gosterdigi basari, amirlerine ve mesai arkadaglarma karst tutum
Performans S e ; e . .
Akgakanat o . ve davranis , disipline riayeti, gérevini yerine getirme kabiliyeti, arag ve gerec- silahina bakimi ile
degerlendirme formu .. - oo
(2009) (100°ik sistem) muhafazasi ve bunlar1 liizumlu zamanlarda kullanma yetenegi, atis kabiliyeti ,planlama ve
koordinasyon kabiliyeti, temsil ve miizakere kabiliyeti, takip, denetim ve 6rnek olma kabiliyeti,
mevzuat ve teknolojik (teknik) gelismelere intibak kabiliyeti ,is hakimiyeti, kendine giiveni, sosyal
ve beseri miinasebetleri
Uygur ve 360 derece performans Liderlik vasfi, iletisim giicii, insanlarla iligkileri, gorevindeki yonetim giicii, astlarini yetigtirmesi,

Stimerli (2015) degerlendirme

personeli gelistirmesi, degisimlere uyabilmesi, sonug odaklilik

Derecelendirme ve

Oztiirk (2008)
puanlama

Is bilgisi, zaman kullanim, sinirlerine hakim olma, 6grenme ve gelistirme, isine baglilik,
koordinasyon, zihinsel yetenek, kisisel yetenek, maliyet onemseme, planlama, hedef, karar verme,
kurum gelisimi i¢in 6neride bulunma, kaynak kullanimi, sozel haberlesme, yazili haberlesme,
sorumluluk

Hedef formu, anket,
Topeu (2006)  sosyal sorumluluk
smavi

Iletisime acik olma, 6grenme ve kendini gelistirme kabiliyeti, elestiriye acik olma, inisiyatif
kullanma, 6zgiiven sahibi olma, diiriist olma, kurallara saygili olma, verilen egitimlerle ilgili
uygulayici olma, hitap ve hareket sekillerinde nezaket kurallarina 6zen gosterme, kisisel bakim ve
temizlige 6nem verme, isi benimseme ve sahip ¢ikma, kalite standartlarina uygun calisma, is
disiplinine sahip olma, ¢alisma iliskilerinde uyum, kurum kiiltiiriine baglilik, ¢aligma saatlerine ve
diizenine uyum, genel kural ve yonetmeliklere uyum, kurum gelisimine katkida bulunma, gérev
delege etme yetenegi, raporlama

Yee ve Chen Cok faktorlii
(2009) degerlendirme modeli

Calisma performanst, bilgi ve beceri, kisisel 6zellik (disiplin, proaktif, yenilik¢i, isbirlik¢ilik ve
bagimsizlik), kisinin kurulusa katkist

Savuran (2013) 360 derece performans

Diiriistliik, iletisim, ige baglilik, liderlik, temsil, ileri goriisliliik, motive etme, 6zgiiven, planlama,
problem ¢6zme, takim ¢alismasi, yeteneklere giiven, zaman yonetimi, destek, bilgi kullanma,
objektiflik, elestiriye agiklik, inisiyatif, kendini gelistirme, koordinasyon yetenegi, disiplin, miisteri
odaklilik, sonug odaklilik, is kontrolii ve takip, 6grenmeye agiklik, ikna yetenegi, ¢aba,

degerlendirme giivenilirlik, stres dayanikliligi, deneyimden 6grenme, miizakere yetenegi, sirket bilgisi, sozel
olmayan iletisim, yenilikgilik, bilgi analizi, is gelistirme, raporlama, etkili bilgi yonetimi, yazili ve
s0zlii iletigim, alternatif diisiinme, strateji olusturma, is koordinasyonu ve destek
Camgbdz ve 360 derece performans Motive etme, bireysel gelisime katki, uygulama, degerlendirme, teknik beceri, kisisel biitiinliik,

Alperten (2006) degerlendirme

genel olarak liderlik profili

360 derece performans

Bircan vd. degerlendirme

(2020)

fletisim ve erisilebilirlik, sorun ¢6zme yetenegi, 6rnek davranislar, bireysel degerlendirme, iletisim
becerisi, gelisimi destekleme, tegvik ve cesaretlendirme, elestiri ve koruma

Basit siralama yontemi,
Colak (2010) agirlikl isaretleme
listesi yontemi

Is birligine yatkimlik, sosyal iliskiler, verilen gorevi yerine getirme, sorun ¢6zme, tutarhilik,
giivenilirlik, uyum saglama, ortaya konulan isin kalitesi, dogruluk, caliskanlik,

Demirtas (2009) AHP

Yaraticilik, iletisim, deneyim, tecriibe, liderlik, arastiricilik, sorumluluk duygusu, inisiyatif, disiplin
kurallarina baglilik, terbiye ve nezaketi, karar verme kabiliyeti, fiziki ve zihni dayaniklilik,
denetlemelerdeki basarisi, gorev bilgisi ve hakimiyeti, planlama yetenegi, organize etme becerisi,
takip ve kontrol becerisi, kaynaklari kullanma bagarist
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Iletisim, karar verme, motive etme, bireysel gelisime katkisi, 8grenme, uygulama, degerlendirme,

