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Isletmelerin stratejik hedeflerine ulasma ve rekabet avantaji saglama noktalarinda,
mevcut kaynaklarimi verimli kullanmalar1 gerekmektedir. Genel anlamda isletmelerin
sahip oldugu kaynaklar, yontem, ekipman, makine, sermaye ve personel olarak
tanimlanabilir. Diger tiim kaynaklarin, kullanimi1 ve uygulamasi isletme biinyesinde
varlik siirdiiren personel tarafindan gerceklestigi i¢in, isletmenin en 6nemli kaynaginin is
gorenler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kurum kiiltiiriine adaptasyon saglamais,
nitelikli personel isletme i¢in olduk¢a Onemli bir kaynaktir. Bu 6nemli kaynagin,
isletmede varlik siirdiirebilmesi i¢in i verenlerin, bu kiymetli kaynagin farkinda olmalar
gerekmektedir. Literatiirde, ¢alisanin isinden tatmin olmasi, kuruma giiven duymasi gibi
amagclari gerceklestirmek icin yapilan faaliyetlere “Yetenek Yonetimi” adi verilmektedir.
Yetenek yonetimi, dogru performans degerlendirme yontem ve Siireci tasarlamak ve
uygulamak ile miimkiin olmaktadir. Isletmelerin sahip oldugu en &nemli kaynagin is
goren olmasi Ve is gorenin yonetiminin performans degerlendirme siiregleri ile dogrudan
iligkili olmas1 sebebiyle literatiirde bu alanda c¢ok sayida caligma bulunmaktadir.
Gegmisten gliniimlize uygulanan yontemler ve yaklasimlar g6z Onilinde
bulunduruldugunda standart tek bir performans degerlendirme yontemine yonelik bir

uzlast bulunmamaktadir. Yapilan ¢alismalarda bir uzlaginin bulunmamasinin ana sebebi,



her bir igletmenin, kendi kurum kiiltiir ve ¢alisan degerleri gozetilerek bir performans
degerlendirme siireci ve yontemi tasarlamasi gerekliligidir. Bu c¢alismada, gegmisten
glinlimiize uygulanmis performans degerlendirme yontemleri incelenmis, kapsamli bir
literatiir taramasi yapilmistir. Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalar,
geemis yontemlerde bulunan eksiklikler goz onilinde bulundurularak, igletmelerin kendi
stireclerine uygulayabilecegi, esnek, hem nitel hem nicel veriler igeren, adil bir
performans degerlendirme yaklagimi 6nermek amaglanmistir. Ayni isi yapan ¢alisanlarin
bir arada degerlendirilmesi, her bir ig gorenin yaptig1 her bir isin detayli incelenmesi ve
yapilan isi ve calisan davranislarint degerlendirmeyi miimkiin kilan ydntemin
belirlenmesi, ¢alismanin ana noktalarini olusturmaktadir. Yapilan her bir is i¢in, yalin
iiretimde, ekipman etkinligini 6lgmek amaci ile kullanilan TEE (OEE) esitliginden
faydalanilacaktir. Bu esitlik igerisinde calisan performansini degerlendirmeye yonelik
belirlenen kriterlerin, birbirlerine iistiinliigii oldugu durumda AHP metodu ile kriter
agirliklandirma yapilacaktir. Caligmanin yontemi boliimiinde, Onerilen yaklagimin
uygulanmasi icin gerekli adimlar detaylica agiklanmustir. Onerilen yaklagim ile,
caliganlarin performans degerlendirme siirecinin adil oldugunu diisinmesi, is yapmaya
ve verilen gorevleri zamaninda tamamlamaya motive olmalarini saglamasi, yoneticilerin

calisanlar1 hakkinda detayl bilgi edinmesi amaglanmustir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, TEE (Toplam Ekipman Etkinligi),
AHP (Analitik Hiyerarsi Prosesi)
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Businesses need to use their existing resources efficiently to achieve their strategic goals
and gain competitive advantage. In general terms, the resources owned by businesses are;
It can be defined as method, equipment, machinery, capital and personnel. Since the use
and application of all other resources are carried out by the personnel operating within
the enterprise, it is possible to say that the most important resource of the enterprise is the
employees. Qualified personnel who have adapted to the corporate culture are a very
important resource for the business. In order for this important resource to continue to
exist in the business, employers must be aware of this valuable resource. In the literature,
activities carried out to achieve goals such as employee satisfaction with their job and
trust in the institution are called "Talent Management”. Talent management is possible
by designing and implementing the correct performance evaluation method and process.
Since the most important resource that businesses have is their employees and their
management is directly related to performance evaluation processes, there are many
studies in this field in the literature. Considering the methods and approaches applied

from past to present, there is no consensus on a single standard performance evaluation



method. The main reason why there is no consensus in the studies is that each business
must design a performance evaluation process and method by taking into account its own
corporate culture and employee values. In this study, performance evaluation methods
applied from past to present were examined and a comprehensive literature review was
conducted. Considering the mistakes made in the performance evaluation process and the
deficiencies in past methods, it is aimed to propose a fair performance evaluation
approach that is flexible and includes both qualitative and quantitative data that
businesses can apply to their own processes. The main points of the study are evaluating
employees doing the same job together, examining each job performed by each employee
in detail, and determining the method that makes it possible to evaluate the work done
and employee behavior. For each job performed, the OEE equation, which is used to
measure equipment effectiveness in lean production, will be used. In this equation, in
cases where the criteria determined to evaluate employee performance are superior to
each other, criterion weighting will be done with the AHP method. In the method section
of the study, the steps required to implement the proposed approach are explained in
detail. With the proposed approach, it is aimed for employees to think that the
performance evaluation process is fair, to motivate them to do work and complete
assigned tasks on time, and for managers to obtain detailed information about their

employees.

Keywords: Performance Evaluation, OEE (Overall Equipment Effectiveness), AHP
(Analytic Hierarchy Process)
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1. GiRiS
Stratejik yonetim, kdkeni askeri stratejilere ve planlamalara dayanan, zaman igerisinde
sadece Ozel sektor kuruluslart i¢in degil, kamu kurumlar i¢in de kaynaklarin etkili ve

verimli kullanim1 anlaminda deger olusturabilecegi goriilmiis bir yonetim paradigmasidir

(Aksoy, 2021).

Bahsi gecen ortaya c¢ikistan sonra literatiirde pek ¢ok arastirmaci konuyu farkli bakis
acilart ile incelemis oldugu igin, her 6rgiit igin gegerli tek bir strateji tanimi1 veya stratejik
yonetim anlayisi bulunmamaktadir (Aksoy, 2021). Porter “Strateji Orgiite rekabette
avantaj saglayacak formiildiir.” (Porter, 1980) diyerek strateji kavraminin genel bir
Ozetini bizlere sunmustur. Strateji kavrami ile sik sik karistirilan politika kavrami ise
faaliyetlerin hangi sinirlar igerisinde yliriitiilecegine isaret eden kurallar olarak

tanimlanabilir (Aksoy, 2021).

Stratejik yonetim, isletmenin yogun rekabet kosullarinda varligini siirdiirebilmesi igin,
hedeflere ulagmak amaciyla gergeklestirdigi yonetsel kararlar ve faaliyetler biitiiniidiir
(Aksoy, 2021; Ulgen, 2020). Burada bahsi gegen kararlar ve faaliyetler, isletmenin elinde
bulundurdugu kaynaklari, giiclii ve gelisime agik yonleri, ¢cevresel kosullar1 da gozeterek

hedeflere ulasmak amaciyla planlama yapmak ve hayata gecirmektir (Akcakanat, 2009).

Isletmelerin sahip oldugu ana kaynaklar 5SM (Man/Personel, Management/Y dnetim ya da
Method/Y 6ntem, Money/Sermaye, Machine/Ekipman, Material/Malzeme) olarak kisaca
Ozetlenebilir (Duman, 2024).

Man / Men
Personel

Material
Malzeme

Resources

Kaynaklar
Machine Management / Method

EKipman Yonetim / Yontem

Money

Sermaye

Sekil 1.1: Isletmelerin Sahip Oldugu Girdiler / Kaynaklar
1



Siralanan diger dort girdiye/kaynaga bakildiginda 6rnegin, isletmeyi diger isletmelerden
ayiran 6nemli bir yontem yetkinligi var ise, bu yontemi gerektiginde uygulayacak olan
insan faktoriidiir. Onemli kaynaklardan biri olan ydnetime bakildiginda ise gerek finansal
kaynaklar gerek fiziksel varliklar gerekse insan kaynagi soz konusu oldugunda tiim bu
kaynaklar1 degerlendirecek, kullanacak, uygulayacak ve yonetecek olan yine insandir.
Buradan yola ¢ikarak, organizasyonun sahip oldugu en énemli kaynagin insan oldugu
diisiiniildiiglinde hedeflere varmak, kurum performansini arttirmak igin isletmenin sahip
oldugu insan kaynagini iyi degerlendiriyor olmasi elzemdir. Isletmeler yalnizca iiretilen
tirlin ve hizmet konusunda rekabet etmemektedir, ayn1 zamanda elde bulundurulan insan
kaynagi da isletmeler arasinda 6nemli bir rekabet unsurudur. Hedeflere ulasma amaci
tasiyan isletmelerin ellerinde bulundurduklar1 yetenekli ve deneyimli, kurum kiiltiiriine
adaptasyon saglamig insan kaynagii elde tutabiliyor olmasi gerekmektedir. Cevre
degerlendirmesi; tiretilen {irlin, liretim siire¢leri, yontemler vs. i¢in gerekli oldugu kadar
insan kaynagi anlaminda da olduk¢a onemli bir konudur. Isletmeler, ¢alisanlarina
sagladiklar1 imkanlar ve segenekler s6z konusu oldugunda sektor fark etmeksizin rakip
olunabilecek her bir isletmenin yonetim seklini takip ediyor olmali, trendlere gore insan
kaynagini degerlendiriyor, yetistiriyor, motive ediyor olmalidir. Yetistirilmis olan insan

kaynagini kaybetmek, isletmeler icin ciddi bir maliyet unsurunu olusturmaktadir.

Uriin veya hizmet iireten isletmelerin malzeme, makine vs. gibi fiziki kaynaklarinin yani
sira fiziki ve maddi olmayan pek ¢ok kaynagi bulunmaktadir. isletmelerin sahip oldugu
fiziki kaynaklarin kullanimina iliskin kararlar ve uygulamalar g¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilmektedir. Buna ek olarak bilgi sermayesi, organizasyonel varliklar bagliklar
altinda incelenen planlama, koordinasyon vs. yine is gorenler tarafindan yiirtitiilmektedir.

Bu asamada verimliligi 6nemli 6l¢iide etkileyen ana kaynak insan olarak diisiintilebilir.

Yapilan caligmalara bakildiginda stratejik yonetimin, orgiitlerin hedeflerine ulagma ve
rakiplerinin  oniine ge¢me faydalarini sagladigi konusunda ortak bir anlayis
bulunmaktadir. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmek icin kaynaklarmi bu hedeflere
yonlendirmeleri gerekmektedir. Ozellikle biinyelerinde ¢alisanlarin isletmenin stratejik
hedeflerine yonelik caligmalar1 saglanmali, emek hedeflere yonlendirilmelidir. Aksi
takdirde orgiit ¢atis1 altindaki her bir birey kendi hedefleri dogrultusunda hareket edecek,

orgiit icerisinde biitlinliik saglanmamis olacaktir.



Orgiitte stratejinin belirlenmesi ve uygulanmasi asamalarinda tiim birimler ve is gérenler
0zenle galigmali, stratejik planlar herkes¢e 6ziimsenmelidir, varilan noktada ortak anlayis
ve uyum gerekmektedir. Orgiitiin rekabet iistiinliigii saglamasi igin belirlenen stratejik
hedefler iistten alta her bir ¢alisan tarafindan benimsenmelidir. Strateji, orgiit kiiltiirii ve

calisanlarin deger ve inaniglari ile uyum i¢inde olmalidir.

Hizla degisen bir ¢evrede varlik siirdiirmeye calisan tiim kuruluslar, zorlu rekabet
kosullarinda ayakta kalabilmek i¢in odagini sahip olduklar1 kaynaklara ¢evirmektedir.
Isletmelerin sahip oldugu maddi ve maddi olmayan tiim varlik ve sermaye dogrudan is
gorenler ile biitiinlesmistir. Buradan hareketle tiim kaynaklarin verimli kullanilmasinda
etkin olacak ana faktor is gorendir. Isletme hedeflerini 6ziimsemis ve ¢alismalarma bu
bakis agis1 ile yaklasan is goren, isletmeler i¢in ¢ok kiymetli bir sermayedir. Gegmisten
giiniimiize hem literatiire hem de isletmelerin ge¢mis uygulamalarina bakildiginda
isletme ve is gorenin biitlinlesmesini saglamak amaciyla dogru isleyen bir Performans
Yénetim Sistemi tasarlamak 6nemli bir konu olmustur. Isletmenin kiiltiirii, hedefleri ve
degerleri gozetilerek olusturulan Performans YoOnetim Sistemi, ¢alisan performansini
gelistirmek ve buna bagli olarak isletmenin rekabet avantaji elde etmesini ve gelisimini

saglamak hedeflerini ger¢eklestirmeyi miimkiin kilan etkin bir aractir. (Cetin, 2006)

1.1. Cahsmamn Amaci ve Icerigi

Isletmelerin sahip olduklari kaynaklarin etkin kullanimi, isletmelerin farkli birim ve
boliimlerinin etkinlik ve verimliliklerinin dl¢limii, performanslarinin degerlendirilmesi,
gecmisten giiniimiize personel yonetimi ve igletmelerin ana kaynagi olan is gérenlerin
performans degerlendirmesi, sosyal acidan orgiite bagliliklari, orgiitsel adalet, uyum ve
giiven gibi literatiirde varlik bulan incelemeler ve aragtirmalar derlenmis, bu ¢alismanin

temelini olusturmustur.

Bu c¢alismada ge¢misten giiniimiize isletme performans degerlendirme yontemleri, is
goren performans degerlendirme yontemleri, sosyal acidan yapilan incelemeler,
isletmelerde kaynak kullanimina iligskin gergeklestirilmis g¢alismalar ve hesaplama
yontemleri baz aliarak biitiinsel bir is goren performans: degerlendirme sistemi
olusturmak amacglanmigtir. Literatiirde var olan performans degerlendirme yontemleri

icerisinde yararli goriilen yontemler ve yeni Onerilecek yontemler birlestirilip bir biitiin
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olarak adil bir degerlendirme siireci olusturmak bu ¢alismanin ortaya koyacagi bir sonug

olmas1 hedeflenmektedir.

Yazin olarak ¢alismanin iceriginde dncelikle, stratejik yonetim, igletmenin sahip oldugu
kaynaklara deginilmis, konuya girig yapilmistir. Literatiir 6zeti boliimiinde, ge¢misten
glinlimiize bu caligmaya kaynak olabilecek farkli veya benzer konu ve kapsamlarda
yazilmis diger calismalarin 6zetleri yer almistir. Literatiir 6zeti boliimiinii Metodoloji
boliimii takip etmektedir. Bu boliimde literatiir calismasindan kaynak alarak, yontemin
temelini olusturan genel bilgilere yer verilmistir. Calismanin devaminda, ydntem,
problem tanimi ve drnek calisma anlatilmistir. Problem tanimi boliimiinde bahsedilen
isletmenin, mevcut performans degerlendirme yontemi yerine daha adil, seffaf ve motive

edici bir yontem olusturmak bu ¢aligmanin amacini olusturmaktadir.

1.2. Problem Tanim

Bu calismada orta 6lgekli bir isletmede uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistem ve siireci incelenmistir. Calisanlar yilin ilk ¢ceyreginde yoneticileri ile birlikte o yil
yapilacak isleri kapsayan hedefler belirlemektedir. Her bir hedefin sonuca etkisi oransal
olarak farklidir, bu oranlar y6netici tarafindan belirlenmektedir. Hedef degerlendirmeye
ek olarak degerlendirme periyoduna gelindiginde, ¢alisandan birlikte ¢alistig1 birimleri
se¢mesi istenir. Bu birimlerin yoneticilerinden ¢alisgana bir puan verilir, hedef
degerlendirme ve alinan bu puanlar 15181nda isletme igerisinde bulunan herkese belirli bir
basar1 Olgegine gore harf notu (en yliksek A, en diisiik E) verilir. Bu harf notlarinin

karsiliginda ¢alisanlara belirlenen oran kadar prim verilir.

Degerlendirme siirecinde yer alan calisanlardan alinan geri bildirimlerden yola ¢ikarak,

sistemde sorun olarak goriilen unsurlar asagida listelenmistir.

1. Uygulanan degerlendirme siireci seffaf yiiriitiilmemektedir. Calisanlar sistemin
arka planinda nasil bir hesaplama mantiginin oldugunu bilmemektedir.

2. Hedeflerini %100 basar1 ile tamamlamis olan bir ¢aliganin degerlendirme sonucu
C cikabilmektedir, ¢alisan kisi bu duruma sebep olan unsurlar1 bilmemektedir.