Déverkaya 36? derec? perf(?rrnan.s saygilik, adanmishik, kisisel biitiinliik, duygusal denge, fiziksel, beceri, teknik beceri, taktik
(2002) degerlendirme sistemi beceri | olarak liderlik
eceri, genel olarak liderli
Yetkilendirme ve stratejik liderlik becerileri, igbirligi ve takim ¢aligmasi yetenegi, organizasyon ve
Dikmen ve 360 derece geri planlama kabiliyeti, etkili s6zlii ve yazili iletisim, mesleki ustalik ve profesyonel etik, is
Ozpeynirci bildirim yontemi performansi (miktar, kalite, hiz), siirekli mesleki gelisim ve 6grenmeye aciklik, stres altinda
(2010) caligsabilme becerisi, is disiplini ve gerekliliklere uyum, sagduyu sahibi olma, saygili, nazik ve agik
sozlii iletisim, Ozelestiri yapabilme yetisi, elestiriye agiklik, hatalar1 kabul etme, yaraticilik
Yetkinlik temelli Mesleki donanim, hasta bakim hizmetleri, 6zgiiven, inisiyatif kullanma ve karar verme, kritik
Aksirin (2008)  performans diisiinme ve problem ¢dzme, isbirligi ve takim ¢aligmasi, insan iligkileri ve sosyal uyum, iletisim
degerlendirme ve empati, kendini gelistirmeye ve degisime a¢ik olma, kalite yaklagimi
Huang vd. Bulanik AHP Kavramsal beceriler, sosyal beceriler, liderlik becerileri, idari beceriler, mesleki beceriler, kisisel
(2011) ozellikler, yetenekler, motivasyonlar
Memik (2017) Bulanik AHP Tletisim, takim galigmasi, is sorumlulugu, is gelistirme, problem ¢6zme ve karar verme, teknik bilgi
Bulanik TOPSIS ve beceri, diirtistliik
Is tecriibesi, iistlerine sayg1 ve emirleri yerine getirme yetenegi, inisiyatif sahibi olma, liderlik,
medeni durumu, tasarruf aligkanligy, ailevi sorunlari ige tagima, isbirligi ve uyum iginde ¢aligma
Eraslan ve Algiin AHP yetenegi, giivenilirlik, sorumluluk alma, astlarini gelistirme becerisi, miisteri ile etkili iletigim,
(2004) yaraticilik, ofis malzemelerinin korunmasi, sosyal iliskilerde basarili olma, disiplin cezalarindan
kacginma, bilgi ve beceri seviyesi, makine ve ekipman koruma yetenekleri, ¢esitli islerde
caligsabilme kabiliyeti, ise devamlilik ve stresle basa ¢tkma
Dagdeviren AHP Kambiyo bilgisi, dis ticaret bilgisi, mevzuat bilgisi, kendine giiven, insiyatif alma, algilama,
(2007) analitik diisiinme, fiziksel goriiniim
Espinilla vd. 360 derece performans Uretkenlik, satis miktar1, ortalama kapatma siiresi, firmay1 tanitma, egitime ilgisi
(2012) degerlendirme ig yonetimi, miisteri hizmetleri, sorumluluk, giriskenlik, 6rnek teskil etme, kisisel goriiniim
Senger ve o fs bilgisi diizeyi, is kalitesi diizeyi, is miktart diizeyi, is birligi egilim diizeyi, girisimeilik diizeyi, is
Albayrak Gri iliski analizi SR o . 2.
(2016) sorumlulugu diizeyi, ise baglilik diizeyi, karar verme yetenegi
1\(/12%%%;/ d. Bulanik mantik Servis degerlendirmesi, ¢ok yonlii yetenekler, bilyiime potansiyeli, yenilikgilik
askerlik, cinsiyet, ehliyet, medeni durum ve seyahat durumu, ikna kabiliyeti, iletisim becerisi,
Simsek vd. Bulanik AP problem ¢6zme yetenegi, stresle bas edebilme ve zamani etkin kullanma, deneyim, egitim durumu,
(2014) genel program bilgisi, program bilgisi ve yabanci dil, lider 6zelligi, miisteri odaklilik, sonug
odaklilik, sorumluluk alma ve takim uyumu
Takim c¢aligmasina uyum, siirekli gelisim ilkesini benimseme, bilgi ve deneyimin ise yeterliligi,
Kara (2000) AHP iletisim becerisi, sistematik ve 6nleyici yaklasima sahip olma, sorumluluk bilinci, is sonuglarinda
miitkemmellik
Mesleki yetkinlik: teknik bilgi, isi tamamlama siiresi, kapatilan is orani, kapatilan isin niteligi,
Sivrikaya ve AHP arastirmaya agiklik, 6grenmeye agiklik

Unal (2018)

kisilik 6zellikleri: elestiriye agiklik, strese dayaniklilik, ekip ¢alismasina agiklik
giivenilirlik, iletisim becerileri: etkin dinleme, ifade yetenegi

Alroaia ve Najafi 360 derece performans

Kaynak tasarrufu, fazla mesai taahhiidii, kaliteli is, diigiik beklenti, sorumluluk, dakiklik, baglilik,
sir tutmak, yaraticilik ve yenilik, karar verme yetenegi, uzmanlik, deneyim, yapilan igin kalitesi,
gorevleri yerine getirme yetenegi, tamamlanan is miktari, bilgiye erisimi giincelleme, teknolojik

(2012) degerlendirme, gelismeleri kullanmak, giizel goriiniis, diirtistliik, ilgi ve galiskanlik, elestiricilik, iyi konusmaci,
AHP esneklik, etik konulara uyum, giivenilirlik, sosyal aktivitelerde aktiflik, meslektaslara uygun
davranis, bilgi aktarma yetenegi, motive etme yetenegi, koordinasyon yetenegi, itaat, oturumlara
katilimda aktiflik, ekip olusturma
Sepchrirad vd 360 Performans
@ ([)) 12) " degerlendirme, Bireysel 6zellikler, teknik beceriler, kisilerarasi beceriler, kavramsal beceriler
AHP, DELPHI
Dogan (2004) 360 derece performans Sonug odaklilik, planlama, verimlilik yaklasimi, misteri odaklilik, takim galigmasi, siirekli geligim,
0L degerlendirme yaraticilik, iletisim, giivenilirlik, stres yonetimi, i¢ miisteri memnuniyeti
Pabugcu (2009) 32§eff§:z?n€1e§formans Akademik beceriler, iletisim, sorumluluk bilinci, isletmeye katki, damismanlik ¢aligmalart
Giinay (2018) 360 derece performans Iletisim, degisime uyabilmek, liderlik, iliskiler, isin yonetimi, iiretim ve is sonuglari, bagkalarinin
unay degerlendirme, AHP  yetistirilmesi, personelin gelistirilmesi
:l:zyl(gzn 1 AHP Akreditasyon siirecindeki tecriibe, yonetim tecriibesi, yayinlar, fon saglama yetenegi
Kadak (2006)  AHP Satis hedef, ciro degisim, aktif iiye, kampanya hedef, internetten siparis veren iiye, bilgilendirme

yapilan iiye, iletisim, takim ¢alismasina uyum, is takibi, kendini geligtirme

Ball1 vd. (2009) Bulanik uzman sistemi

Ozgiiven, uyum, azim, beceri, sorumluluk

Bulanik AHP, Bulanik

Kayhan (2010) TOPSIS

Takim calismast, iletigim, yenilik¢ilik, problem ¢6zme, karar alma, miisteri odaklilik, isine baglilik,
performans yonetimi, is gelistirme, karar alma ve kriz yonetimi, planlama ve organizasyon, temsil
ve etki yaratma, kurum kiiltiirii ve farkindalik

Ozdaban (2010) Bulanik karar modeli

Maharet, sorumluluk, ¢aba, is kosullar

Is bilgisi, miisteri iliskileri, is ¢aliskanliklar1, yaraticilik, girisimcilik, giivenilirlik, iletisim, miisteri

Manoharan . odaklilik, miisteri hizmetleri, devamlilik, maliyet etkinligi, ¢ok yonliiliik, kisilerarasi iliskiler,
Bulanik karar modeli A

(2011) adapte olma, takim ¢aligmasi, uzlagma, is birligi

Giingor ve 3S?elr)1:;€;1cii£:rfomans Liderlik, mesleki ve teknik yeterlilik, degisime uyum, iletisim, sonug alma,

Biberci (2011) Al—%P ’ insan iligkileri, personel yetistirme
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360 Derece performans Liderlik, gérevi yonetme, degisime uyabilmek, insan iligkileri, iletisim, sonug liretme, personel
degerlendirme yetistirme

Akademik yeterlilik, yayinlar, 6gretim, arastirma ¢alismalari,
Samuel (2014) Bulanik karar modeli ~ katkilar1, kurumsal aidiyet, uzmanlik alanlari

Kara (2011)

Yapilan literatiir taramasi dogrultusunda kullanilan kriterlerin kullanim sikligim1 belirlemek i¢in Sekil 1°de
goriildiigii gibi histogram olusturulmustur. Histogramin olusturulmasinda bes ve iizeri kullanim sikligi olan
kriterler alinmustir.

40
35
30
25
20
15
10
5
0
‘B OEh RS B L oM D M oA Mo M v Mo s U8 8 T o L W ® = =
52e58 £R£ZZfEZZZBELEEEELE BEEZEZEES S
T B EFEZB=ETXIT S EEED > E 8 3= EE 2 =223
2 H.ov,m.c,-—:xuux;ax'guuﬁmm;nu_oﬁum-o =
S B, T2 EZE R ecE=RZE s > == £ o R = 5 P
s==E==2=375% 8= S 2T P Y 4D m 2 m 5 O & =953 8 29 XN
T35S 5 T EZ5ECCcs L5Effstgs2zEicC
5 = = = (SR} N & [ - = = = —_
g2 zgEEP sSw>z§EZ22 fJI>E5E5:-:228535EZ% 273
£ B 223 e WESZES 3 Sz 387258z E5
= o i —_——
£ 5 E 2 - BS8 % 2 2 EE o S <3 %2
g @ - = n = 50/ 5 v Z2 R
£ = o — © - =¥ L m o
= =2 = b = o >
= = 7 5 £
= A >
=

Sekil 1. Performans degerlendirme kriterleri histogram grafigi
Benzer sekilde performans degerlendirmede kullanilan yontemlerin kullanim sikligini belirlemek i¢in de Sekil

2’de gorildiigii gibi histogram olusturulmustur. Histogramin olusturulmasinda bes ve iizeri kullanim siklig1 olan
kriterler alinmustir.
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Sekil 2. Performans degerlendirmede kullanilan yontemlerin histogram grafigi

Sekil 2 incelendigi zaman performans degerlendirmesinde en ¢ok kullanilan {i¢ yontemin 360 derece performans
degerlendirme, bulanik AHP ve AHP yontemleri oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢caligmada kullanilmasi amaglanan
aralik tip 2 bulanik TOPSIS yonteminin personel performans degerlendirme igin literatiirde yer alan
uygulamalarda kullanilmadig: tespit edilmistir.