3. Calisanlar c¢ogunlukla kendi seviyelerindeki is gorenler ile birlikte
caligmaktadirlar, dolayisiyla birim/bolim yoneticileri cogunlukla

degerlendirdikleri is gorenin yaptig1 isleri bilmemektedir.
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4. Birim yoneticileri belirli periyotta ¢ok sayida calisan degerlendirdikleri igin,
literatlirde yer alan kontrast hatas1 géz 6niinde bulundurularak, verilen puanlarin
gergekei ve giivenilir olmayacagi distiniilmektedir.

5. Birim y0neticileri tarafindan yapilan degerlendirmede calisan i¢in hangi 6lgiit ve
kriterlere gore degerlendirme yapiliyor bilinmemektedir.

6. Geri bildirim zorunlu tutulmadig: i¢in c¢alisan yapilan degerlendirmenin, aldig1
puanin ne sebeple verildigini bilmemektedir. Bu durum c¢alisanlarin gelisme
olanaginin 6niinii kapatmaktadir.

7. Degerlendirme periyodu icin segilen bir (1) yil olduk¢a uzun bir siiredir.
Literatiirde yer alan yakin zaman algisi gibi performans degerlendirme hatalarina
zemin hazirlamaktadir.

8. Siireg galisanlar tarafindan uygun ve gegerli goriilmedigi i¢in, uzun vadeli etkisi

olan 6diil/prim sistemi, kuruma olan giivene zarar vermektedir.

Bu calismada, alinan geri bildirimlere dayanarak listelenen bu sorunlarin en aza
indirilmesine yonelik, isletmenin is gilicii devir oranini azaltmak, ¢alisan motivasyonunu
arttirmak, calisanlarin is tatminini arttirmak amaciyla, gecmis donemlerde uygulanan
performans degerlendirme yontem ve yaklasimlari da degerlendirilerek, OEE ve AHP
metotlarini kullanarak adil, seffaf ve giivenilir bir performans degerlendirme yontem ve

stireci Onerilmistir.

1.3. Motivasyon

Organizasyonlarin gelecegin orgiitii olma yolunda sahip olduklar1 ana kaynak insandir,
bu sebeple etkin bir performans degerlendirme sisteminin varligi 6nem kazanmaktadir.
Orgiitlerde bulunan is gérenler sahip olduklar: yetkinlikler haricinde, isletme icerisinde
bulunduklar1 siirecte orgiit kiiltiiri, degerleri, is yapis sekillerine dair pek cok sey
ogrenmektedirler. Bu Ogrenilen bilgiler kolaylikla bagkalarina aktarilamayan, ¢ogu
zaman soOzIi ve yazili olmayan, siire¢ icerisinde kazanilan bilgilerdir. Bu bilgiler
biitiiniine deneyim denilmektedir. Isletme igerisinde belirli bir siire ¢alismis, gerekli
deneyimi kazanmis, isini dogru yapan, sorumluluk almaktan g¢ekinmeyen calisanlar
orgiitlerin ¢ok kiymetli bir kaynagidir. Bu kaynagin kaybedilmesi durumunda yerine
yenisinin konmas1 zaman almakta ve maliyete sebep olmaktadir. Isletmelerin sahip

olduklar1 kaynaklari etkili ve verimli kullanmasi onlar1 gelecege tagiyacaktir. Burada sozii



gecen kiymetli varlik insan oldugu i¢in ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarinin arttirilmasi ve

orgiitte kalmalarinin saglanmasi etkin bir performans yonetimi ile miimkiindiir.

Performans degerlendirmelerinde, alttan iiste her bir birey incelenir, her kesimden
calisanin yapti8i isler, yeterlilikleri, yetersizlikleri, fazlaliklar, talepleri goriiniir olur. Bu
sayede isletmeler is gorenleri nasil yonetecekleri, nerede ve nasil degerlendirecekleri
konusunda bilgi sahibi olurlar. Isini hakkiyla yiiriiten ¢alisanlar azim ve kararliliklarinin
goriiniir olmasini, yeri geldiginde takdir gérmek isterler. Dogru uygulanan performans
degerlendirmeler ile calisanlar daha goriiniir olur. Bu durum ¢alisanlar i¢in Orgiitsel
aidiyet ve baglilik gelistirmelerine olanak saglar, aksi takdirde yaptigi isin goriiniir
olmadigim1 diisiinen ¢alisanlar isletmeden ayrilmayi diisiineceklerdir. Bu durum
isletmeler agisindan bakildiginda orgiit igerisinde gelismis ve deneyim sahibi olmus bir
calisanin kaybi1 anlamina gelmektedir. Isletmeye ciddi maddi zorluklar getirmektedir.
Gilinlimiizde ismi duyulmus, globalde yer alan kurumsal firmalarin dahi is giicii devir
oranlarinmn yiiksek oldugu goriilmektedir. Is giicii devir oraninin yiiksek olmasi insan

kaynaginin dogru degerlendirilmedigi ve yonetilmedigi anlamlarini tagtyabilmektedir.

Isletme kiiltiirii, calisan deger ve yargilar1 géz oniinde bulundurularak, dogru ve gegerli
degerlendirme kriterleri ve gostergeler kullanilarak olusturulmus, nicel ve nitel veriler ile
ifade edilebilen degerlendirme siireci ve sonuglari; egitim, kariyer yonetimi, iicret
yonetimi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarina énemli bir kaynak olusturacaktir (Kingir

ve Tagkiran, 2006).

Literatiirde yer edinmis ideal olarak belirlenmis oOlgiitlerden yardim alinarak kurum
beklenti ve ihtiyaglarin1 goz oniinde bulunduran hem nitel hem nicel verileri dengeli bir
sekilde iceren, adil ve seffaf bir performans degerlendirme yontemi olusturmak, buna
bagli olarak calisanlarin yoneticilerine ve kuruma duyduklari giiven duygusunu ve orgiite

olan bagliliklarini arttirmak bu ¢alismanin motivasyonunu olusturmaktadir.



2. LITERATUR OZETi

Gegirilen siire¢ icerisinde isletmelerin sahip oldugu kaynaklar1 (makine, malzeme ve
sermaye) verimli kullanmasi iizerine calismalar yapilmistir. Sipariglerin artmast,
globallesme ile siiregler daha biiyiik Olgekli hale geldigi i¢in ¢alismalar katlanarak
artmustir. Isletmelerin ana kaynagi olan insan faktorii ele alindiginda isin icerisine
duygusal ve mantiksal beklentiler, is tatmini, orgiitsel aidiyet ve adalet gibi faktorler de
stirece dahil olmaktadir. Buradan hareketle yapilan verimlilik arttirma, performans izleme
ve degerlendirme ¢aligmalar1 karmasiklasmaktadir. Calisan verimliligi ve performansina

yonelik yapilan ¢aligmalarin sayica fazla olmasi bu karmasikligi kanitlar niteliktedir.

Bu c¢aligmanin alt yapisint olusturan kaynaklar sayica fazladir, s6z konusu is goéren
performans degerlendirme yontemi olusturmak olmasi sebebiyle hem sosyal bilimler
alaninda yapilan calismalardan hem de fen bilimleri alaninda yapilan calismalardan
destek alinmistir. Caligmanin temelini olusturan kaynaklar konu ve kapsamlarina gore
farkli basliklar altinda tanimlanmus literatiir 6zeti boliimiinde ilgili caligmalarin 6zetlerine

yer verilmistir.

2.1. isletme Performansim Degerlendirmeye Yonelik Calismalar

Senel, 2020 yilinda yapmis oldugu calismada, isletmelere ait boliimlerin/subelerin
performanslarini incelemistir. Klasik performans yonetimi yontemlerinden farkli olarak
dengeli yonetim ve tek formatta raporlama imkani sunan Kurumsal Karne uygulamasi
yapilmig, bu kurumsal karne igerisinde bulunan performans gostergelerinin AHP
(Analitik Hiyerarsi Prosesi) kullanilarak 6nem diizeyine gore agirliklart belirlenmistir. Bu
iki uygulama ile subelerin performanslar1 degerlendirilmistir. Isletmelerin birimlerinin
kiyaslanabilmesi igin veri zarflama analizi kullanilmigtir. Son asamada elde edilen veriler
1s181inda  birimlerin performanslarinin degerlendirilmesi amaciyla kiimeleme analizi
gerceklestirilmistir. Bu calismanin amaci birden fazla boliim/birim/subeye sahip
isletmelerin birimleri arasinda etkinlik kiyasi yapabilmeleri icin kapsamli bir ¢oziim

modeli ortaya koymaktir.

Ban vd., 2020 yilinda yaptiklar ¢alismada, isletme performans degerlendirme yontemi

olusturmuslar ve bu yontem ile elde edilen ¢iktilar1 incelemislerdir. Calisma igin



Romanya’da bulunan, iiretim sektoriinde yer edinmis sirketler ele alinmistir. Ele alinan
isletmelerin performanslarinin degerlendirilmesi i¢in sekiz (8) finansal gosterge ve yedi
(7) finansal olmayan gosterge dikkate almmistir. Yontemde gosterge agirliklariin
hesaplanmasi i¢in bulanik AHP ve gostergelerin ayr1 ayri performans diizeylerini
belirlemek i¢in TOPSIS yontemi kullanilmistir. Elde edilen veriler 1s181nda, analiz edilen
donem igin, sirketlerin genel performansinin finansal olmayan gostergelerden 6nemli

Olclide etkilendigi sonucuna varilmstir.

Afandi, 2018 yilinda yaptigi ¢alismada, performans yonetim modeli olan dengeli sonug
karti uygulamalarinin literatiirde onemli bir yer almasinin sebeplerini incelemistir.
Bununla birlikte bu calismada isletmelerde dengeli sonu¢ karti yonteminin nasil
uygulandigi, siiregte karsilasilan problemler ve ¢oziimlerini, uygulamanin avantajlari ve
dezavantajlarini agiklamak hedeflenmistir. Yapilan incelemeler sonucunda dengeli sonug
kart1 yaklasimi ile isletme performans ol¢iimii ve stratejiler arasinda iliski kurmanin

miimkiin oldugu sonucuna varilmistir.

Uygur, 2009 yilinda yaptig1 ¢alismada, ¢ok boyutlu performans degerlendirme modeli
olan dengeli basar1 gostergesi yaklasimi ile bir isletme {izerinde uygulama
gerceklestirmistir. Calismada goriisme ve belge inceleme yontemleri kullanilmistir. Elde
edilen verilere dayanarak, hedeflere uyumlu ve dogru olgiitleri iceren dengeli basari
gostergesi olusturulmus, bu gosterge icerisinde bulunan hedefler ve ger¢ceklesme oranlari
ile isletme performansi degerlendirilmistir. Caligmada, isletmenin ¢ok boyutlu yapis1 g6z
ontinde bulundurularak degerlendirmenin sadece finansal dlgiitler ile degil ayn1 zamanda
finansal olmayan Olgiitler icinde gerceklestirilmesi, isletmenin art1 ve eksi yonlerini
detayli gozlemlemesine, hedeflerini yapilandirmasina olanak saglamasi ile rekabet
avantaji ve hedeflere ulasma konusunda isletmeye olumlu deger katacagi sonucuna

varilmistir.

2.2. Is Goren Performansim Degerlendirmeye Yonelik Calismalar

Demir ve Sahin, 2023 yilinda yapmis olduklari aragtirmada, 6gretmen algisina dayanarak,
okul miidiirlerinin performansini gegerli ve giivenilir bir sekilde 6l¢meyi saglayacak bir
Olcek ortaya cikarmayi amaglamistir. Farkli pek c¢ok kaynaktan alman bilgiler ve

ogretmen perspektifi ile olgek belirlenmis. Ilgili dlgegin gegerliligini belirlemek
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amaciyla, dogrulayict ve acimlayici faktdr analizleri yapmislardir. Yapilan analizler
1s181nda, ¢alisma sonucunda, 6gretmen algisina dayanan gecerli ve gilivenilir bir 6l¢glim

araci gelistirilmistir.

Sinap, 2023 yilinda yapmis oldugu calismada, uzaktan egitim siirecinde, egitim goren
Ogrencilerin performanslarin1 degerlendirmek icin, Bulamik Mantik algoritmalari
kullanilarak bir sistem gelistirmeyi amaclamistir. Ogrencilerin, uzaktan egitim
stirecindeki belirli davranislarina gore bulanik mantik ile olusturulmus bir modelden,
performans puaninin iiretilmesi saglanmistir. Olusturulan model ile elde edilen puanlar,
makine dgrenmesi ile elde edilmis puanlarla kiyaslanarak uyumluluk ve hata degerleri
kontrol edilmistir. Modelin, uzaktan egitim ortamlarinda 6grenci performansini ve

ilerlemesini 6lgmede kullanilabilecegi sonucuna varilmistir.

Edinsel, 2023 yilinda yapmis oldugu calismada, blok zincir teknolojisi hakkinda kapsamli
bilgiler vermistir. Blok zincir teknolojisinin, seffaflik, giiven, degismezlik ve giivenilirlik
ozellikleri g6z Oniinde bulunduruldugunda, is goren performansi degerlendirme

stireclerinde kullanilabilecegi ve siirece olduk¢a fayda saglayacagini vurgulamaktadir.

Giir vd., 2023 yilinda yapmis olduklari ¢aligmada, saglik hizmetleri performans yonetim
siireclerinde kritik olan basar1 faktorlerini belirlemeyi amaclamiglardir. Calismada
Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yonteminden faydalanilmistir, saglik sektor
calisanlarinin performanst s6z konusu oldugunda en kritik faktoriin verim oldugu

sonucuna varilmistir.

Christodoulou vd., 2020 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada, Kibris Elektrik Krurumu
calisanlarinin mevcut performans degerlendirme yontemine iliskin algilarin1 arastirmay1
amaclamaktadir. Gerekli veriler anket yontemi kullanilarak toplanmis, SPSS kullanilarak
analiz edilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda, calisanlarin mevcut siirece giliven
duymadiklart goriilmiistiir. Arastirmada mevcut sistemi iyilestirmek igin bilgiler

sunulmustur.



Mert, 2019 yilinda yaptig1 arastirmada, performans yonetiminde geri bildirimin etkisine
dair nitel bir arastirma gergeklestirmistir. Bu ¢aligmada bir grup calisandan, performans
goriismelerinin  etkili olmamasinin nedenleri, calisanlarin performanslarina iliskin
farkindaliklar1 gibi konular hakkinda goriislerini almistir. Calisanlarin geri bildirim almak
istememelerinin nedenleri, igerik analizine gore; 6nemsiz gorme, iletisim sorunu, endise
ve calisan yetersizligi basliklar1 altinda toplanirken, yoneticilerin performans geri
bildirimini etkili yapamama nedenleri, igerik analizine goére; 6nemsiz gorme, endise,
kendi performansini yetersiz goérme, performans degerlendirme sisteminin etkin
bulunmamasi1 ve kiiltiir olacak sekilde basliklar altinda toplanmistir. Ankete katilan
katilimcilardan alinan geri bildirime gore; performans goriismesinin etkili olmasi i¢in,
performans Olgiitlerinin ve hedeflerin belirgin olmasi, objektif olmasi, kurum kiiltiiriine
uygun sistemin olmasi, degerlendirilen ve degerlendiricilere egitim verilmesi, tesvik
edilmesi, iletigimin arttirilmasi, motivasyonu arttirma amaci tagimasi ve etik degerler

gozetilerek yapilmasi gerektigi diistiniilmektedir.

Atesoglu, 2019 yilinda yaptigi ¢alismada, kurumlarin ayakta kalabilmelerini saglayacak
olan insan kaynagmin iyi yonetilmesi gerekliligi iizerine durmustur. Calisanlarin
gelisiminin saglanabilmesi i¢in, mevcut durumlarinin gelistirilmesi gereken ydnlerinin
uygun bir performans degerlendirme yontemi ile belirlenmesi gerektigini savunmustur.
Bu degerlendirme faaliyetlerinin ¢alisan motivasyonunu arttiracagini, ¢alisan odagini
orgiitsel amaclar etrafinda toplayacagini, is ile ilgili imkanlarin iyilestirilmesine olanak
saglayacagini belirtmistir. Caligmada oncelikle performans ve performans degerlendirme
kavramlari iizerinde durulmus olup, vaka analizinin gerceklestirilecegi hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren konaklama isletmesi tanimlanmistir. Konaklama isletmesinde ¢alisan ev
idaresi personeline yonelik gegerli ve giivenilir bir 6l¢gme araci tasarlamak amaglanmastir.
Calismada performans degerlendirme Olgegi gelistirilmis, bu Olgek ile bireysel

performans algisini etkileyen faktorler arasindaki iligki incelenmistir.

Erbasi, 2019 yilinda yaptig1 arastirmada, is goren bakis agis1 ve algisiyla, performans
degerlendirme hatalarinin; ¢alisanlarin, isten ayrilma istegine ve yoneticilerine
duyduklar1 giivene etkisini incelemistir. Arastirma silirecine Tiirkiye Perakendeciler
Federasyonu’na iiye gida zincir marketlerindeki 6000 calisan dahil edilmis olup,

degerlendirmede analiz yapabilmek amaciyla ¢esitli istatistiksel yontemler kullanilmistir.
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Yapilan analizler sonucunda performans degerlendirme siireglerinde meydana gelen
hatalarin, i gorenin isten ayrilma istegi ve yoneticiye olan giivenine dogrudan etkisi
oldugu goriilmiistiir. Yoneticiye duyulan giiven ile isten ayrilma istegi arasinda ters bir
iliski oldugu ortaya konmustur. Hata sayisi arttik¢a, yoneticiye ve kuruma giiven azalma,

isten ayrilma istegi artma yoniinde degisim gostermektedir.