3.2. Aralik Tip-2 Bulanik TOPSIS Yoéntemi

Cok sayida alternatif igerisinden en iyi alternatifi hizlica sirlayabilmesi ve hesaplama kolayligi nedeniyle
TOPSIS en ¢ok kullanilan ¢ok kriterleri karar verme yontemlerinden biridir. TOPSIS yontemi Electre isimli
metoda alternatif olarak Yoon ve Hwang tarafindan gelistirilmistir (Bagci, 2013). TOPSIS yontemi, belirli
kriterlere gore alternatiflerin pozitif ideal ¢éziime olan yakimligi ve negatif ideal ¢6ziimden olan uzakligi temel
almarak siralama gergeklestirir. Karar verme problemlerinin ¢6ziimiinde TOPSIS, anlagilir yapisiyla 6ne ¢ikar.
Ayrica, degerlendirme kriterlerinin agirliklandirilmasina izin verir, tiim kriterleri bir arada degerlendirme olanag:
saglar ve veriye nitel bir doniisiim gerektirmeden direkt olarak uygulanabilir. Matematiksel bir model kullanarak
en iyi ve en kotii alternatifleri birlikte degerlendirme 6zelligi ile bir¢cok alanda kullanilmaktadir. Ancak TOPSIS
yonteminde degerlemelerin kesin degerlerle yapilmasi gerekmektedir (Ozden, 2011). Birgok durumda insan
tercihleri genellikle net degildir ve belirsizlik igerebilmektedir. Giinliik hayatimizdaki karar verme problemlerinde
insanin karar vermesindeki bulaniklik hesaba katilmaz ise elde edilen sonuclar yaniltict olabilir (Karaatl vd.,
2014). Buna karsin belirsizlik durumu dikkate alinarak belirsiz bilgiler islenebildiginde ise karar verme siireci
kolaylagmaktadir. Belirsizliklerin oldugu ortamlara bulanik ortam denilir. Belirsizliklerin 6l¢iilebilmesi igin Zadeh
tarafindan bulanik kiimeler teorisi gelistirilmistir. Bulanik kiime teorisinin en énemli 6zelligi s6zel verileri temsil
etme kabiliyeti ile karar vericilerin diisiincelerinin sayisallagtirilarak gercek hayata modellenebilmesine imkan
saglamasidir (Elmas, 2022).

Bulanik TOPSIS, bulanik bir ortam i¢inde bulunan ¢ok sayida kriter, alternatif ve karar verici faktdrlerden
olusan problemlerin ¢6ziimiinde, dilsel degiskenlerden faydalanarak degerlendirmelere iiyelik fonksiyonu atamay1
ve bunlari sayisal degerlere doniistiirerek analiz etmeyi amaglayan bir bulanik ¢ok kriterli karar verme yontemidir
(Ashrafzadeh vd., 2012; Yildiz ve Demir, 2019).

Alternatif se¢imindeki belirsizliklerde tip 1 bulanik kiimeler dilbilimsel kelimelerin belirsizliklerini bir
dereceye kadar kapsayabilir. Ayrica tip 1 bulanik kiimeler her parametre degeri igin tek bir {iyelik degerine sahip
oldugundan elestirilmektedir. Bu sebeple, tip-2 bulanik kiimeler kavraminin geleneksel bulanik kiimelerin bir
uzantist olarak ortaya ¢ikmasi, belirsizlikle basa ¢ikma yetenegi sayesinde daha giivenilir sonuglarin elde
edilmesini sagladigindan dolay1 tercih edilme egilimi daha yiiksektir (Vatansever ve Tellioglu, 2020). Tip-1
bulanik kiimeler iki boyutlu tip-2 bulanik kiimeler ise {i¢ boyutludur. Tip-2 bulanik kiimelerdeki 3. boyut,
belirsizliklerin dogrudan modellenmesine olanak taniyan ek serbestlik derecesi saglayarak daha fazla sayida
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belirsizligin ortadan kaldirilmasini saglar (Ozbek ve Yildiz, 2020; Isik ve Kaya, 2022). Kisaca Aralikli tip-2
bulanik kiimelerin dilsel degiskenlerle basa c¢ikmak igin tip-1 bulanik kiimelerden daha istiin oldugu
diisiniilmektedir. Bu nedenle Chen ve Lee (2010) ¢dziimiinde tip 1 bulanik kiimenin yeterli olmadig1 ¢ok kriterli
bulanik karar verme problemlerini ¢6zmek i¢in aralikli tip-2 bulanik TOPSIS adli yeni bir yontem gelistirmislerdir
(Yildiz vd., 2018; Isik ve Kaya, 2021). Aralik tip-2 bulanik TOPSIS yonteminin adimlarina asagida yer verilmistir
(Chen ve Lee, 2010).

Burada X alternatifler kiimesini X = {x,,x,,...,x, |, F kriterler kiimesini F' = { Sisfosees S } k karar vericileri
Dy, D;,...., ve Dy ifade etmektedir. Burada F iki ayr1 kiimeye boliinmektedir; F'; ve F». F'; fayda kriterleri kiimesini,
F> maliyet kriterleri kiimesini ifade etmektedir. Bu durumda FNF,=¢, ve F,UF, =F.

Adim 1: p. karar vericinin karar matrisi olan Y, ve ortalama karar matrisi olan Y hazirlanir.
XX

B <P ~7 ]

}‘11 f12 -
}21 f22 B (1)

RN

Yp = (Ji/' / mxn

S

Y :(fijjmxn, (2)

ﬁ.j.‘@ﬁf(j...@ﬁjk | o)

Burada, (}l]) =

f ; bir aralik tip-2 kiime iken, 1<i<m,1<j<n, 1< p<k, karar verici sayisim temsil etmektedir.

Adim 2: p. karar verici i¢in agirhik matrisi W » ’nin ve ortalama agirhik matrisi W ’nin olugturulmas.

W, =) {Wf’ wy e @)
]
W =(W,)1um> )
- | wewe.  .ow
burada w; = i 5 (6)

Wi bir aralik tip-2 bulanik kiime iken 1 <i <m, 1 < p <k, ve k karar verici sayisin ifade etmektedir.

Adim 3: Agirliklandirilmis ?W karar matrisinin elde edilmesi

XX .
M = ~ ~ —l
filn V2 o . |
_ - ~ ~ L ~ (7)
Y, = (%) = f2 Vet
fm ~ ~ ~ |
_vml vm2 U =
burada v; =wi® .,  1<i<m,and 1< j<n. ®)
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Adim 4: Aralik tip-2 bulanik kiime olan V;; "nin siralama degeri olan Rank (v,.j) hesaplanir. Burada 1< j<n

—

. strali agirliklandirilmig karar matrisi olan Y., hesaplanur.

Y, = (Rank(vn)] , burada 1<i<m,ve 1< j<n )
Adim 5: Pozitif ideal ¢6zim x* = (vl+ Vs seennnn v ) ve negatif ideal ¢oziim x~ = (vl’ RO v ), belirlenir.
Burada,

max {rank(v,)}, if f, € F,
<j<n -

v, = N (10)
min{rank(v;)}, if f, €F,

1<j<n

min {rank(v,)}, if f, €F,

1<j<n

V= i (11)
gnax{rank(vii)}, if f,eF,

<j<n :

Adim 6: Her bir alternatif (X, ) ve pozitif ideal ¢5ziim ( X ) arasindaki uzakhk d*(x.) hesaplanir.
J J

i=l1

a”(xj):\/i(Rank(;,j)—vj)2 1<j<n (12)

Her bir alternatif (X, ) ve negatif ideal ¢dziim (X ) arasindaki uzaklik d " (x;) hesaplanir.

d(xj>=JZ(Rank(3z/)—v:)2 (13)
i=1
Adum 7: Yakinlik katsayis1 C (xj) hesaplanir.
_ d &)
d (x)+d"(x;)

Adim 8: Yakinlik katsayis1 degerleri siralanir. En bilyilik Yakinlik katsayis1 degerlerine gore alternatifler siralanir.

C(x,)

1<) <n (14)

3.3. Personel Degerlendirme Modeli ve Elde Edilen Bulgular

Uygulamanin yapildig: firma Tiirkiye’de olup yaklasik 37 yildir bu sektdrde faaliyet gostermektedir. Isletme
kendi markasiyla otomotiv i¢in koltuk iiretmektedir. Bu ¢aligmada, personel degerlendirme igin gerekli olan
kriterler literatiir taramasina bagli olarak, alternatif ¢aligsanlar ise isletme tarafindan belirlenerek Sekil 3’te verilen
bir hiyerarsik degerlendirme modeli olusturulmustur.
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Sekil 3. Calisan performans degerlendirmesi igin hiyerarsik model

Calisanlarin ve kriterlerin degerlendirilmesi i¢in uygulamanin yapildigr firmanin insan kaynaklari
departmanindan uzmanlarin katildigi bir ekip olusturulmus ve bu ekibin ortak goriisleri dogrultusunda
degerlendirme kriterleri ve alternatifler aralik tip-2 bulanik TOPSIS yonteminin yukarida agiklanan adimlarina
gore degerlendirilmistir.

Adim 1: Tablo 2’deki dilsel ifadeler kullanilarak calisan degerlendirmesinde kullanilan kriterler ekibin ortak
goriisii dogrultusunda degerlendirilmis ve degerlendirme sonucu elde edilen agirlik matrisi Tablo 3°te verilmistir.