Sungur, 2016 yilinda yaptig1 ¢alismada, Orgiitiin basarisinin biiylik 6l¢iide ¢alisan
performansina bagli oldugu diislincesiyle, c¢alisan performansinin Ol¢lilmesi, gerek
duyulan egitimlerin belirlenmesi, kimlerin veya hangi birimlerin basarili oldugunun tespit
edilmesi, gelecekteki yonetim kademesinin belirlenmesinde kilit roliin performans
degerlendirme sistemlerinin oldugunu savunmaktadir. Calismada oncelikle performans
degerlendirme stiregleri ve kullanilan yontemler agiklanmis, var olan yaklagimlarda
bulunan hatalar belirlenmistir. Tiirk Silahli Kuvvetlerinde mevcutta var olan performans
degerlendirme sistemi {lizerine bir inceleme yapilmis olup sistemin veya siirecin eksileri

ve artilari ile kapsamli bir degerlendirme ¢alismasi ortaya ¢ikarilmistir.

Tuncer, 2013 yilinda yapmis oldugu arastirmada, orgiitlerde performans degerlendirme
ve calisan motivasyonunun iligkisini incelemistir. Calismada Once performans
degerlendirme hakkinda genel bilgi verilmistir. Calismanin devaminda motivasyon
kavrami detayli incelenmistir. Ge¢mis kaynaklardan elde ettigi bilgiler 15181nda, 15 goren
icin motivasyon kaynagi olabilecek unsurlar agiklanmigtir. Calismada, is goren
motivasyonunu arttirmay1 amaglamayan ve motivasyon arttirnmini gergeklestiremeyen,
performans  degerlendirme  uygulamalariin  basarisiz  olacagi  diisiincesi

vurgulanmaktadir.

Aktas, 2010 yilinda yapmis oldugu calismada, kavramsal agidan performans, performans
degerlendirme ve orgiitsel adalet gibi konular1 incelemistir. Konulara iligkin genis 6lgekte
bilgiler vermistir. Calismada Orgiitsel adalet algisi ile ¢calisan performansinin etkilesimini
incelemek amaglanmistir. Calisma sonuclarinda, etkin bir performans degerlendirme
sisteminin varligindan s6z edebilmek icin dagitimin adaletli olmasi sonucunda is
gorenlerin Orgiite duyduklar1 giivenin artacagi ve performanslarinin buna baglh olarak

gelisecegi ileri siirtilmektedir.
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Akgakanat, 2009 yilinda yaptig1 ¢aligmada, performans degerlendirme kavrami, gelisim
stireci, yontemleri gibi konularda incelemelerde ve detayli agiklamalarda bulunmustur.
Calismada, kamu kurumlarinda uzun siiredir kullanilmakta olan, performans
degerlendirme sistem ve siirecindeki eksiklikler incelenmistir. Calisma Isparta Il Emniyet
Miidiirliigiinden alinan verilere dayanarak gerceklestirilmistir. Calismanin devaminda ise
elde edilen sonuglara gore bu eksiklikleri iyilestirmeye yonelik cagdas insan kaynaklari

diisiincesine uyacak bir model gelistirmistir.

Cetin, 2006 yilinda yapmis oldugu caligmada, ge¢cmisten giiniimiize kuruluslarin is
gorenlere olan bakisini incelemis, performans yonetim sistemi gelisim siirecinin iizerinde
durmus, performans degerlendirme siiregleri hakkinda kapsamli bir bilgilendirme
yapmustir. Calismanin  devaminda performans yoOnetim sistemleri ile yapilan
degerlendirmeler sonucu elde edilen c¢iktilarin insan kaynaklart uygulamalarinda
kullanimin1 incelemistir. Degerlendirme sonuglarinin genellikle, ticretlendirme, terfiler,
kariyer ve egitim planlamasi gibi insan kaynaklari uygulamalarinda kullanildigini
belirtmistir. Bir isletmede, performans degerlendirme sistemi olusturulmus ve
uygulanmistir, elde edilen ¢iktilarin yonetici kararina etkisi incelenmistir. Biitiine
bakildiginda insanin en biiyiik deger olarak goriilmesi gerektigi diisiincesiyle sirket
yonetimlerinin, oOrgiitiin kiiltiir ve calisanlarin degerleri gozetilerek tasarlanmis ve
uygulanan performans degerlendirme yontemi olusturmasinin ve bu degerlendirme
sonuglarinin ticret, kariyer, egitim planlama gibi konularda saglayacagi katkilar ile

rekabet avantaji saglayabileceklerini ortaya koymustur.

Kingir ve Tagkiran, 2006 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada, oncelikle performans
degerlendirme kavramini teorik agidan incelemistir. Calismanin devaminda ise
bankacilik sektoriinde ¢alisan is gorenlerin performans degerlendirme ¢alismalart ile ilgili
goriigleri alinmistir. Is géren olan personel ve yoneticilerin performans degerlendirme
siireglerine iliskin goriislerinde farklilik olup olmadiginin saptanmasi hedeflenmistir.
Calismada literatlir taramas1 ve anketlerden yardim alinmistir. Bankacilik sektoriinde
konuya iligkin goriisler degerlendirildikten sonra mevcut sistem ve siireglerin eksik

yonleri saptanmig buna iligkin Oneriler getirilmistir.
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Bakan ve Kelleroglu, 2003 yilinda yayinlamis olduklar: makalede, calisanlarin isletmede
uygulanan performans degerlendirme uygulamalarindan beklentilerini belirlemeyi
amaclamistir. Bir grup kisiye yoneltilen anket ¢alismasi ile performans degerlendirme
beklentilerini bulmaya yonelik bir calisma yapilmistir. Calisma sonunda yapilan veri
analizleri sonunda, isletmeler i¢in kaynak olusturabilecek, calisan beklentileri ortaya
konulmustur. Performans degerlendirme siireclerinde, ilk olarak degerlendirmesi
beklenen kriterler; verim ve mesleki bilgi olmustur. Ankete katilan kisilerden alinan
bilgiler 1s18inda, performans degerlendirme siirecinde olmasi gereken oOzellikler
belirtilmistir. Bu 6zellikler, degerlendirmenin yilda en az iki kere yapilmasi, 360 derece
degerlendirme yaklagiminin kullanilmasi, puanlama yonteminin olusturulmasi, siirece is
gorenin dahil edilmesi, bir ¢alisanin degerlendirilmesine en az bir saat ayrilmasi olarak

Ozetlenmistir.

2.3.360 Derece Performans Degerlendirmeye Yonelik Calismalar

Abraham vd., 2024 yilinda yaymlamis olduklart makalede, 360 derece degerlendirme geri
bildirim siirecinin ¢alisan is performansina iliskisini incelemistir. Calismada, orgiite
baglilik, is motivasyonu gibi kavramlar, teorik temellere dayanarak ge¢miste yapilmis
olan vaka c¢alismalari g6z Oniinde bulundurularak degerlendirilmistir. Farkli
kaynaklardan geri bildirim alinmasini destekleyen 360 derece degerlendirme siireci
basarili bir gekilde yonetilirse, ¢alisan motivasyonunu, iletisim becerilerini ve 6z

farkindalig1 arttiracag ileri siirtilmektedir.

Kaya, 2019 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, isletmelerin rekabet avantaj1 saglamasinin,
elinde bulundurdugu insan kaynagimi dogru degerlendirilmesi gerekliliginden yola
cikarak, glinlimiizde oldukga ilgi goren, 360 derece degerlendirme yaklasimi iizerinde
durmustur. Bir yazilim firmasinda uygulanacak, 360 derece performans
degerlendirmesini Bulamik AHP ve AHP metotlar1 ile saglamistir. Degerlendirme
formunun uygulanmasi i¢in bulut yazilim programina aktarim islemi gerceklestirilmistir.
Bu program yardimiyla, farkli kaynaklardan alinacak degerlendirmeyi oncelikleyen 360

derece degerlendirme yontemi, verimli bir sekilde uygulanmastir.

Gilindem, 2019 yilinda yapmis oldugu calismada, ¢ok yonlii performans degerlendirme

yontemlerinden biri olan 360 Derece performans degerlendirme siirecini ele almistir.
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Caligmada Antalya ilinde faaliyet gosteren bir spor kompleksinde g¢alisanlara anket
uygulamasi yapilmistir. 360 Derece Degerlendirme Sistemi’nin; galisanlarin is stresi, is
tatmini ve isten ayrilma egilimleri iizerindeki etkisini agiklamak amaglanmistir.
Arastirma sonucunda, 360 Derece Degerlendirme Sistemi ile; is gorenlerin is
tatminlerinin ve verimliliklerinde artis, isten ayrilma isteklerinde azalis yoniinde bir

degisiklik olacagi gézlemlenmistir.

Sentiirk, 2015 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, 6ncelikle performans degerlendirme ve
360 Derece Performans Degerlendirme Y 6ntemi kavramlari {izerine literatiir arastirmasi
yapmis olup ilk boéliimde edinilen bilgilere yer vermistir. Calismanin devaminda 360
derece degerlendirme siirecinde dikkat edilmesi gereken kriterler belirlenmis, bu kriterler
tizerinden anket calismasi yapilmistir. Anket calismasi gesitli istatistiksel yontemler
kullanilarak analiz edilmistir. Calisma, 360 Derece Degerlendirme Sistemi’nin elektronik
ortam entegrasyonuna uygunlugunu arastirmak lizere hazirlanmistir. Calisma sonunda,
360 Derece Degerlendirme Sistemi’nin elektronik ortamda gergeklestirilmesinin,
hedeflenene varma noktasinda bir kayba ugratmadigi, giivenlik ve gizlilik ilkelerine
uygun calistifi sonucuna varilmistir. Sistemde bulunan eksikler anket yardimi ile

belirlenmis, ¢6zliim 6nerileri sunulmustur.

Yildirim, 2014 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, 360 Derece Performans Degerlendirme
Yontemi iizerine genis bir bilgilendirme yaptiktan sonra Istanbul sinirlari igerisinde
bulunan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri lizerinde bir uygulama yapmistir. Uygulama
performans degerlendirme yonteminin, iist ve orta kademe yoneticilerinin is basarisina
etkisini incelemektir. Uygulama sonunda “liderlik, gérev yonetimi, degisime uygunluk,
iletisim, insan iliskileri, sonug liretme ve personel yetistirme” boyutlarinda 360 derece
degerlendirmenin geleneksel degerlendirmeye oranla daha etkili oldugu sonucuna

varilmistir.

Erkis, 2014 yilinda yapmis oldugu caligmada, kamu kurumlarinda 360 Derece
Performans Degerlendirme Tekniginin uygulanabilirligi tizerinde durmustur. Calismada
Antalya ili i¢erisinde bulunan 3 (ii¢) farkli kurumda anket arastirmasi gergeklestirilmistir.

Bu yaklagimin, kamu kurumlarinda uygulanabilirligi incelenmis, olup uygulamanin is
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gorene ve kuruma saglayacagi katkilar analiz edilmis, ornek bir model ortaya

cikartlmistir.

Diindar, 2013 yilinda yaptig1 ¢alismada, 360 derece performans degerlendirme bakisinin
ilkeleri, amagclari, tarihsel gelisimini incelemis, konuya iliskin detayli bilgiler vermistir.
Bir kamu kurulusunda yapilan 360 Derece Degerlendirme Sistemi’ni tiim detaylar ile
incelemis, sistemin avantajlarini ve dezavantajlarim1 ortaya koymustur. Sistemin
saglamasi Ongoriilen avantajlart su sekilde siralamigtir. Yoneticiler astlarinin yaptiklar
isin az bir boliimiinii gézlemlemekte ve gogunlukla is yapis sekilleri hakkinda bilgi sahibi
olamamaktadir, ¢alisanin birlikte calistigi paydaslar1 ve yaptigi isten etkilenen diger
calisanlar kisi ile dogrudan iletisim ve etkilesim halinde olduklar1 i¢in bu kisiler
tarafindan yapilan degerlendirmeler gercege daha yakin bulunmaktadir. Ayrica birlikte
calisan kisiler birbirlerini degerlendirebileceklerini bildikleri i¢in daha bilingli ve tutarl
davraniglar sergileyeceklerdir. Ayni durum yoéneticiler ic¢inde gecerlidir. Astlar
tarafindan degerlendirilecegini bilen yoneticiler daha bilingli hareket edeceklerdir. 360
derece degerlendirme iizerine kurulan sistemin dezavantaji ise sistemde bulunan kisi
sayist arttikca siirecin karmasiklasacagi ve maliyetinin artacagi diisiincesidir. Buna ek
olarak alinan olumsuz yorumlarin kisilerin huzursuz olmasina sebep olabilecegi

diistiniilmektedir.

Tasbasi, 2013 yilinda yapmis oldugu calismada, dncelikle performans ve performans
degerlendirme kavramlarina deginmis, devaminda ise performans degerlendirme siireci
hakkinda genel bilgiler vermistir. Performans degerlendirme yontemleri, siirecte
karsilagilan hata tiirleri ve kaynaklarina da bu calismada yer verilmistir. 360 Derece
Performans Degerlendirme Y 6nteminin is gorenler ve is verenler tarafindan benimsendigi
ve kabul gordiigii diisiincesinden yola ¢ikarak, 360 derece degerlendirmenin is tatmini
tizerindeki etkisini belirlemek amaglanmistir. Calismada Konya il merkezinde banka
calisanlarina anket uygulamasi yapilmistir. Calisma sonunda elde edilen bulgulara
dayanilarak, 360 Derece Performans Degerlendirme Ydnteminin, geleneksel yonteme

kiyasla is tatminini arttirdig1 sonucuna varilmistir.

Ozdemir, 2006 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, 360 derece degerlendirme bakisi ile

yoneticilerin astlari, iistleri ve ayni diizeyde bulunan calisanlardan almis olduklari
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geribildirim ve degerlendirmeler iizerine bir uygulama yapmis ve calisma sonunda
calismaya katki saglayan kisiler tarafindan sisteme iliskin goriislerini almistir. Yapilan
calisma sonunda degerlendirmeye katilan yoOneticiler, gerceklesen degerlendirme
siirecinin ¢alisan her bir bireyin performansini arttirmasi ve kisisel gelisimine katki
saglamasi agisindan 6nemli oldugu goriisline ek olarak, isletmenin organizasyonel ve
yonetimsel faaliyetlerini gelistirecegini belirtmislerdir. Elde edilen goriisler bir biitiin
olarak degerlendirilip hipotez testleri kurulmustur. Bu hipotez testleri sonucunda
degerlendirmeye almmacak konu basligimin degiskenlik gostermesi ile c¢alisanlarin
geribildirim mekanizmast hakkindaki diisilincelerinin degistigi ortaya konmustur.
Omegin; cesitliligi  desteklemek ve liderlik konularinda astlarindan aldiklar
geribildirimin, is birligi konusunda paydaslarindan aldiklar1 geri bildirimin, yol gdsterme,
yaraticilik ve sonu¢ odaklilik gibi konularda iistlerinden aldiklar1 geri bildirimin
digerlerine gore daha dogru oldugu ve gelisimlerine katkisinin daha ¢ok oldugu

diisiincesinde olduklari ortaya ¢ikmustur.

S6z konusu performans degerlendirme oldugunda c¢ok sayida kaynaga erismek
miimkiindiir. Performans degerlendirme yontemi, gegmisten giiniimiize farkli alanlarin
arastirma konusu olmustur. Performans degerlendirme Kriterlerinin belirlenmesi,
performans degerlendirme siireglerinin  ¢alisan {izerindeki etkisi, performans
degerlendirme siireclerinde olmasi gereken 6zellikler, gegmisten giinlimiize performans
degerlendirme yontemleri gibi konu basliklarini igeren ¢ok sayida inceleme ve arastirma
bulunmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci, literatiirde yer edinen kaynaklardan faydalanilarak,
olmasi1 beklenen 6zellikleri kapsayan, hem nitel hem nicel verilerle degerlendirme yapan,
151 ve calisan1 degerlendirirken davranis, iletisim gibi sosyal becerileri de gbz 6niinde
bulunduran, amaglar1 veya sektorleri farkli olan isletmelerin dahi kendi siireglerine
uyarlayabilecegi esneklikte, ¢calisan motivasyonu ve is tatminini arttirmay1 hedefleyen bir
yontem Onerisi sunmaktir. Farkli alanlarda yapilmis olan ¢alismalar 1s181nda, biitiinsel bir

yaklasim gelistirmesi yoniinden diger calismalardan ayrilmaktadir.
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3. METODOLOJI

3.1. Performans Yonetimi

Sektor fark etmeksizin gerek hizmet gerek iirlin lireten isletmelerde, isletmenin varolus
hedeflerine ulagsmasi noktasinda elinde bulundurdugu insan kaynagi Onemli
goriilmektedir. Rekabet avantaji saglamak ve basarma hedeflerine ulasmak isteyen
isletmeler ise alim ve mevcutta var olan gorevlerine ek olarak isletmeye farkli a¢ilardan
deger katacak calisanlarin tespiti i¢in, performans degerlendirme siireglerini titizlikle

yuriitmektedir.