Tablo 2. Dilsel ifadeler ve aralik tip 2 bulanik kiimeler

Dilsel ifadeler Aralik Tip-2 Bulanik Kiimeler

Cok Diisiik (CD) ((0,0,0,0.1; 1, 1), (0, 0, 0, 0.05; 0.9, 0.9))

Disiik (D) ((0,0.1,0.1,0.3; 1, 1), (0.05, 0.1, 0.1, 0.2; 0.9, 0.9))
Orta Diisiik (OD) ((0.1,0.3,0.3,0.5; 1, 1), (0.2, 0.3, 0.3, 0.4; 0.9, 0.9))
Orta (O) ((0.3,0.5,0.5,0.7; 1, 1), (0.4, 0.5, 0.5, 0.6; 0.9, 0.9))
Orta Yiiksek (OY) ((0.5,0.7,0.7,0.9; 1, 1), (0.6, 0.7, 0.7, 0.8; 0.9, 0.9))
Yiiksek (Y) ((0.7,09,0.9,1; 1, 1), (0.8, 0.9, 0.9, 0.95; 0.9, 0.9))
Cok Yiiksek (CY) ((0.9,1,1,1;1,1),(095,1,1, 1, 0.9, 0.9)

Tablo 3. Calisan se¢im kriterlerinin dilsel olarak degerlendirilmesi ve agirlik matrisi

Kriter Dilsel ifade Aralik Tip-2 Bulanik Kiimeler

Mesleki Yeterlilik ((0.58,0.76,0.76,0.9,1,1), (0.67,0.76,0.76,0.83,0.9,0.9))
Teknik bilgi kapasitesi CY ((09,1,1,1;1,1),(095,1, 1, 1; 0.9, 0.9))

Kendini gelistirme (00 ((0.5,0.7,0.7,0.9; 1, 1), (0.6, 0.7, 0.7, 0.8; 0.9, 0.9))
Kalite odaklilik (00 ((0.5,0.7,0.7,0.9; 1, 1), (0.6, 0.7, 0.7, 0.8; 0.9, 0.9))
Coziim odaklilik Y ((0.7,0.9,0.9, 1; 1, 1), (0.8, 0.9, 0.9, 0.95; 0.9, 0.9))
Kaynaklar1 verimli kullanma O ((0.3,0.5,0.5,0.7; 1, 1), (0.4, 0.5, 0.5, 0.6; 0.9, 0.9))
Davranigsal Yeterlilik ((0.73,0.89,0.89,0.96,1,1), (0.81,0.89,0.89,0.92,0.9,0.9))

Insan iliskileri CY (0.9,1,1,1;1,1),(0.95,1, 1, 1, 0.9, 0.9))
Degisime agiklik Y ((0.7,0.9,09,1; 1, 1), (0.8, 0.9, 0.9, 0.95; 0.9, 0.9))
Gorev bilinci Y ((0.7,0.9,09,1; 1, 1), (0.8, 0.9, 0.9, 0.95; 0.9, 0.9))
Kisisel bakima 6nem (0] ((0.3,0.5,0.5,0.7; 1, 1), (0.4, 0.5, 0.5, 0.6; 0.9, 0.9))
Y

Sorumluluk alma (0.9,1,1,1;1,1),(0.95,1, 1, 1; 0.9, 0.9))

Takim ¢aligmasi yetenegi CY (0.9,1,1,1;1,1),(0.95,1, 1, 1; 0.9, 0.9))

Analitik ve yenilik¢i diisiinme CY ((0.9,1,1,1;1,1),(095,1, 1, 1, 0.9, 0.9))9))

Yonetsel yeterlilik ((0.62,0.82,0.82,0.96,1,1), (0.72,0.82,0.82,0.89,0.9,0.9))
Planlama ve organizasyon kabiliyeti Y ((0.7,0.9,09,1; 1, 1), (0.8, 0.9, 0.9, 0.95; 0.9, 0.9))
Stres ve kriz yonetimi Y ((0.7,0.9,09,1; 1, 1), (0.8, 0.9, 0.9, 0.95; 0.9, 0.9))
Zaman yonetimi oy ((0.5,0.7,0.7,0.9; 1, 1), (0.6, 0.7, 0.7, 0.8; 0.9, 0.9))
Liderlik oy ((0.5,0.7,0.7,0.9; 1, 1), (0.6, 0.7, 0.7, 0.8; 0.9, 0.9))
Karar verme yetenegi Y ((09,1,1,1;1,1),(095,1, 1, 1; 0.9, 0.9))

* Ana kriterlerin agirliklarinin hesaplanmasinda, alt kriterlerin agirliklarinin aritmetik ortalamasi alinmustir.

125



Adim 2: Tablo 2°deki dilsel ifadeler kullanilarak belirlenen 3 alternatif ¢alisan yine ayni ekibin ortak goriisi
dogrultusunda degerlendirilmis ve degerlendirme sonucu elde edilen karar matrisi Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Alternatif ¢alisanlarin dilsel degerlendirilmesi ve karar matrisi

Ana Kriter  Alt Kriter Calisan-A Caligsan-B Calisan-C
Teknik bilgi kapasitesi Y Y (004
Kendini geligtirme Y (004 (00
Mesleki Kalite odaklilik (0)'¢ (004 (00
Yeterlilik  Coziim odaklilik Y oYy oY
Kaynaklari verimli kullanma oY O 0
Insan iliskileri (004 (024 CY
Degisime agiklik Y (0] (0]
Davranigsal Gfir.ev bilinci . Y M Y
Yeterlilik Kisisel bakima 6nem CY Y Y
Sorumluluk alma CYy Y o
Takim calismasi yetenegi CY oy oy
Analitik ve yenilik¢i diisiinme oY (0)'4 (0)'
Planlama ve organizasyon kabiliyeti CY oy o
Vénetsel Stres ve kriz ybr}etimi Y oYy o
Yeterlilik Zaman yonetimi oy oy (004
Liderlik CY oy (004
Karar verme yetenegi Y Y Y

Adim 3: Tablo 4’te yapilan dilsel degerlendirmeler Tablo 5’te aralik tip-2 bulanik sayilara ¢evrilmistir.

Tablo 5. Dilsel degerlendirmelerin bulanik sayilara ¢evrilmesi

Ana Kriter Alt Kriter Calisan-A Calisan-B Calisan-C
o . ((0.7,09,09,1,1,1), ((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),
Teknik bilgi kapasitesi ' () 9 0 9.0.95,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9))
((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),

Kendini gelistirme (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9))

Kalite odaklilik ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,09,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),

Mesleki (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9))
Yeterlilik . ((0.7,0.9,0.9.1,1,1), ((0.5,0.7,0.7,09,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),
Cziim odaklilik (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9))
Kaynaklar1 verimli ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1), ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),
tullanma (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9))
. e e ((0'9’191515151)5 ((0'95191915131)3 ((0'9’1’1’1’1’1)’
Insan iligkileri (0.95,1,1,1,0.9,09)  (0.95,1,1,1,0.9,09)  (0.95,1,1,1,0.9,0.9))
" ((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),  ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),
Degigime agiklik (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9))
Gérev bilinci ((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.7,0.9,09,1,1,1), ((0.7,0.9,0.9,1,L,1),
(0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9))
Davranissal .oy s em ((0.9,1,1,1,1,1),, ((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.7,0.9,0.9,1,1,1),
Yeterlilik < (0.95,1,1,1,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9))
Sorumluluk ((0.9,1,1,1,1,1), ((0.7,09,09,1,1,1), ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),
alma (0.95,1,1,1,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9))
((0.9,1,1,1,1,1), ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),  ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),

Talam cahigmast yetene@i () 9511,1.09,0.9)  (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,09)) (0.4,0.5.0.5,0.6,0.9,0.9))
Analitik ve yenilikgi ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),
diisiinme (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9))
Planlama ve ((0.9,1,1,1,1,1), ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),
organizasyon kabiliyeti  (0.95,1,1,1,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9))
((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.3,0.5,0.5,0.7,1,1),
(0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.4,0.5,0.5,0.6,0.9,0.9))

Stres ve kriz yonetimi

Yonetsel Zaman y6netimi ((0.5,0.7,0.7,09,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),
Yeterlilik (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9))

Liderlik ((0.9,1,1,1,1,1), ((0.5,0.7,0.7,09,1,1),  ((0.5,0.7,0.7,0.9,1,1),
(0.95,1,1,1,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.8,0.9,0.9))

((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.7,0.9,0.9,1,1,1), ((0.7,0.9,0.9,1,1,1),

Karar verme yetenegl - ¢ 4.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9)) (0.8,0.9,0.9,0.95,0.9,0.9))
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Karar matrisi olusturulduktan sonra, denklem (3) yardimiyla f ; degerleri elde edilerek Tablo 6°daki bulanik karar

matrisi olusturulmustur.

Tablo 6. Bulanik karar matrisi

. Alternatif Caliganlar
Ana Kriter Calisan-A Calisan-B Calisan-C
Mesleki ((0.62,0.82,0.82,0.96,1,1), ((0.5,0.7,0.7,0.88,1,1), ((0.46,0.66,0.66,0.86,1,1),
Yeterlilik (0.72,0.82,0.82,0.89,0.9,0.9)) (0.6,0.7,0.7,0.79,0.9,0.9)) (0.56,0.66,0.66,0.76,0.9,0.9))
Davranigsal ~ ((0.786,0.929,0.929,0.986,1,1), ((0.614,0.8,0.8,0.929,1,1), ((0.557,0.743,0.743,0.886,1,1),
Yeterlilik (0.857,0.929,0.929,0.957,0.9,0.9)) (0.70,0.8,0.8,0.864,0.9,0.)) (0.65,0.743,0.743,0.814,0.9,0.9))
Y onetsel ((0.74,0.9,0.9,0.98,1,1), ((0.54,0.74,0.74,0.92,1,1), ((0.46,0.66,0.66,0.84,1,1),
Yeterlilik (0.82,0.9,0.9,0.94,0.9,0.9)) (0.64,0.74,0.74,0.83,0.9,9)) (0.56,0.66,0.66,0.75,0.9,0.9))

Adim 4: (7) nolu denklem yardimiyla agirliklandirilmis bulanik karar matrisi elde edilmis ve Tablo 7’de
verilmistir.