Isletme performansim arttiracak, hedeflere ulasma konusunda gerekli gérevleri yerine
getirecek calisanlarin istthdam edilmesi, mevcut calisanlarin potansiyellerinin tespit
edilmesi, var olan yeteneklerinin gelistirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi, ¢evrede
yasanan degisim ve gelismeler karsisinda calisanlarin hazir hale getirilmesi stirecleri
literatiirde Yetenek Yonetimi olarak tanimlanmaktadir (Erkis, 2014). Yetenek Yonetimi
bir calisanin ise alim siirecinden baglar, bu noktada gorevleri yerine getirecek uygun
insan1 se¢mek tek basina yeterli olmayacaktir, yetenegi elde tutmak dogru ¢alisani ise
almak kadar 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Erkis, 2014). Calisanin, isten
ayrilma istegini olusmasini 6nlemek ve niyeti var ise azaltmak i¢in, yaptiklari isin degerli
oldugunun hissettirilmesi, i§ tatmini saglanmasi, ¢abalarinin fark edildigini gosterilmesi,
yeri geldiginde takdir edilmesi, uygun calisma kosullarinin olusturulmasi, dogru insan
kaynaklar1 uygulamalar ile dogru ve yeteneklerine uygun pozisyonlarda calistirilmasi,
yaptig1 ise baglh olarak adil bir licretlendirme yapilmasi gerekmektedir. (Erkis, 2014).
Isletmelerin sahip oldugu yetenekleri elde tutabilmek igin var olan insan kaynagini
tanimast ve dogru degerlendirmesi gerekmektedir, bu da performans yonetimi ile

mumkin olmaktadir.

Performans yonetimi ile; ¢alisan performans degerlerinin belirlenmesi, performansin
arttirtlmasi icin alinabilecek Onlemlerin belirlenmesi, etkin 6diillendirme sisteminin
olusturulmasi, Orgiitsel aidiyetin  arttirllmasi, ¢alisanlarin  adil bir  sekilde

degerlendirilmesi amaglanir (Ath, 2012).
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3.1.1. Performans Yonetim Siireci

Amac ve sorumluluklarm belirlenmesi
Cevre analizi

Kriterlerin belirlemmesi

Hedeflerin belirlemmesi

PLANLAMA

GELISTIRME

Sonuclarm kullammn
Genel degerlendirme
Veri depolama

Degerleme tekniginin belirlenmesi
Degerlendiricilerin belirlenmesi
Degerlendiricilerin egitimi
Degerlendirilenlerin egitimi

Filot uygulama

Uygulama

UYGULAMA

ANALIZ

Sonuclarm analiz edilmesi
Raporlama

Geri bildirim

Sorun ve hatalarm tespiti

Sekil 3.1: Performans Yo6netim Siireci

Performans yonetimi; planlama, uygulama, analiz ve gelistirme agamalarindan olusan bir
stirectir (Erkis, 2014). Performans yoOnetimi yapacak isletmeler, kurumun amagclari
dogrultusunda, ¢evre analizi, i¢ ve dis etkenler, hedef kitle, kurum kiiltiirii, ¢calisan yapisi
gibi faktorleri goz Oniinde bulundurarak gerceklestirecekleri performans yonetim
sistemlerini  planlamalidirlar. Planlama siirecinde, degerlendirme siireglerinde
kullanilacak yontemler ve bu yontemler ile elde edilecek sonuglarin hangi amaclar i¢in
nerelerde kullanilacag: belirlenmelidir. Uygulama siirecinde belirlenen yontemler gz
oniinde bulundurularak degerleyiciler ve degerlendirilecek calisanlar belirlenmelidir.
Kurum igerisinde kullanilacak yontemlere iliskin pilot uygulamalar yapilmali, bu
uygulamalarin i¢inde bulunan kisiler tarafindan uygulamaya yonelik geri bildirimler
alinmalidir, uygulamanin eksi ve art1 yonleri tartigilmalidir. Pilot uygulama siireci alinan
geri bildirimlerden yola ¢ikarak gelistirilmeli isletme geneline uygulanmalidir. Gerek
pilot uygulama gerekse gercek uygulamadan saglanan kazanglar, eksiler, artilar
tartismalar tiim caligsanlara aktarilmali herkesten goriis alinmaly, siire¢ seffaf bir sekilde
yiiriitiilmelidir. Uygulama ile isletmenin ve bagl olan birim ve ¢alisanlarin nasil fayda
elde edecekleri tim kurum calisanlarina anlatilmali ve uygulamanin benimsenmesi
saglanmalidir. Thtiya¢ gériilmesi halinde konu ile ilgili egitimler diizenlenmelidir.
Performans yonetimi uygulama asamasindan elde edilen geri bildirimler ve istatistiksel

veriler tutulmali, bu verilerin detayli analizi saglanmalidir. Bu analizler 1518inda siirekli
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gelisim saglanarak siirdiiriilebilir  bir performans yonetim siireci tasarlamak
amaglanmalidir. Elde edilen degerlendirme sonuglar1 ile calisanlara geri bildirimler
saglanmali, slirecin basinda degerlendirme ¢iktisina gore 6diil, terfi vs. vaat edildiyse bu
vaatler kuruma giiven agisindan 6nemli olup, yerine getirilmelidir. Degerlendirilenlere
elde edilen ¢iktilar seffaf bir sekilde yansitilmali, yapict geri bildirimler ile ¢alisanlarin
gelisimleri saglanmalidir. Calisanlar, aldiklar1 geri bildirimler ile isletme hedeflerine

yonlendirilmelidir.

3.1.2. Performans Yonetimi Kurallari

Dogru isleyen bir performans yoOnetimi tasarlayabilmek icin igletmelerin asagida

belirtilen kosullara dikkat etmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2002).

e Kurulusun hedefleri kurum igerisinde paylasilmali, birim, takim, birey hedefleri
birbirini tamamlayacak sekilde hazirlanmals,

e Kurulus yapisina uygun olarak hazirlanacak performans yonetimi siirekli ve
gelisim odakli olmali,

e Performans ¢aligmalari, ortaklik ve is birligi temelinde yiikseltilmeli,

e Performansa iliskin beklentiler ¢alisanlara aktarilmali,

e Bireysel performansin gelisiminde bireylerin inisiyatif kullanimi tesvik edilmeli,

e Yonetim tarzi tim paydaslara kars1 agik, diiriist ve karsilikli iletisime dayali
olmali,

e Bilgi akis1 ve bilgilendirme siirekli olmali,

e Kurulus hedeflerindeki degisiklikler bireylere ve birimlere bilgi ve deneyimle
anlatilmali,

e Hedeflerde zaman igerisinde ihtiya¢ duyulabilecek revizyonlara olanak taninmali,

e Miisterek belirlenen hedeflerin performans gerceklestirme, Olgiim ve
degerlendirmesi birlikte yapilmali,

e Sistem biitiin ¢calisanlara uygulanmalidir.

3.2. Isletme Performans Degerlendirme

Performans; calisanlarin ve bagli olduklari birimin, 6rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in
yaptiklar1 nicel ve nitel katkilar olarak tanimlanabilir. Bir ¢alisanin isletmeye sagladigi

katkilarin timi (tavir, tutum, diisiince, verimlilik, ¢ikt1 giivenligi ve kalitesi) isletme
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performansina dogrudan olumlu ya da olumsuz olacak sekilde etki etmektedir. Bu sebeple
isletmelerin performansi, is goren performansindan bagimsiz diisiiniilmemelidir.

Giliniimiiz isletmeleri son yillara kadar, kurumsal performans gostergelerini, bilanco ve
nakit Ol¢clim tablolar1 iizerinden, kisaca finansal perspektiflere dayali yontemlerle
yiriitmektelerdi. Ancak rekabetin arttigi, degismekte ve gelismekte olan miisterilere
sahip, marka degeri, imaj, entelektiiel sermaye, insan kaynaklar1 gibi kavramlarin
literatiire girdigi bu donemde finansal Olciitlerin isletmelerin asil degerlerini ve
performanslarini agiga ¢ikarmakta yetersiz kaldigi goriilmektedir. Dengeli Sonug¢ Karti
Yontemi, kurumsal performansin Olgiilmesi ve degerlendirilmesinde, geleneksel
yontemde g6z ardi edilen ancak degerlendirme siirecinde olmasi gereken ozelliklerin

degerlendirme siireglerine dahil edilmesi amaciyla ortaya ¢ikmistir (Afandi, 2018).

Kaplan ve Norton tarafindan ortaya atilmis olan Dengeli Basar1 Gostergesi yontemi
isletme  performanslarini  Glgerken sadece finansal performans  Glgiitlerine
dayanilmamasini bunun yani sira miisteri memnuniyeti, kalite, islevsellik gibi finansal
olmayan performans Oolgiitlerinin de degerlendirmeye alinmasi gerekliligi {izerine

kurulmustur (Kaplan ve Norton, 1992).

Dengeli Basar1 Gostergesi veya Dengeli Sonug Karti olarak literatiirde yer alan bu
yaklasimda isletmenin performansi degerlendirilirken dort boyut ele alinmaktadir.
Finansal boyut, gelir ve buna bagli olarak karliligin artis1, verimlilik, maliyet azaltma gibi
finansal hedeflere ulasma ve koruma konularin1 icermektedir. Miisteri boyutu, miisteri
kazanma, bagliligini/sadakatini arttirma, miisteri memnuniyeti ve pazar pay1 gibi miisteri
ile iligkili konular1 icermektedir. Igsel siire¢ boyutu; isletmenin igerisinde bulundugu
cevre, isletmenin giiclii zay1f yonleri, cevreden/rekabet ortamindan kaynaklanan tehditler,
isletmenin sahip oldugu kaynaklar, organizasyon gibi isletmenin i¢ dinamikleri ile iligkili
konular1 icermektedir. Ogrenme ve gelisme boyutu, isletmenin sahip oldugu kaynaklar
calisanlarin deneyimi, bilgi ve becerisi, isletmenin ¢ekirdek yetkinlikleri, kullanilan bilgi

sistemleri, isletme i¢i iletisim orgiit kiiltiirii gibi konular1 igermektedir.

Kaplan ve Norton’a gbre gdosterilmis olan bu boyutlarin timiiniin gerekli ve yeterli
olduguna dair matematiksel bir teori bulunmamaktadir. Isletmeler kendi dinamiklerine

gore boyutlarin alt basliklarina ekleme ve ¢ikarma yapabilecekleri gibi yeni boyutlar
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ekleyip kendi ortam ve stratejilerine bagli olarak performans yonetim sistemi

olusturabilirler (Kaplan ve Norton, 1999).

Isletme performansi ¢ok boyutlu bir yapidan olusmaktadir. Bu yap1 diisiiniildiigiinde
sadece finansal degerlere yonelmek isletmenin gelecegi icin yeterli degildir. Bu nedenle
isletme bu agidan degerlendirilmeli ve finansal degerlerin yaninda finansal olmayan
degerlere de gereken Onem verilmelidir. Ancak bu sekilde isletme varliginm

stirdlirebilecek ve rekabet ortamina uyum saglayabilecektir (Uygur, 2009).

Isletme performanslart son yillara kadar, finansal gostergeler iizerinden &lciilmeye
calisilmigtir, giiniimiizde ise marka degeri, entelektiiel sermaye, insan kaynaklar1 gibi
finansal olmayan unsurlarinda kurumsal performans 6l¢iim ve degerlendirme siireglerine
dahil edilmesi gerekliligi tizerinde durulmaktadir. Finansal ve finansal olmayan
gostergeleri performans degerlendirme siirecine dengeli bir sekilde dahil etmeyi konu
edinen Dengeli Basar1 Gostergesi (Dengeli Sonug Kart1) uygulamalart hem literatiirde
hem de is diinyasinda 6nem kazanmaktadir. Bu ¢alismada kurumsal performanstan ziyade
kurumun ¢ekirdegini olusturan is goren performansi iizerinde durulacaktir ancak Dengeli
Basar1 Gostergesi uygulamasi performans degerlendirme siireclerinde nicel veriler ve
nitel verilerden dengeli bir sekilde yararlanilmasi gerekliligi konusunda bu calismaya 151k

tutmaktadir.

3.3. Is Goren Performans Degerlendirme

Performans, igerisinde bulunan isletmenin hedeflerine ulagmasi amaciyla is gorene
verilen gorevlerin, belirlenen kriter ve dlglitler saglanarak, tiriin, hizmet ve diisiince olarak
gerceklestirilmesi olarak tanimlanabilir (Basaran, 1991). Performans degerlendirme ise,
oOrgiitteki gorevi ne olursa olsun is gdreni biitlin olarak tiim yonleriyle gdzden gecirmek
olarak tanimlanabilir (Findik¢1, 2003). Burada tiim yonler olarak belirtilen, is gorenin
gorev basarisi, is yerindeki tutum ve davranislari, ahlak durumu, orgiit basarisina

katkilari, yetenekleri ve gelisime agik yonleri olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2004).

Performans degerlendirme sistemi insan kaynaklar1 yonetiminde Yol gosterici olup,
personelin yeteneklerini sergileyebilecekleri bir ¢aligma ortami1 olusturulmasi,

calisanlarin gelismeye ihtiya¢c duyduklari alanlarin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlarin
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iyilestirilerek oOrgiite olan katkilarinin arttirilmasi bakimindan olduk¢a Onemlidir

(Akgakanat, 2009).

Her orgiit kendi yapisina en uygun degerlendirme yontemini belirleyerek hem yapilan isi
hem de personelini degerlendirme yoluna gitmektedir. Orgiitlerin kendi yapisina uygun
degerlendirme yontemini belirleyemedigi durumlarda personelin huzursuz oldugu,
etkinlik ve verimlilikten uzaklastig1 goriilmektedir (Akgakanat, 2009). Cagdas yonetim
anlayisinda performans degerlendirme siiregleri seffaf olarak yiiriitilmeli, orgiit i¢i
iletisim saglanmal1 ve desteklenmeli, bireysel etkinlik/verimlilik ve takim ¢alismasi gibi
faktorler desteklenmelidir. Bu sebeplerle kurum i¢i kiiltiiriin performans degerlendirme
stireglerine etkisi biiyiiktiir, isletmelerin kendi dinamiklerini géz oniinde bulundurarak

performans degerlendirme siireglerini olugturmalari1 gerekmektedir.

Calisanlar, 6zellikle de basarili calisanlar, verdikleri performansin karsiligint maddi ya da
manevi olarak almak isterler. Biitiin performansini isine veren bir Kisi, kendisi kadar
calismayan birinin kendisiyle ayn1 sekilde degerlendirildigini gordiigiinde motivasyonu
bozulacak ve c¢alisma istegi azalacaktir. Uygun degerlendirme neticesinde ¢alisanlar
eksikliklerini gorebilecek ve bu eksikliklerini gidererek yeteneklerini gelistirme sansina
sahip olabileceklerdir. Performans degerlendirme, c¢alisani ise yonelten, &zendiren,
motivasyonunu ve organizasyona giivenini artiran bir ara¢ olarak degerlendirilmelidir
(Barutgugil, 2004).

Organizasyonun sahibi ya da yoneticisi, amaglara ulasma ¢abasinda, personelin katki
derecesi hakkinda bilgi edinmek ve organizasyonu gelistirmek igin gerekli kararlari
almak zorundadir. Bu kararlar personel hakkinda bir degerlendirme yapilmasi suretiyle
ortaya c¢ikacaktir. Boylece insan kaynaginin gelistirilmesi, o6diillendirilmesi,
cezalandirilmasi vb. diizeltici, yonlendirici ve iyilestirici onlemler niteliginde kararlar
alinmas1 miimkiin olur. Ydnetici, organizasyonun daha verimli ¢aligmasi igin gerekli
niteliklerde eleman almak, elemanlara gelisim imkanlar1 saglamak ve basarili elemanlari
yetki ve sorumluluklar1 daha fazla olan goérevlere getirmek ister. Bu sebeple tim
personelin yeterliliginin degerlendirme islemi ile ortaya ¢ikarilmasi biiyilk dnem tasir
(Canman, 2000).
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Performans degerlendirme ¢alisanlarin is yapma becerileri, tutumlari vb. bilgiler sunmasi
ile yonetim kararlarina girdi olusturmasinin yani sira ¢alisanlar adil ve seffaf bir bi¢imde
degerlendirildiklerini bildikleri i¢in motivasyonlarini arttirma yoniinde de fayda saglar.
Isletmenin ana kaynagi olan insanin etkin ve verimli kullanilmis olmas1 isletmenin

gelecek hedeflerine ulasmasi konusunda destek saglayacaktir.

Isletme biinyesindeki calisanlarin isletmenin hedeflerini bilmesi buna bagli olarak
kurumun c¢alisandan beklentilerini bilmesi gerekmektedir. Bu ortam saglandiginda
calisan belirlenen hedefler kendi yetenekleri ile uyumlu oldugu siirece, isletmenin
hedeflerini 6ziimsemis ise karsisina ¢ikan zorluklarla miicadelesi daha kolay olacaktir.
Yoneticilerin, ¢alisma arkadaslarinin veya miisterilerin, ¢alisan kisiye geri bildirim
veriyor olmasi, ¢alisana yaptiklarinin goriiniir oldugu izlenimini verecektir ve hedeflere
ulasma konusunda motivasyonunu arttiracaktir. Verilen geri bildirim olumlu ya da
olumsuz olsun, muhakkak diizeltilebilir ve yapici bir sekilde verilmelidir. Calisanin

motivasyonu kirilmamalidir.