Tablo 7. Agirliklandirilmis bulanik karar matrisi

Alternatif Calisanlar

Calisan-A Calisan-B Caligan-C

Mesleki ((0.36,0.62,0.62,0.86,1.00,1.00), ((0.29,0.53,0.53,0.79,1.00,1.00), ((0.27,0.50,0.50,0.77,1.00,1.00),
Yeterlilik  (0.48,0.62,0.62,0.74,0.81,0.81)) (0.40,0.53,0.53,0.66,0.81,0.81)) (0.38,0.50,0.50,0.63,0.81,0.81))
Davranigsal ((0.57,0.82,0.82,0.94,1.00,1.00), ((0.45,0.71,0.71,0.89,1.00,1.00), ((0.41,0.66,0.66,0.85,1.00,1.00),
Yeterlilik  (0.69,0.82,0.82,0.88,0.81,0.81)) (0.57,0.71,0.71,0.80,0.81,0.81)) (0.52,0.66,0.66,0.75,0.81,0.81))
Yonetsel  ((0.46,0.74,0.74,0.94,1.00,1.00), ((0.33,0.61,0.61,0.88,1.00,1.00), ((0.29,0.54,0.54,0.81,1.00,1.00),
Yeterlilik  (0.59,0.74,0.74,0.84,0.81,0.81)) (0.46,0.61,0.61,0.74,0.81,0.81)) (0.40,0.54,0.54,0.67,0.81,0.81))

Ana Kriter

Adim 5: (9) nolu denklem yardimiyla elde edilen sirali agirliklandirilmis karar matrisi Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Sirali agirliklandirilmis bulanik karar matrisi

. Alternatif Calisanlar
Ana Kriter
Calisan-A Calisan-B Calisan-C
Mesleki Yeterlilik 7,17 6,66 6,49
Davranigsal Yeterlilik 8,33 7,66 7,37
Yonetsel Yeterlilik 7,83 7,08 6,70

Adim 6: (10) ve (11) nolu denklem yardimiyla Tablo 9°daki pozitif ideal ¢dziim ve negatif ideal ¢oziimler elde
edilmistir.

Tablo 9. Pozitif ve negatif ideal ¢ozlimler

Ana Kriter Pozitif ideal ¢oziim Negatif ideal ¢6ziim
Mesleki Yeterlilik 7,17 6,49
Davranigsal Yeterlilik 8,33 7,37
Yonetsel Yeterlilik 7,83 6,70

Adim 7: Denklem (12) ve (13) yardimiyla her bir alternatifin pozitif ideal ¢6ziim (d*) ve negatif ideal ¢oziime (d")
olan uzakliklar1 hesaplanarak yakinlik katsayilart C(x;) denklem (14) yardimiyla elde edilmis ve Tablo 10°da
verilmigtir.

Tablo 10. Her bir alternatifin pozitif ve negatif ideal ¢dziime uzakliklar1 ve yakinlik indeksleri

Alternatif Caliganlar d* d C(x;) Siralama
Calisan-A 0,00 1,63 1,000 1
Calisan-B 1,13 0,51 0,310 2
Caligan-C 1,63 0,00 0,000 3

Elde edilen yakinlik indekslerine gore alternatif ¢alisanlarin tercih edilme siralanisi Calisan-A, Calisan-B ve
Calisan-C seklinde olmustur.Bu siralamaya gore alternatif ¢alisanlar arasindan Calisan-A firma i¢in en uygun
calisan olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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4. Sonu¢ ve Degerlendirme

Personel degerlendirme, bir organizasyonun ¢aligsanlarinin performansini degerlendirmek ve bu performansin
organizasyonun hedefleri ve amaglariyla uyumunu saglamak amaciyla yapilan bir faaliyettir. Personel
degerlendirmesi, hem ¢alisanlarin bireysel kariyer gelisimlerine katki saglayan hem de organizasyonun genel
basarisini artiran 6nemli bir stirectir. Dogru sekilde uygulandiginda, hem calisanlar hem de organizasyon i¢in
olumlu sonuglar dogurabilir. Dogru uygulayabilmek icin ise belli bir modelin olmasi gerekmektedir. Literatiir
incelendiginde personel degerlendirmelerde ¢ok cesitli yontemlerin kullanildig1 gortilmektedir. Bu yontemlerin
cogunun da subjektif degerlendirmelere yol agti1 asikardir. Subjektif degerlendirmler ise ¢aliganlar arasinda
memnuniyetsizlik ve kargasaya neden olur. Ek olarak ise igletmenin asil ulagmak istedigi hedefi yakalamasina
engel olur. Bu yiizden, subjektif degerlendirmeleri ortadan kaldiracak ve belirsiz ortamlarda iyi sonuglar verecek
yontemlerin kullanilmasi bu dezavantajlar1 ortadan kaldirabilecektir.

Bu caligmada, kullanilan Aralik tip-2 bulanik TOPSIS belirsizlikleri modellemede basarili olan ve subjektifligi
ortadan kaldiran bir yontemdir. Bu yodntemin kullanilmasiyla daha objektif ve adaletli bir performans
degerlendirmesi yapilabilmektedir. Caligmada olusturulan degerlendirme modeli, literatiir taramasi sonucu elde
edilen ve caliganlar1 tiim yonleriyle ele alarak degerlendirme imkani saglamaktadir. Bu yoniiyle de isletmelere
oldukca faydali olacaktir.

Isletmelerin bu sekilde olusturulan model ve yontemlerle galisanlarimin performansini degerlendirmesi
oncelikle calisanlar arasindaki degerlendirme esitliligini saglayarak onlarin degerlendirme sistemine olan
giivenlerini artiracaktir. Bu da isletmenin stratejik amaglarina ulasmasina katki saglayacaktir.

Yapilan ¢aligma, performans degerlendirmede aralik tip-2 bulanik TOPSIS yonteminin kullanildigr ilk
calismadir. Gelecek c¢alismalarda subjektif degerlendirme yapan yontemlerle de c¢alisan performansi
degerlendirilip karsilastirma yapilabilir.
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