Bir isletme ortaminda performans yoOnetim sistem ve siireclerinin uygun sekilde
islemesini saglamak icin ydnetici ve calisanlarin sorumluluklarin1 tanimlayan oSlgiitler
belirlenmelidir. Isletmenin tiim birimlerinde ayn1 Slciitler kullanilabilecegi gibi yapilan
isin tanimina bagli olarak isletme igerisindeki birimlerin farkliliklar1 géz oniine alinarak
kurumun ihtiyacina goére farkli 6l¢iitlerde belirlenebilir. Bu durum tamamen kurumlarin
kendi i¢ dinamikleri ile iligkili bir durumdur. Performans Yonetim siirecinde goz 6niinde

bulundurulmasi gereken ana noktalardan biridir.

3.3.1. Performans Degerlendirme Amaclari
Barutcugil’e gore performans degerlendirmesinin amaglari sunlardir:
e (alisanlar ve yaptiklari isler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek,
e lyilestirme icin fikirler olusturmak ve firsatlar yaratmak,
e Personelin i motivasyonunu ve verimini arttirmak,
e Beklentiler konusundaki belirsizlik durumunu ortadan kaldirmak, endiseleri
azaltmak,
e Performansi gelistirmek ve pekistirmek,
e Ucretlendirme ve 6diil standartlari saptayarak basarmin 6diillendirilmesini

saglamak,
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Kot performansi ortaya ¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢oziim yollarini ortaya
koymak, yetersiz ¢alisanin durumunu yeniden gézden gegirmek,

Calisanin ise odaklanmasini saglamak,

Yetersiz ¢ikan c¢alisanin egitim gereksinimlerini tespit etmek, bunlarin nasil
karsilanacagini aragtirmak,

Y Onetim becerilerini gelistirmek,

Grup calismasini arttirmak i¢in ¢aligsanlar arasindaki iligkileri diizenlemek,
Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimi gelistirmek ve ¢alisanlari belirli bir anlayis
diizeyine ¢ikarmak,

Calisanin ilgi duydugu konular1 belirlemek, orgiitiin amaglar ile ¢alisanin ilgisi

arasinda ahengi saglamak (Barutgugil, 2004).

3.3.2. Performans Degerlendirme Sisteminde Olmasi Gereken Ozellikler

Performans degerlendirme sisteminin etkili sonuglar vermesi i¢in, sahip olmasi gereken

ozellikler asagida siralanmistir.

Isletme igi tiim calisanlar1 igerecek sekilde ayrim yapilmadan gerceklestirilmesi
gerekir, adil olmalidr.

Is gorenlerin gelisime agik yonlerini gérmesi ve giiclii yonlerinin farkina
varmasini saglamak amaciyla yapildigi i¢in, gelistirici olmalidir.

Is gorenlerin performanslarini arttirmak amaciyla, motive edici olmalidir.
Kurum, kiiltiir ve degerlerine uygun olmalidir.

Kabul edilebilir ve gegerli olmalidir.

Siirecin glivenilir olmasi ve gelistirilebilmesi i¢in, kapsamli ve siirekli olmalidir.
Degerlendirilecek kisilere, beklentiler agik bir sekilde ifade edilmelidir.
Degerlendirme yontemi ve siireci siirece katilacak herkese anlatilmaly, stire¢ seffaf
olmalidir.

Degerlendirici se¢imine 6zen gosterilmeli, degerlendirilecek kisilerin bu konuda

bilgi ve s6z sahibi olmast saglanmalidir. (Can ve ark., 2001)

3.3.3. Performans Degerlendirme Siirecinde Karsilasilan Hatalar

Fazla hosgorii veya hosgorii eksikligi; degerlendiricilerin c¢alisana olmasi gerekenden

daha fazla ya da daha az puan vermesidir. Fazla hosgorii tutumu genellikle diger

calisanlarla c¢atisma yasamamak veya ekibi c¢ok basarili gostermek sebebi ile
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olusabilecegi gibi, hosgorii eksikligi ise astlarin kendi yerlerini alabilecekleri korkusu
veya zor begenen biri gibi gorliinme istegi sebebiyle yoneticiler tarafinda karsilagilan bir

tutumdur (Yildirim, 2014).

Kisisel onyargilar ve objektif olamama, ¢alisanla ge¢mis iliskiden kaynakli 6nyargilar,
din, dil, irk, siyasi diisiince gibi aslinda c¢alisanin is yapis bicimine etkisi olmayan
goriislerden etkilenme gibi durumlardan kaynaklanmaktadir. Sahip olunan diisiince
kaliplarindan bagimsiz sadece yapilan is ve isi yapan kisinin degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Hale (halo) ve boynuz (horn) etkisi, kapsamli bir siireci i¢eren bir degerlendirmede is
gorene iligkin yalnizca bir konunun veya bir olayin akla gelmesi ve degerlendirmenin
sadece bu ¢ercevede yapilmasi anlamlarina gelmektedir. Performansi, siire¢ géz oniinde
bulunduruldugunda iyi diizeyde olan bir calisanin tek bir kotii olay sebebi ile
performansim1  kotii olarak nitelendirilmesi “hale” etkisine, siire¢ igerisinde koti
performans gosteren bir ¢alisanin sadece olumlu bir olayin etkisi ile performansinin iyi

olarak nitelendirilmesi ise “boynuz” etkisine 6rnek olusturmaktadir (Yildirim, 2014).

Tek olgiitle degerlendirme (temel yiikleme hatasi) degerlendirilen kisinin tek bir yonden
degerlendirilmesidir. Calisanin is yapis sekli, ¢iktilari, davranis ve tutumlari bir biitiin
olarak degerlendirilmeli bu degerlendirme sadece {istten ya da sadece miisteriden
alinmamalidir. Calisanin etkilesim kurdugu her bir ¢alisan degerlendirme siirecine dahil

olmalidir.

Ortalama derecelere yonelme egilimi, is géren hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmamasi
durumunda ¢ogunlukla orta derecelere yonelme egilimi goriilmektedir. Farkh

kaynaklardan degerlendirme alinarak bu yanilsama giderilebilir (Yildirim, 2014).

Yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme, calisan siire¢ igerisinde i1yi bir performans
degerlendirme gosterdigi halde performans degerlendirme siirecine girildiginde farkli pek
cok sebepten motivasyonunda azalma, ¢ikti kalitesinde diigme veya kotii bir olay yasama
gibi durumlarda degerlendirici yasanan son durum veya olayin etkisi ile calisanin
performansin1 kotii (tersi durumda iyi) olarak degerlendirebilir. Bu yanlisin 6niine
gecmek icin performans degerlendirme belirli bir periyotta verilen puanlar olarak

goriilmemelidir, ¢alisanin ise girdigi andan itibaren irettigi ciktilar, davraniglari
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motivasyonu gozlemlenmelidir. Performans degerlendirmeye bitmeyen bir siire¢ goziiyle

bakmak gerekmektedir (Yildirim, 2014).

Kontrast hatalari, belirli bir periyot icerisinde ¢ok fazla insan1 degerlendirmek zorunda
kalan kisilerde, degerlendirdikleri kisileri ve performanslarini karistirma durumudur. Bu
durumda bir 6nceki degerlendirilen kisiye verilen puan bir sonraki kisiye verilen puani
etkileyecektir. Bu tarz hatalarin yasanmamasi igin kisa stireli bir periyotta degerlendirme
yapmak yerine ¢ikt1 iiretildigi anda, olay yasandigi anda performans degerlendirme ve

geri bildirim alinmasi gereken kisilerden alinmali siireg igerisinde takip edilmelidir.

Kendine benzetme ya da kendinden farkli gérme hatasi, degerlendiriciler
degerlendirdikleri kisilerde kendilerine benzeyen bir yon bulduklarinda o kisiyi yliksek
puanlar ile degerlendirebilmektedir. Bu durumun oniine gecilmesi i¢in degerlendirme

kriterleri ve tanimlamalar acik bir sekilde belirtilmelidir.

3.3.4. Performans Degerlendirmenin Avantajlar

Organizasyonlarin, amaglarina ulasabilmek igin ihtiya¢ duyduklar1 say1 ve nitelikteki
personeli istihdam etmeleri ve ¢alisanlarin yeteneklerinin is tanimlari ile uyumlu olmasi
gerekmektedir. Isletme kiiltiirii icerisinde yetismis ve uyum saglamis calisanlari
kaybetmek, isletmeler i¢in ciddi bir kayiptir, bu noktada ¢alisanlarin yeteneklerine uygun
i$ tatminini arttiracak insan kaynaklari siiregleri 6nem arz etmektedir. Rotasyon ile
calisanlar is tatminlerini arttiracak, yetenekleri ile uyumlu yeni gorevlere getirilebilirler
ya da verilen is yeteneklerini gésterme noktasinda eksik kaldigi noktalarda, var olan
gorevlerine ek olarak yeni gorevler verilebilir, is zenginlestirme veya yaptigi isi
ilgilendiren konularda karar verme yetkisi tanimlanarak is genisletme yoluna gidilebilir.
Ozellikle geng ¢aliganlar, isletmelerinden kariyer planlama uygulamalar1 beklemektedir.
Kariyer planlama ile ¢aliganlarin gelecekte var olmak istedikleri yer belirlenir, yetenekleri
ile uyumlu gorevler belirlenir ve ¢alisana bir kariyer yolu ¢izilir, siire¢ igerisinde ¢alisanin
gelisimi takip edilir. Egitim planlamasi ile ¢alisanin giiclii olan yonleri gelistirilir,
gelisime acik yonleri ise giiglendirilmeye ¢alisilir. Bu insan kaynaklar1 uygulamalarinin
gerceklesebilmesi i¢in performans degerlendirme silire¢ ve sonuglarindan toplanan

bilgiler olduk¢a 6nemlidir. Karar asamasinda kaynak olusturacaktir.
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Isletmelerin amagclarina ulasabilmeleri igin nitelikli insan kaynagina ihtiyac1 vardir.
Ancak is yeri kiiltlirline adaptasyon saglamamis, mutlu olmayan, beklenen performans ve
davraniglar1 gostermeyen ¢alisanlar isletmelerin amaglarina ulasma konusunda bir tehdit
unsurudur. Bu tarz ¢alisanlar performans degerlendirme siirecleri ile degerlendirilip takip
edilir. Gelisim ve uyumlar igin gerekli 6nlemler alinir. Insan kaynaklar1 uygulamalari ile
yetenekleri ile uyumlu is firsatlar1 degerlendirilir ancak tiim bu denemeler olumlu sonug
dogurmadiginda, isten cikarma kagmilmaz olacaktir. Ise alim ve isten ¢ikarma
siireclerinde, isletme igerisinde uygulanan dogru, adil ve seffaf performans degerlendirme

ciktilar1 6nemli kaynaktir.

Is gorenler her ne kadar yeteneklerini sergilemek, verimli olmak, bir ¢ikt: iiretmek igin
isletme igerisinde var oluyor olsalar bile asil amag genellikle maddi gelir saglamaktir. Bu
sebeple yogun rekabet kosullarinda isletmelerin {licret — maas yOnetim siiregleri dnemli
olmaktadir. Caligsanlar benzer yeteneklere sahip, ayni siireli deneyime sahip olduklari
calisanlarla benzer {icretler almak isterler. Isletme igerisinde seffaf olmayan maas ve
ticretlendirme siireglerinin yiiriitiilmesi calisanlarin isletmeye olan aidiyet duygularini
zayiflatacaktir. Bu isletmeler acisindan istenen bir durum olmayacaktir, bu sebeple
performans degerlendirme siiregleri ve buna bagli olarak uygulanan maas politikalari

seffaf ve adil olmalidir.

Iyi isleyen bir performans degerlendirme sisteminin varligi, planlama ve kontrol
islevlerinde; astlar iizerinde kontrol saglama, birim ve ¢alisan performansini gelistirme,
iliskiler ve iletisimin olumlu yonde gelismesi, yonetsel becerilerin gelismesi gibi bircok

yonden yoneticiler i¢in avantaj saglamaktadir.

Iyi isleyen bir performans degerlendirme sistemi ile, ¢alisanlar giiclii ve
gelistirebilecekleri yonleri dgrenirler, orglitteki rol ve sorumluluklarini anlayip isletme
amaglarma uygun calisirlar, is tatmini ve kendilerine duyduklar giiven duygular1 gelisir.
Iyi isleyen bir performans degerlendirme sistemi ile, &rgiitlerin igerisinde bulunan
calisanlarin verimliliklerin artmasi ile orgiitiin verimliligi artar, {iretim ve hizmet kalitesi
gelisir, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve planlamasi i¢in gerekli bilgiler daha giivenilir
bir sekilde elde edilir. Burada iyi isleyen olarak kastedilen performans degerlendirme
sistemi, uygulamada adil, siire¢ icerisinde seffaf, isletme kiiltiiriine uygun, davranis ve
tiretim ¢iktilarinin bir arada degerlendirildigi kapsamli bir degerlendirme siirecini ifade

etmektedir.
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Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi, is gorenin motivasyonunu
diisiiriir, buna bagli olarak &rgiitte yetenekli is giicii kaybi yasanir. Is goren ve ydnetici
arasindaki giiven ve bagliliga zarar verir. Orgiit igerisindeki iletisim ve kiiltiirii olumsuz

yonde etkiler.

Ozetle, performans degerlendirme siireci sonunda elde edilen ¢iktilar, is uyumunu
tyilestirmek icin Onlem alinmasi, Orgiitsel degerler ve ortak amacglarin uyumunun
saglanmasi, i gorenin kendini degerlendirmesi i¢in bilgilendirilmesi, personel istihdama,
licret-maas yonetimi ile sozlesme yenileme veya isten ¢ikarma kararlari, performansa
dayali 6diillendirme, rotasyon, is gelistirme ve is zenginlestirme gibi uygulamalar, kariyer
planlama, egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi pek ¢ok alan ve uygulamada isletmelere

kaynak olusturmaktadir (Findik¢1, 2003).

Performans degerlendirme siirecleri drgiitiin lirettigi iiriin veya hizmet, orgiit kiiltiirii vb.
faktorler diisiiniilerek uygulanmalidir. Bu noktada her orgiitiin kendi yapisina uygun
olarak benimseyecegi farkli bir performans degerlendirme siireci olabilir. Orgiit
icerisinde yapilan isin tiirii, yonetim bi¢imi, ¢alisanlarin tutum ve tercihleri gibi faktorler
performans degerlendirme yontemini etkileyecektir. Her kurum kendi yapisina uygun
olan performans degerlendirme yontemini benimsemeli ve gelistirmelidir. Tek bir
performans degerlendirme yonteminin tiim kurumlara uygulanmast miimkiin
olmayacaktir, ancak 6nerilen performans degerlendirme yontemlerinin avantajli ve uygun
yonleri 6rnek olarak aliip yeni siire¢ ve yontemler tasarlanabilir. Bu caligmada,
kurumlara kendi tretim siireglerine, is gerekliliklerine, kiiltiir ve degerlerine gore

uyarlanabilecek esnek ve kapsayici bir yontem olusturmak amaglanmaktadir.

3.3.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Icerisinde insan barindiran iiriin veya hizmet iireten isletmeler gegmisten giiniimiize var
olmus ve var olmaya devam edeceklerdir. Ayni sekilde gecmisten giiniimiize performans
degerlendirme siirecleri akademik caligmalarin konusu olmus, isletmelere bu yolda 11k
tutmuglardir. Literatiire bakildiginda gerek isletme performansi degerlendirme gerekse
calisan performans degerlendirme konusunda yazilmis pek ¢ok arastirma, gelistirilmis

pek ¢ok yontem ile karsilasmak miimkiindiir.
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Gecmisten giinlimiize c¢alisan performans degerlendirmesine iligkin gelistirilmis,
isletmelerce kullanilan yontemlere kisaca yer verilmis olup, bu ¢alismanin kaynagini

olusturacak yontemler detayli olarak ilerleyen boliimlerde agiklanacaktir.

3.3.5.1. Bireyler Arasi Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Bu yaklasimda degerlendirmeler c¢alisanlarin birbiriyle kiyaslanmasi sonucu elde edilir.
Adaylar arasinda basar1 diizeylerine gore siralama yaparak en dogru karar ile gorev verme
veya terfi ettirme amaci ile uygulanir (Diindar, 2013). Bu yaklasim kendi igerisinde

Siralama ve Zorunlu Dagilim olacak sekilde iki farkli yontem ile uygulanir.

Siralama yontemi; ¢alisanlarin yaptiklar isin kalitesine, gerceklestirdikleri isin ol¢iiliir
miktarina, is birligi anlayisiyla birbirlerine gore derecelendirilmesi esasina dayanir

(Erdogan, 1991). Siralama yontemi de kendi igerisinde dort tlire ayrilir. Bunlar;

e Basit Siralama Y ontemi
e Alternatif Siralama Y Ontemi
e Puan Verme YOntemi

e ikili Karsilastirma Yontemi

Zorunlu Dagilim yontemi; degerlendiricilerin degerlendirmelerini 6nceden belirlenmis
dagilima gore yapmalarini gerektirir. Calisanlar arasindaki basar1 farkliliklarini hassas bir
bi¢imde belirlemek/degerlendirmek amaglanir. Ornegin; aym departmanda calisan bir
grup kisinin performansi 6l¢iilmek istenilsin, degerlendirici daha onceden belirlenmis
ylizde oranlarina (Zayif %10, Ortalamanin Altinda %20, Ortalama %40, Ortalamanin
tizerinde %20, Mikemmel %10) gore c¢alisanlart bu skalaya wuygun yere

yerlestirmesi/dagitmasi seklinde gergeklesen bir degerlendirme bi¢imidir (Diindar, 2013).

3.3.5.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Onceki degerlendirme yonteminde kisilerin birbiri ile karsilastirilmasina dayali bir
yaklagim bulunmaktaydi, ancak bu yontemde her c¢alisanin performansi diger
calisanlardan bagimsiz olarak, kendi i taniminda yer alan gorev ve sorumluluklara ek
olarak davranis ve kisilik Ozelliklerine gore oOnceden belirlenmis standartlar

dogrultusunda  degerlendirilmektedir  (Diindar, 2013). Bu yaklasim Grafik
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Derecelendirme Yontemi, Kritik Olay Yontemi, Kontrol Listesi Yontemi ve Davranigsal
Temellere Dayali Derecelendirme Olgekleri (BARS) olacak sekilde dort farkli yontem

olarak uygulanmaktadir.

Grafik Derecelendirme YoOntemi; bu yontemde calisanin kisilik 6zellikleri, ise iliskin
davraniglart ve yaptigi isin ¢iktilar1 kriter olarak belirlenir. Bu kriterler 1s18inda
performans ti¢ (3) derece ile degerlendirilir. Bu derecelere verilen sayisal degerler ile
calisan performansi sayisal olarak ifade edilebilir olmasina ragmen degerlendiricinin hata
yapma ihtimalinden dogacak hassasiyetler sebebi ile literatiirde gegerliligi ve

giivenilirligi diisiik olarak kabul gérmektedir (Babugcu, 2009).

Kritik Olay Yontemi, ¢alisan davranisindaki kritik olaylari tespit etmeyi, siniflandirmay1
ve arsivlemeyi amaglamaktadir (Diindar, 2013). Bu yontemde degerlendiricilerden,
degerlendirecekleri calisanlarin basar1 veya basarisizligin1 tanimlayacak 6nemli olaylari
kaydetmeleri beklenmektedir. Bu olaylar karsisinda c¢alisanin tutum ve davranisi
probleme yaklasim sekli, problem ¢oziimii degerlendirmenin kriterlerini olusturmaktadir.
Bu yontemde calisanlarin yakindan takip edilmesi gerekliligi oldugu i¢in ¢alisanlarin
huzursuz olmasina ve buna bagl olarak verimliliklerinde diigiis meydana gelebilecegi

diisiincesi bu yontemin eksi yonlerinden sayilmaktadir (Diindar, 2013).

Kontrol Listesi Yontemi, degerlendiricilerin calisanlarin yaptiklari isler hakkindaki
yaptiklar1 yorumlar1 igermektedir. Bu yontemde g¢alisanin yaptigi isi ve davraniglarini
degerlendirilmesi amaciyla gelistirilmis olan bir dizi soru ve 6lgek kullanilir. Burada
calisanin yapmis oldugu ise ve davraniglarina iligskin sorularin karsilarinda bulunan 6lgege
gore degerlendirme yapilmasi beklenir. En son durumda kullanilan 6lgek {izerinden
sayisal bir performans degeri olusur. Bu yontemin kriterlere agirlik verilmis versiyonunda
performans degeri kriterlere verilmis olan agirliklara bagli olarak hesaplanmaktadir.
Kontrol Listesi yonteminin uygulanmasi kolay olmakla birlikte, kriterlerin ve Slgegin
belirlenmesi zorlu bir istir, bu listeyi olusturan kisilerin istihdam edilmesi veya alanda

uzmanlasmis kisiler olmas1 gerekmektedir.

Davranissal Temellere Dayali Derecelendirme Olgekleri; bu yontem kritik olay

yonteminden gelistirilmis olup, ingilizcedeki kisaltmasi BARS — Behaviorally Ancored
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Rating Scales adiyla anilmaktadir. Bu yontemde degerlendiriciye kolaylik saglamasi igin
degerlendirilen kriterler davranis cinsinden ifade edilir. Once c¢ok sayida kritik olay
toplanir, devaminda bir grup yonetici bu olaylar1 ¢esitli performans kriterlerinde
siniflandirir, baska bir grup yoneticiden de aym sekilde siniflandirma yapmasi istenir. Iki
grubun c¢iktilar1 arasinda uyumsuz olanlar ¢ikarilir, uygun olanlar ile degerlendirme
stirecine devam edilir. Bu kriterler ile her boyutta etkili ve etkisiz davranislarin
degerlendirmesi yapilir. Bu yontem bazi kaynaklarda gegerlilik ve giivenilirlik yoniinden
diger yontemlere baskin olmadig1 diisiiniilse de baz1 kaynaklarda gecerli ve giivenilir bir

teknik oldugu goriisii savunulmaktadir (Ergin, 2004).

3.3.5.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bir onceki yaklasimda g¢alisan davranislart ve kisisel ozellikleri dnceden belirlenen
standartlara gore degerlendirilmekteydi, burada bahsedilecek yaklasimda caligsanlar
ulastiklar1 hedeflere, elde ettikleri sonug ve ¢iktilara gore olusturulan bireysel standartlar
ile degerlendirilir. Bu yaklasimda Dogrudan Endeks Yontemi, Is Standartlar1 Yéntemi,
Metin Degerlendirmesi Yontemi ve Amaglara gére Degerlendirme olacak sekilde dort

farkli yontem ile uygulanmaktadir.

Dogrudan Endeks Yontemi; bu yontemde calisana 6zgii bireysel standartlar belirlenir.
Standartlar1 belirleyen tek basina yonetici olacagi gibi yoneticisi ve calisan birlikte
standart belirledigi orneklerde uygulamada mevcuttur. Belirlenen standartlar ile
ulasilmasi beklenen amaglar degerlendirilip galisan performansi belirlenir. Bu yontemin
cok sayida calisganin bulundugu isletmelerde uygulanmasi maliyetli ve zaman alict

olmaktadir (Diindar, 2013).

[s Standartlar1 Yontemi; bu yontem ydnetici olmayan ve dogrudan iiretim siireglerinde rol
oynayan calisanlarin degerlendirilmesi amaciyla kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde
calisanlar {iretim siirecleri sonunda elde ettikleri somut ciktilar ile degerlendirilir.
Yonetim tarafindan veya calisanlarla birlikte tespit edilen hedefler/standartlar ile iiretim
stirecinde elde edilmis olan ¢iktilar kiyaslanarak degerlendirme yapilir. Bu yontem bir tiir

verimlilik degerlendirmesi sayilmaktadir (Dogan, 2004).
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Metin Degerlendirmesi Yontemi; bu yontemde calisanin performansi yazili bir hikaye
yardimiyla degerlendirilmektedir. Degerlendirmeyi yapacak kisiye bazi sorular sorulur,
bu sorular karsiliginda verilen cevaplar ile ¢alisanin performansi degerlendirilir. Ornegin
degerlendiriciye; Calisanin gii¢lii ve zayif oldugu konular nelerdir? Seklinde ucu agik
sorular sorulur. Bu ve benzeri sorulara verilen cevaplara gore degerlendirme yapilir.
Degerlendirme sozel ifadeler ile yapildig1 i¢in sayisallastirilmasi zor bir yontem olarak

goriilmektedir.

Amaclara (Hedeflere) Gore Degerlendirme; bu yontemde ¢alisanlar ve yoneticiler birlikte
calisip, calisanin gergeklestirebilecegi makul ve 6l¢iilebilir hedefler belirlerler. Belirli bir
stire icerisinde bu hedeflerin gergeklestirilmesi beklenir. Calisanin hedeflerini
tamamlama orani ve siirece dahil edilecek diger kriterler ile is gorenin performansi
degerlendirilir. Yontemin sadece hedef odakli olmasi, hedeflere ulasma noktasinda
gecirilen siireci, yasanan aksilik ve zorluklari, ¢alisanin kisilik 6zelliklerini g6z ardi

etmesi noktalarinda eksik kaldig1 diisiiniilmektedir (Diindar, 2013).

Insanlarin gorev aldigi kurum ve kuruluslarin varlik gdstermesi ile performans
degerlendirme siirecleri hem isletmelerde hem de akademik alanda 6nem derecesi yiiksek
bir konu olmustur. Giinlimiizde yasanan yogun rekabet sebebi ile performans
degerlendirme yontemleri bu 6nemini siirdiirmektedir. Bu alanda yapilmis pek cok
aragtirma bulunmaktadir, uygulamada da farkli yontemleri gormekteyiz. Isletmelerin,
verimliliklerini ve performanslarin1 arttirmak igin, gegmisten giiniimiize gelistirilmis
yontemler icerisinden kendi kurum kiiltiirii ve yapilan isin sekline gore en uygun yontemi
veya yontemler biitiinlinii bulmas1 gerekmektedir. Yontemi bulmak baslangic icin yeterli

goriinse bile, sistemin devamli kontrolii, zaman igerisinde glincellenmesi gerekmektedir.

3.3.5.4. Cok Kaynakh Degerlendirme Yaklasimi (360 Derece)

Performans Degerlendirmesinde en yeni ve en popiiler yaklasimlardan biri ¢ok kaynakl
degerlendirme ve geri bildirim dongisiidir (Akcakanat, 2009). Organizasyonlarda
calisanlarin, sadece kendi yoneticileri ile degil ayn1 zamanda farkli birimlerde ¢alisan is
arkadaslari, farkli birim yoneticileri, miisteriler gibi farkli insanlarla etkilesimde olmalari
sebebi ile tek yonlii degerlendirme sistem ve siireglerinin yetersiz kaldigi noktalar oldugu

diisiincesiyle ¢ok kaynakli degerlendirme yaklasimi ortaya cikmistir, akademik
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calismalarda bu yaklasim 360 Derece Degerlendirme olarak nitelenmistir (Milliman ve
ark., 1994). 360 Derece Degerlendirme Yontemi, bazi kaynaklarda “Takim Geri
Bildirimi”, “Cok Boyutlu Degerlendirme”, “Kisisel Gelisim Degerlendirmesi” gibi farkli
ifadeler ile isimlendirilmektedir (Ak¢akanat, 2009).

360 Derece Performans Degerlendirme, c¢alisanin performansinin, c¢alisanin is
arkadaslarindan, yoneticilerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden, ig-dis
misterilerden derlenen is performans bilgilerinin 1518inda degerlendirilmesi siirecidir
(Barutgugil, 2004). Bu degerlendirme yontemi, organizasyonda kullanilan performans
degerlendirme yonteminin yerine gecebilecek tiirden bir yontem degildir, performans
degerlendirme siireglerine kazandirmig oldugu bakis agisi ile uygulanan performans

degerlendirme siireclerine tamamlayici bir arag niteligindedir (Aytag, 2008).

MUSTERILER

USTLER

OZ DEGERLENDIRME

Sekil 3.2: 360 Derece Degerlendirme Kaynaklari

360 Derece Degerlendirme Yaklagimi ig¢in Onerilen yontem adimlari asagida

listelenmektedir.

e s performansimi degerlendirmek amaciyla is gereklilikleri, yetkinlikler ve
davranislar belirlenir,

e Davranis ve yetkinlik gostergelerini igeren bir anket hazirlanir,
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e (Calisandan etkilesimde bulundugu, degerlendirmeye dahil olacak kisilerin
isimleri alinir,

e Yonetici bu isim listesinden degerlendirici se¢imi yapar,

e Bu kisilerden, gonderilen ankete yanit vermeleri istenir,

e Elde edilen anket cevaplar1 bir araya getirilir, cevaplar isiginda, calisanin
performansi biitiinsel olarak degerlendirilmis olur.

e (alisan, degerlendirme ile giiclii ve gelisime agik yonlerini vurgulayan bir rapor

alir (Barutgugil, 2004).

Calisanin kendi performansini degerlendirmesi de 360 derece degerlendirme siireclerinde
goriilmektedir. Kendi performansini degerlendirme firsati olan ¢alisanlar, diiriist ve agik
sozIi olmaya, yoneticilerinin géremedigi zayif noktalarii agiga cikarmaya egilimli
olurlar. Burada isletme kiiltiirii icerisinde Ozdegerlendirmenin hangi amac¢ igin
kullanilacag1 6nemlidir, baz1 kaynaklarda calisanin yaptigr 6z degerlendirme sonucu
ticret, terfi vs. kararlarinda etkili olmamakla birlikte kisinin farkindaligin1 gelistirmesi,
kisisel gelisim, yoOnetici ile iletisimi arttirmak veya egitim ihtiyaclarini belirlemek gibi

amaglarla kullanilmaktadir.

Sistemi uygulamaya baslamadan Once isletme igerisinde bu yeni sistemden etkilenecek
olan tiim c¢alisanlardan bu degerlendirme yontemi hakkinda goriislerini almanin,

degerlendirme hatalarinin 6niine gegecegi diistiniilmektedir (Biilbiil, 2008).

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi’nin pek ¢ok yarar1 bulunmaktadir. Bunlar
(Barutcugil, 2004);

e (Calisanin kendini gelistirme cabalar1 daha da odaklanmis, etkinlik kazanmis olur,

e Kisi daha genis bir performans bilgisi elde eder. Birlikte calistigi insanlarin
goziliyle kendi performansini izleme olanag: bulur,

e Geri bildirimler isimsiz yapilirsa daha diiriist ve agik ifadeler kullanilir,

e (alisan icin basar1 beklentilerinin ne oldugu netlesmis olur,

e (alisanlarin egitim ihtiyaclar ve gli¢lii yonleri tespit edilmis olur,

e Takim iyelerinin grubu etkileyen performans konularina daha fazla katkida

bulunmasini saglar.
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Genel anlamda, ¢alisanin becerisi, yetenegi, kisilik 6zellikleri, tutum ve davranislar1 360
derece degerlendirme siireclerinde toplanan bilgilerin igerigini olugturmaktadir (Diindar,
2013). Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde galisan, yaptigi isten elde
edilen ¢ikt1 g6z oniinde bulundurularak, yoneticisi tarafindan tek yonlii bir degerlendirme
stirecine dahil olmaktaydi. 360 derece degerlendirme ¢alisanin beceri, yetenek, tutum ve
davranig gibi geleneksel yontemlerde goz ardi edilmis kriterleri de degerlendirme
siirecine dahil etmekte olup, tek yonli degil calisanin farkli kaynaklardan
degerlendirilmesine olanak saglamasi sebebi ile hem ¢ok boyutlu hem de ¢ok kaynakli

degerlendirme yontemidir.

Genel anlamda bakildiginda, performans degerlendirme; ¢alisani yaptigi is ile uyumunu
saglamak, motivasyonunu arttirmak buna bagli olarak performansini iyilestirmek ve is
gbrenin yoniinii Orgiitlin amaglarina yoneltmek, gayretini bu amaglara yonlendirmek
amaci tasidigi i¢in temelinde iletisimi bulundurmaktadir. Performans degerlendirme
siirecleri sonunda elde edilen puanlar harf notlar1 vs. ¢alisanlar i¢in hi¢bir anlam ifade
etmemektedir. Calisanlar neyi dogru neyi yanlis yaptiklarii bilmedikleri takdirde
performans degerlendirme siiregleri anlamimi yitirecektir. Bu noktada performans
degerlendirme yontemi kadar 6nemli olan diger bir konu “geri bildirim” karsimiza
cikmaktadir. Geri bildirim, performansi iyilestirmeye yonelik, calisanin davranislarini
degistirmesini tetikleyecek performans bilgileri olarak tanimlanabilir. Performans
degerlendirme siire¢lerinin iyi islemesi, yontemin en iyi olmasi durumunda bile dogru

yiiriitiilen geri bildirim mekanizmasi olmadig siirece ¢aligmalar yetersiz kalabilecektir.

360 Derece Degerlendirme Sistemi’nin odak noktasi, farkli kaynaklardan alinacak
degerlendirmenin c¢alisana geri bildirim olarak dontistidiir. Farkli boyutlar {izerine farkl
kaynaklardan alinacak bilgilerin sadece yoOnetsel kararlarda kullanilmasi, ¢alisana geri
bildirim verilmemesi 360 Derece Degerlendirme Sistemleri’nde istenen bir durum
degildir. 360 Derece isminin verilme sebeplerinden biri de siirekli bir geri bildirim
mekanizmasini gerekli kilmasindandir. Calisana geri bildirim saglanmadigi siirece
uygulama askida kalacak ve amacina ulasamamis olacaktir. Geri bildirimler, birebir
toplant1, grup toplantilart gibi yiiz yiize goriigmeler ile verilebilecegi gibi, geri bildirim
raporu adi altinda yazili olarak verilebilir (Diindar, 2013). Akademik calismalara
bakildiginda, geri bildirimin ne sekilde ne siklikla nerede ve nasil yapilacagina dair

yapilmis ¢aligmalarda netlik bulunmamaktadir.
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3.4. Toplam Ekipman Etkinligi (Overall Equipment Effectiveness — OEE)

Ingilizce karsilig1 Overall Equipment Effectiveness olan bu ydntem Tiirkcede Toplam
Ekipman Etkinligi (Yiikselen, 2024), Genel Ekipman Etkinligi (Marash ve Kemahli,
2013) veya Toplam Ekipman Verimliligi gibi tanimlamalar ile karsilik bulmaktadir.
Kisaca OEE veya Tiirkce kisaltmasi1 TEE olarak ifade edilmektedir.

OEE, iiretim operasyonlarindaki sorunun fark edilmesi, is siireclerinin izlenebilmesi
amagclariyla, iiretim operasyonunun ne kadar etkin c¢alistigini gosteren, isletmelere
standart bir 6l¢iim veren parametredir (Anonim, 2021). OEE yalin iiretimdeki temel
kavramlardan biri olmakla birlikte liretim tesisi, liretim birimi, atélye veya bagimsiz
istasyonlar i¢in dnemli bir performans faktoriidiir. OEE 6l¢timii, siirekli 1yilestirme i¢in
gerekli olan veriyi saglamak amaciyla yapilmaktadir. Asagidaki formiilasyonda, U, P ve
K parametrelerinin birbirlerine gore 6nem diizeylerinde farklilik olmasi durumunda

agirliklandirilabilir (Raouf,1994).

Overall Equipment Effectiveness (OEE) = Availability (A) x Performance (P) x Quality (Q)
Toplam Ekipman Etkinligi (TEE) = Uygunluk (U) x Performans (P) x Kalite (K)

Sekil 3.3: TEE (OEE) Toplam Ekipman Etkinligi Formiilii

TEE (OEE) esitliginde kullanilan parametreler;

Uygunluk / Kullanilabilirlik — U/K (Availability - A): Makine ¢aligsma siiresinin planlanan
iiretim siiresine oranidir. En 1y1 kullanilabilirlik orani, operasyonun liretim zamanlarinda

stirekli ¢alistig1 anlamina gelmektedir.

Calisma Siiresi

Uvyeunluk = .
ygunluk (U) Planlanan Uretim Siiresi

Sekil 3.4: Uygunluk (U) Formiili (Celik, 2020)
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Uretkenlik / Performans - P (Performance - P): Operasyonun iiretim ve ¢alisma

performansinin 6l¢iilmesidir. Planlanan ¢evrim siiresine uyumu ifade eder.

Toplam Uretilen

Performans = -
(P) Uretilmesi Beklenen

Sekil 3.5: Performans (P) Formiilii (Celik, 2020)

Kalite — K (Quality - Q): Kalite kontrol onaymi almis iiretim miktarinin, gergeklesen

uretim miktarina oranidir.

Saglam Parca Sayisi

Kalite (K)=
alite (K) Toplam Parca Sayisi

Sekil 3.6: Kalite (K) Formiili (Celik, 2020)

TEE (OEE) esitligi kullanilarak, verimsizlige sebep olan kaynak veya kaynaklar
belirlenir. Esitligin kullanimindaki ikinci amag¢ verimsizlik derecesini 6lgmektir.
Uluslararas1 kabul gormiis bir yontem olmasi sebebi ile isletmeler arasi verimlilik
kiyaslamasinda kullanilabilir. Elde edilen veriler 1s181inda dogru tespit ve uygulamalar
yapilarak, bos (atil) kapasite kullanilir hale getirilir. Mevcut kapasite ile daha fazla liretim

yapma imkani saglar (Anonim, 2021).

3.5. Analitik Hiyerarsi Prosesi (Analytic Hierarchy Process — AHP)
Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP), 1977 yilinda Thomas L. Satty tarafindan gelistirilen

cok olgiitlii karar verme tekniklerinden biridir. AHP karar alma asamasinda, grup ve birey
onceliklerini dikkate alan, nitel ve nicel degiskenleri bir arada degerlendiren,

matematiksel bir yontemdir (Dagdeviren ve ark., 2004).

1. Adim: Hiyerarsinin Olusturulmasi
AHP metodunda en &nemli boliim hiyerarsiyi olusturmaktir. Ilk asamada seviye ve

unsurlar belirlenir, unsurlar {igiincii adimda formiilasyonda kullanilir (Caliskan, 2022).

2. Admm: Ikili Karsilastirma Matrisinin Olusturulmas
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Kriterler ile ilgili bilgi toplama siireci sozel olarak gergeklestigi i¢in bu verilerin sayisal
verilere doniistiiriiliip karsilagtirma yapilmasi gerekir. Karsilastirma isleminde asagidaki

tabloda yer alan ikili karsilastirma (1-9) skalas1 kullanilir (Caliskan, 2022).

Dereceler Tamm
1 Esit onemli
3 Daha fazla 6nemli
5 Kuvvetli derecede 6nemli
7 Cok kuvvetli derecede 6nemli
9 Asir1 derecede onemli
2-4-6-8 | Uzlagma (ortalama) degerler

Tablo 3.1: ikili Karsilastirma Matrisi Onem Dereceleri

Kriterlerin ikili karsilastirmasiyla olusan matris asagidaki gibidir.

25 aln]

Apy " Qpp

Sekil 3.7: Ikili Karsilastirma Matrisi

3. Adim: Normalizasyon Islemi
Bu adim ikili karsilastirma matrisindeki degerlerin normalize edildigi adimdir.
Normalizasyon isleminde, ikili karsilastirma matrisinde bulunan her bir siitun toplanir, 0

siitunda yer alan degerlere béliiniir. Islem formiilii asagidaki gibidir (Caliskan, 2022):

_ %
Cj=sn -
i=1%t]

Sekil 3.8: Normalizasyon Formiilii

€11 ' Cip
C = . . H
Ch1 " Can

Sekil 3.9: Normalize Matris
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Normalize matris olusturulduktan sonra, matrisin satir degerleri toplanir ve matrisin

boyutuna boliiniir. Bolme islemi ile dncelik vektorii yani kriter agirligi bulunmus olur.

n
Ej:l Cij
w; = ——
n

Sekil 3.10: Agirliklandirma Formiili

Sekil 3.11: Agirlik Matrisi

4. Adim: Tutarhlik Kontrolii
AHP yonteminde ikili karsilastirma yapilirken kesin ve dogru 6l¢li ya da oran yoktur,
karsilastirma da tutarsiz durumlarin olusmadigindan emin olmak i¢in tutarlilik kontrolii

yapilmalidir.

[k olarak karsilastirma matrisinin ilk satir1 ile elde edilen agirliklar ¢arpilarak D matrisi

elde edilir (Caliskan, 2022).

13 " Qin Wi
D =|": : X |
Apy " Qpp Wy

Sekil 3.12: Tutarlilik (D) matrisi

Olusan D matrisindeki bilesenler, 6ncelik vektoriindeki degerlere boliiniir ve (E) temel
degerleri elde edilir. (E) temel degerlerinin ortalamasi alinir ve karsilastirmanin lamda
(L) degeri elde edilmis olur. Bu lamda (L) degeri ile Tutarlilik Gostergesi (CI)

hesaplanir.
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Sekil 3.13: Temel Deger (E) Formiilii

n
i=1 Ei

n

A =

Sekil 3.14: Lamda (A) Formiilii

Sekil 3.15: Tutarlilik Gostergesi (CI) Formiili

Random Géosterge RI olarak kisaltilan bir parametredir, kriter sayisina bagli olarak

degeri degismektedir. RI — Kriter sayisi1 tablosu asagidaki gibidir.

n (Kriter Sayisi) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

RI (Random Gosterge)| O 0 058 | 09 | 112|124 (141 |145|149 151 | 1,48 | 1,56

Tablo 3.2: Random Gésterge (RI) ve Kriter Sayisi (n) Tablosu

Tutarlilik oran1 (CR), tutarlilik gostergesi (CI)’nin, random gosterge (RI) degerine
boliinmesi ile elde edilir. Tutarlilik oran1 (CR) 0,1’°den kiigiikse tutarlidir. Eger sonug
tutarli olmadig1 yoniinde ¢ikarsa karsilagtirmalarin kontrol edilmesi gerekir (Caliskan,
2022).

5. Adim: Alternatiflerin karsilastirilmasi
Kriterler karsilastirildiktan sonra alternatiflerin karsilastiriimasi adimina gegcilir. Burada
m tane alternatif i¢inde n sayida kritere gore, yukarida agiklanan islemler uygulanir ve

sonunda n tane S Oncelik vektori elde edilir (Caligkan, 2022).
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ISH]
Sm1

Sekil 3.16: Oncelik (S) Vektorii

6. Adim: En iyi alternatifin belirlenmesi
Bir 6nceki adimda S vektorii mxn boyutlu bir karar matrisine doniistiiriiliir. Karar

matrisi asagida goriindiigi gibidir (Caliskan, 2022).

S112. Sln]

Smi """ Snn

Sekil 3.17: Karar (K) Matrisi

Karar matrisi (K), oncelik vektoriiyle carpilarak (W) alternatiflerin degerlerinin
bulundugu L siitun vektorii elde edilmis olur. Bu vektérde en yiiksek degere sahip

alternatif en iyi alternatif olarak degerlendirilir (Caligkan, 2022).

S11 " Sin wy li4
L= ™~ if|x|i|l=]"!
Smi """ San Wy lml

Sekil 3.18: Siitun (L) Vektori
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4. YONTEM

Giris bolimiinde bahsedildigi tizere isletmenin sahip oldugu en 6nemli kaynak insandir.
Ise alim siirecinde, verilen gorevi yerine getirecek nitelikli personel alimi yapmak icin
caba sarf eden isletmeler ¢cogu zaman yetenegi elde tutmak konusunda cabasiz
kalmaktadir. Isletme igerisinde halihazirda gérev yapmakta olan, sorumluluklarini bilen,
isletme kiiltliriine adaptasyon saglamis bir ¢alisanin elde tutulmasi; gorevi yapacak,
nitelikli personelin ise alinmasi kadar dikkate deger bir konudur. Daha 6nce Yetenek
Yonetimi olarak tanimlanmig bu kavram dogru uygulamalar ile var olan personelin
potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasi, gelistirilmesi, c¢alisanlarin hedeflerini sirket

hedeflerine yoneltmesi noktalarinda isletmelere rekabet avantaj1 saglamaktadir.

Dogru bir Yetenek Y 6netimi, 6rgiitiin kiiltiir ve yapisina, ¢alisanlarin deger ve yargilarina
uygun olarak olusturulmus performans degerlendirme siireci ile miimkiin olabilecektir.
Performans degerlendirme, ise alimdan ¢alisanin isten ayrilmasina kadar devam eden,
stirekli olarak gelistirilmesi gereken bir siiregtir. Performans degerlendirme siireg
sonuclarinin dogru insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilmasi da Yetenek Yonetimi

siireci i¢in oldukca 6nemli bir konudur.

Daha once bahsedildigi iizere, her kurumun kendi kiiltiir ve yapisina, g¢alisanlarin
degerlerine uygun bir performans degerlendirme siireci tasarlamasi ve uygulamasi
gerekmektedir. Bu c¢alismada literatiirde yapilan ¢alismalarin destegiyle, 6rnek ¢aligma
yapilan isletmede performans degerlendirme silirecinde gozlemlenen eksiklikleri
iyilestirebilecek, literatiirde yer alan performans degerlendirme hatalarini aza indirecek,
yontem arayisinda olan isletmelere 151k tutacak, biitlinsel bir performans degerlendirme
yontemi olusturmak amaglanmustir. Yapilan arastirmalar ve degerlendirmeler sonucunda,

Onerilen yontem asama ve adimlar1 asagida aciklanmastir.

Isletme igerisinde bulunan her bir ekibin veya bireyin yaptig is, ald1g1 sorumluluk, goérev
agirligi birbirinden farklidir. Bireyler yaptiklari is 6zelinde ayr1 ayr1 degerlendirilmelidir.
Eger calisan, bir ekip igerisinde ¢alisiyor ve ekibin diger liyelerinin yaptigi isler ayni ise,
calisanlarin degerlendirme sonuglari birbiri ile kiyaslanabilir.  Farkli is veya is

gruplarinda bulunan bireylerin bir arada degerlendirilmesi siirecin adil olmadig:
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diisiincesine sebep olacaktir. Degerlendirilecek olan kisi, bir grup igerisinde yer almayip
bagimsiz bir is yapiyor olabilir, bu durumda onu bir grup ile kiyas yapmadan ayri
degerlendirmek gerekir. Isletme icerisinde bulunan bireyler ve ekipler ayr1 ayr
degerlendirilecek olup, istenildigi durumda ayni isi yapan ekip iiyeleri arasinda alinan

sonuglara iligkin karsilagtirma yapilabilir.

1. Asama: Isletme igerisinde bulunan ¢alisanlarin gérev tanimlar1 belirlenir.

Calisanlar yaptiklari isin ve sorumluluklariin, is anlagmasi yapildiginda aktarilan ile
sinirl kalmasini isterler, basar1 gésteren ve talep eden calisanlar i¢in is genisletme ve
zenginlestirme siire¢lerine gidilebilir. Ancak temelde ¢alisanin sorumluluklarini bilip o
alanda basar1 gosterebilmesi i¢in is tanimlarmin agik bir sekilde belirlenmis olmasi

gerekmektedir.

Degerlendirme siireci planlamasinda genelden 6zele gidilir. 1. agsama tamamlandiktan
sonra ayni isi yapan ekipler i¢in her birine ayr1 ayr1 olacak sekilde yontemin diger

adimlar1 uygulanir.

2. Asama: Incelenecek ekip belirlenir, ekip igerisinde yer alan calisanlarin

yaptiklari isler belirlenir.

Calisanlar yaptiklar1 islerin, sarf ettikleri ¢cabanin herkesce goriiniir olmasini isterler,
goriiniir olundugu takdirde basar1 gostereceklerdir. Aksi takdirde, isletme hedeflerinden

uzaklasacak, yaptiklari isten tatmin olamayacaklardir.

Ekip ve ekip yoneticisi ile yapilacak diizenli toplantilar ve goriigmeler 2. asamadan

sonrasi i¢in gerekli olacaktir.

Degerlendirilecek is grubu icerisinde yer alan her bir isin, c¢alisana getirdigi
sorumluluklar, is gereklilikleri, kriterleri, degerlendirme yontemi ve siireci farklilik

gosterebilir.

43



3. Asama: Yapilan her bir is ayr1 ayr1 degerlendirilecegi i¢in isin gereklilikleri,
calisandan beklentiler, degerlendirme kriterleri bu asamada belirlenir. Yapilan
her bir is i¢in, isin gereklilikleri, performans gostergeleri, kalite gostergeleri, gibi

calisandan gerceklestirmesi beklenen amaglar ve beklentiler belirlenir.

Bu asamada belirlenen is gereklilikleri, kriterlerin asagida detayli agiklamasi bulunan BG
formiiliinde hangi parametre altinda degerlendirilecegi, ilgili parametrenin 6zelligine
gore belirlenir. Yerlestirilen kriterlerin formiil igerisinde nasil hesaplanacagi veya hangi

degerleri alacagi da yine bu asamada belirlenir.

Degerlendirme siireci sonunda elde edilen puanlarin ¢alisana nasil sunulacagi, nasil bir
hesaplama yapilacagi bu asamada belirlenmelidir. Yapilan farkli islerin birbirine gore
Oonem diizeyleri farklilik gosteriyorsa, isler arasinda agirliklandirma yapilabilir. Yapilan
agirliklandirma sonucunda islerden elde edilen puanlar ile agirliklar hesaplanip bir 6zet

halinde calisanin yillik performansini olusturacaktir.

Gorev tanimu ve sorumluluklar belirlendikten sonra ¢alisan yaptigi isin goriiniir olacagini
bildigi icin, is siire¢lerinde ve davraniglarinda daha titiz ve 6zenli davranacaktir. Bu
noktada ¢alisandan beklentilerin agik bir sekilde ifade edilmis olmasi durumunda, ¢alisan
beklentileri karsilamak icin ek ¢aba sarfetmekten ¢ekinmeyecektir. Ayni gorev tanimi ve
sorumluluklara sahip olan ekip arkadaslarinin, degerlendirme siirecinde onunla ayni

kosullarda degerlendirildigini bilen ¢alisan, kuruma ve yoneticiye giiven duyacaktir.

Bu asamada belirlenecek olan is gereklilikleri vb. diger konular ¢alismanin en 6nemli

boliimiinii olusturdugu i¢in detayl agiklanacaktir.

Calisanlarin gorev tamimlarinda yer alan, siirekliligi olan isler i¢cin puanlama formiilii
olarak TEE (OEE) Toplam Ekipman Etkinligi formiilii kullanilacaktir. Bu yontem, yalin
iiretim stireglerinde ekipman etkinligini 6l¢gmek amaci ile kullanilmaktadir. S6z konusu
makine veya ekipman oldugunda etkinligi hesaplamak i¢in bir formiil gelistirmek,
calisma saatleri ve iiretilen ¢ikti sayilar lizerinden bir degerlendirme yapmak, is goren

degerlendirme siireglerine gore daha miimkiin ve uygundur. Ancak s6z konusu
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degerlendirilecek olan insan olmasi ve karmasik bir yapinin s6z konusu olmasi sebebiyle
esitlik icerisindeki alt formiiller kullanilmayacaktir. Esitligin yalnizca asagida gorseli
bulunan Uygunluk, Performans ve Kalite parametrelerini igeren formiilii hesaplamalarda

kullanilacaktir.

Overall Equipment Effectiveness (OEE) = Availability (A) x Performance (P) x Quality (Q)

Toplam Ekipman Etkinligi (TEE) = Uygunluk (U) x Performans (P) x Kalite (K)

Sekil 4.1: TEE (OEE) Toplam Ekipman Etkinligi Formiili

Her ne kadar degerlendirilecek olan insan veya ekipman, pek cok ydnden farklilik
gosterseler de, is siiregleri her zaman birbirine benzerdir. Isi gerceklestiren insanda olsa
makinede olsa is siireglerinde; girdi, islem ve ¢iktt s6z konusudur. Dolayisi ile bu

formiiliin kullanilmas1 ¢alisgmanin amacina uygun goriilmektedir.

Esitlikte bulunan her bir parametrenin 6zellikleri ve bu ¢alismadaki kullanim amaglari

detaylica agiklanacaktir.

S6z konusu esitlik, ¢galismanin bundan sonraki boliimlerinde “EKipman Etkinligi” degil,
1s goren performansini degerlendirmek amaciyla kullanilacagi icin esitligin ismi “Bagari
Gostergesi (BG)” olarak degistirilecek, bu sekilde tanimlamalara devam edilecektir.
Basar1 Gostergesi tanimlamasinin yapilmasinda Kaplan ve Norton’un Dengeli Basari
Gostergesi  yaklasimindan esinlenilmistir. Esitlik igerisinde yer alan, Uygunluk
parametresi ayni isim ve kisaltma ile kullanilacaktir. Yeni formiil ve tanimlamalar ile
karisiklik olmamasi i¢in Performans (P) ifadesi yerine Basarim (B) ifadesi, Kalite (K)
ifadesi yerine Geri Bildirim (G) ifadesinin kullanilmasi uygun olacaktir. Basarim
kelimesi Tirk Dil Kurumu sozliigiinde “Herhangi bir olay1 basarma istegi ve giicii”
anlami ile tanimlanmaktadir. Geri Bildirim kelimesi ise Tirk Dil Kurumu sézliigiinde
“Yapilan bir davranisin veya diizenlemenin sonucu hakkinda, insanin ¢evreden edindigi
bilgi” olarak tanimlanmaktadir. Onerilen yontemde ilgili parametrelerin kullanimlarini
tanimlayan uygun ifadeler bunlar oldugu i¢in yeni formiilde parametreler bu isim ve

kisaltmalar ile kullanilacaktir.
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Yapilan ise gore, BG formiilii igerisinde Uygunluk, Basarim ve Geri Bildirim degerleri
arasinda 6nem diizeylerinde bir farklilik var ise kriter agirliklandirma yontemi ile formiil

birlestirilebilir.

Esitligin yeni gosterimi agagidaki gibidir.
Basari Gostergesi (BG) = Uygunluk (U) X Basarim (B) X Geri Bildirim (G)

Sekil 4.2: Basar1 Gostergesi Formiilii

Uygunluk (U): Tiirk¢eye kullanilabilirlik olarak da ¢evrilen bu parametrenin, ¢alismada
kullanilacagi kapsam diisiiniildiigiinde Uygunluk olarak gevrilmesi daha dogru bir

tanimlama olacaktir.

e Uygunluk (U) parametresi; bir igin degerlendirme periyodu igerisinde yapilip
yapilmama, tamamlanma veya benzer bir durumu ifade eder. Eger isin yapilma
veya yapilmama durumu séz konusuysa; yapilma durumunda U=1 degerini,

yapilmama durumunda U=0 degerini alir.

Ornegin; U=1 oldugu durumda formiil aktif olacak, Basarim (B) ve Geri Bildirim (G)
parametreleri hesaplanabilecektir. Gergeklesmeyen bir isin degerlendirilmesi de miimkiin
olmayacag i¢in; U=0 oldugu durumda, ¢arpma isleminin varligindan dolay1 formiil O

degerini alacag i¢in, Basarim (B) ve Geri Bildirim (G) degerleri hesaplanmayacaktir.

Uygunluk parametresi; ilgili isin degerlendirme periyodu igerisinde tamamlanma
durumunu ifade ediyorsa; Uygunluk (U) degeri isin tamamlanma oranini yiizdelik olarak

gosteren bir deger olabilir.

Ornegin; Bir is degerlendirme periyodu igerisinde %50 tamamlanma oranmna sahip
diyelim, o periyot igerisinde calisan bu is i¢in vakit harcayip, emek sarfettigi icin
tamamlanmamis bile olsa bu isin performans degerlendirme siirecine dahil olmasini

isteriz. Bu durumda Uygunluk (U) parametresi 0,5 olarak tanimlanabilir. Bu sayede
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yapilmis olan ise iligkin Bagarim (B) ve Geri Bildirim (G) degerleri %50 oraninda siirece
dahil edilmis olur. Ancak is tamamlanmadan Basarim (B) ve Geri Bildirim (G) degeri
belirlemek miimkiin degil ise, bu degerlendirme periyodu igerisinde gerceklesen isi,
tamamlandig1 periyotta gergeklesecek olan degerlendirme siirecine dahil etmek daha

dogru olacaktir.

Basarim (B): Calisanin o is 6zelindeki basarim degerinin hesaplanmasi yapilan ise bagh
olarak degiskenlik gosterebilir. Basarim degerinin hesaplanmasi yapilan ise, duruma,
kosullara bagh olarak degiskenlik gdsterecegi i¢in igletmeler 6zellikle bu alanda esnek
olabilecektir. Bu degerin hesaplanmasinda dikkat edilecek nokta; basarim degerinin
hesaplanmasinin caliganin isi yapmasini, zamaninda yapmasini tesvik edecek bir deger

veya formiil izerinden gelistirilmesi gerekliligidir.

e Basarim (B) parametresi bir formiil ile tanimlanabilir.

Ornegin; baska bir birimden veya miisteriden gelen bir talebe olabildigince kisa siirede
yanit vermek gibi bir is hedefimiz oldugunu diisiinelim. Bu hedef i¢in maksimum deger
belirleyelim, 6rnek olarak 2 giin i¢erisinde bu talebe yanit vermek ikinci hedefimiz olsun.
Bu durumda performans degerlendirmesini yapabilmek i¢in kullanilabilecek formiil

asagidaki gibidir.

Hedef Siire
Talebe Yanit Siiresi

Basarim (B) =

Sekil 4.3: Ornek Basarim (B) Formiilii

Bu ornekte hedef siiremiz iki (2) giin, talebe verilen yanit siiresinin ise bir (1) giin
oldugunu diisiinelim. Yani ¢alisan talebe birinci (1.) giinde yanit vermis olsun. Formiilde
yerine koydugumuzda Basarim (B) degerimiz 2/1 isleminden 2 degerini alacaktir. Bu
sayede BG formiilinde Basarim (B) degeri yerine konuldugunda alinan puan artis

yoniinde olacaktir.

Talebe hedeflenen siireden daha gec¢ bir siirede yanit verildigini diisiinelim. Hedef

stiremiz iKi (2) giin, talebe yanit siiremiz dort (4) giin olsun. Yani ¢alisan, talebe dordiincii
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giinde yanit vermis olsun. Formiilde yerine koydugumuzda 2/4 isleminden 0,5 degerini

alacaktir. Bu durum BG formiiliinde alinacak puani azaltma yoniinde etkileyecektir.

Tarif edildigi sekilde bir formiiliin gelismesi durumunda, c¢alisan beklentiyi tam olarak
anlamis olacak, beklentiyi karsilamak ve puan almak amaciyla igini zamaninda yapmak
isteyecektir. Bu veya buna benzer is siiregleri i¢in bu sekilde ¢alisan motivasyonunu
arttirmaya yonelik bir formiil gelistirilebilir. Bu degerin olusturulmasinda amaclanan,

calisani isi yapma ve zamaninda tamamlama konusunda motive etmek olmalidir.

e Basarim (B) degeri, belirli kosullar karsiliginda sabit bir deger ile tanimlanabilir.

Ornegin; is gorenlerinizin is tanimi geregi devamli olarak iiretim hattinda olmasi
gerekmekte, bu durum onlarin is bagarimini tanimlayan nitelikte diyelim. Ekipte bulunan
kigilerin Basarim (B) degerlerini belirlemek i¢in asagidaki tabloya benzer bir tanimlama

ve deger atamasi yapilabilir.

Tanim B Degeri
Mesai saatleri igerisinde retim hattinda bulunmaz. 1
Mesai saatleri igerisinde Uretim hattina ¢agirildikga gider.
Mesai saatlerinin blyuk bir b6limind Gretim hattinda gegirir.

Mesai saatlerinin tamamini Uretim hattinda gegririr.
Mesai saatlerinin tamamini Gretim hattinda gegirir, gerektiginde fazla mesai yapmaktan ¢ekinmez.

Tablo 4.1: Ornek Basarim (B) Degeri Tablosu

Vb |w|N

Yukarida ki tabloda goriildiigii lizere isin gerektirdigi durumlara iliskin belirli
tanimlamalar kullanilarak bir deger atamasi yapilabilir. Burada da yine amag; ¢calisani is
hedeflerine yonlendirmek ve adil bir slireg olusturmaktir. Ayni zamanda c¢alisanin is

yapma motivasyonu arttiritlmis olur.

Kosullara uygunluga bagl olarak verilecek degerlerin atamasi ydnetici kontroliinde,
calisan bilgilendirilerek yapilmalidir. Calisan yoneticinin hangi kosula bagl olarak ilgili
degeri atadigini bilmelidir, bu siire¢ gizli yiiriitiilmeye c¢alisilirsa, ¢alisan ile yonetici
arasinda bir gilivensizlik durumu olusabilir. Siirecin en basinda da belirtildigi gibi

degerlendirme siireci, yontemi, kriterler calisanlar ve yoneticilerinin is birligi ile
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olusturulmali, ortak bir anlay1s ve uyuma varilmasi gereklidir. Calisanin hem yoneticisine

hem de kuruma olan giivenini saglamak i¢in siire¢ seffaf olarak yiiriitiilmelidir.

Bagarim (B) degerine iligkin bir deger atamasi veya formiil olusturulamadigi durumda,
ekip icerisinde herkese adil olacag diisiiniiliirse ve yapilan is uygunsa sabit tek bir deger
verilebilir. Yapilan isin Basarim (B) degerinin tanimlamasi yalnizca miisteri veya
paydaslardan alinan geri dontislerle saglanabilecegi durumlar da s6z konusu olabilir, bu
durumda da yine yonetici ve ¢alisan birlikte karar vererek Basarim (B) degerine, ekip

icerisindeki herkese ayn1 olacak sekilde bir deger atamasi yapabilir.

Ornegin; bir hastanede ortopedi boliimiinde ¢alisan bir doktor oldugunuzu diisiinelim.
Yaptiginiz her muayenede bir Basar1 Gostergesi (BG) puani alacaksiniz. Uygunluk
degeriniz o randevuya katilip katilamama, randevuyu iptal etme, erteleme veya randevuya
geg katilma gibi kriterlerden olugsun. Geri Bildirim (G) degeriniz, muayene olan hastanin
belirli kriterler ile olusturulmus degerlendirme anketi sonucunda olustugu durumda,
muayene siirecinde baska bir basarim gostergeniz kalmayacaktir, bu durumda hastane
yonetimi, siz ve diger ortopedi doktorlari i¢in Basarim (B) degerini sabit bir (1) degeri
olarak atayabilir. Bu durumda siz ve diger gorev arkadaslarmizin Basarim (B) degeri,
verdiginiz hizmetin kalitesi lizerinden olgiilecegi icin, hastaya gdsterdiginiz ilgiye, bilgi
ve tecriibenize, iletisim becerilerinize daha 6zenli ve titiz davranma motivasyonuna

ulagmis olacaksiniz.

Belirli bir periyot icerisinde, basarim durumunuzu iirettiginiz {iriin, calistiginiz miktarin
olusturdugunu ve irettiginiz ¢iktilarin tamaminin ayni kisileri etkiledigini diisiinelim.
Urettiginiz ¢iktinin  geri bildirimini bu periyot igerisinde bir (1) kez almamz yeterli
olacaktir. Bu ve benzeri durumlarda irettiginiz ¢ikti sayist dogrudan Basarim (B)

degerinizi olusturabilir.

Ornegin, bir isletme igerisinde iiretilen iiriine dair dosya hazirlama gérevi olan bir ekip
diisiinelim, hazirladiklar1 dosyalar ayni kisiyi etkilesin. Bu durumda, belirlenmis periyot
icerisinde hazirladiginiz dosya sayisi sizin Basarim (B) degerinizi, etkilenen kisiden
hazirlanan dosyaya ve size dair alinan anket degeri de Geri Bildirim (G) degerinizi

olusturur. Uygunluk degerine iliskin bir kriter yoksa bu deger bir (1) olarak diisiintilebilir.
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Boylelikle ekip igerisinde, daha ¢ok dosya hazirlayan ve daha az dosya hazirlayan
calisanlar belirlenmis olur. Alinan geri bildirimlerde goz Oniinde bulundurularak, bu

siirecin adil olacagi sOylenebilir.

Geri Bildirim (G): Geri Bildirim parametresi, ¢iktinin (lirin, hizmet veya diisiince)
kullanilabilir olmasi, beklentileri karsilamasi gibi kriterleri karsilar. Burada yapilan isin
niteligini ve ¢alisanin ise iliskin becerilerini gosterecek kriterler belirlenir. Bu kriterler
gdz oniinde bulundurulacak sekilde anket olusturulur. flgili anket, is sonucu olusan
ciktidan etkilenen kisilere ve islem siirecinde birlikte calisilan kisilere gonderilir ve

degerlendiricilerden bu kriterler 6zelinde sorulmus sorulara yanit vermesi istenir.

4. Asama: Bu asamada, formiilde Geri Bildirim (G) degerini olusturacak, is
gerekliliklerine ve beklentilere uygun olacak sekilde, yaptigi ise veya
davraniglarina iligkin degerlendirme kriterleri ve gostergeleri belirlenir. Baska bir
calisandan alinacak geri bildirimi kapsayacagi i¢in en uygun yontem anket
yontemidir. Bu agamada, belirlenen kriterler ve gostergelerin puan karsiliklar

yani anket 6l¢egi de belirlenmelidir.

Geri bildirim (G) degerinin olusmasi i¢in, isin ve is gorenin degerlendirilebilecegi
kriterler; ¢iktinin dogrulugu, giivenilirligi, ¢alisanin is birligi, iletisim becerisi, teknik
bilgi birikimi vb. olabilir. Yapilan is gerekliliklerine gore, ¢iktinin ve g¢alisanin geri
bildirim degerinin belirlenebilmesi i¢in, kriterler belirlenmeli bu kriter bagliklart altinda
degerlendiriciye, ise ve calisana odakli sorular yoneltilmelidir. Bu siirecin yonetilmesi
i¢in en uygun yontem anket yontemidir. Ornek ¢alismada, uygulanan anket drnegine yer

verilmistir.

Kriter belirlenirken amacin; isin ve siirecin uygunlugunu buna bagli olarak c¢alisanin
performansinin  degerlendirmesi oldugunu goéz oOnilinde bulundurmak gerekir.
Degerlendiricinin, kisisel onyargi, fazla hosgorii veya hosgorii eksikligi gibi performans
degerlendirme hatalarina diismemesi i¢in sorulacak sorularin yapilan is 0Ozelinde

sorulmas1 gerekmektedir. Bu sayede degerlendiricinin odagy, is siireglerine ¢ekilecektir.
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Geri bildirim degerinin olugmasi i¢in belirlenen kriterler igerisinde 6nemli ve daha az
onemli gibi bir ayrim yapmak s6z konusu ise, kriter agirliklandirma ydntemine
basvurulabilir. Bu ¢alisma igerisinde yer alan ornek calismada; geri bildirim degeri
olusturmak igin belirlenen kriterler ve alt Kriterler arasinda bir agirliklandirma
yapilmistir. Kriter agirliklandirma i¢in AHP metodu kullanilmigtir. Bilirkisi deneyim ve
tecriibelerine dayali, tutarlilik kontroliine imkan veren bir yontem olmasi ve yontemi
aciklayan pek ¢ok kaynagin bulunmasi sebebi ile bu yontem tercih edilmistir. Tercihe

gore diger agirliklandirma metotlar1 kullanilabilir.

Bu asamada, yapilan ise ve ¢alisana geri bildirim degeri vermek {izere, degerlendirici kisi
secimi de yapilmalidir. Degerlendiren, is gerekliligine gore bir (1) kisi olabilecegi gibi
birden fazla kisi de olabilir. Birden fazla sayida kisiden alinan anket degerlerinin
ortalamasi aliabilir. Degerlendiriciler arasinda, 6nem diizeylerinde farkliliklar var ise

anket sonuclar1 agirliklandirilarak siirece dahil edilebilir.

Isi ve is goreni, isten etkilenen insan ve is siirecinde is goren ile birlikte ¢alisan paydas
daha dogru degerlendirebilir. Geleneksel yontemlere kiyasla yapilan her bir is i¢in
etkilenen kisilerden ve birlikte ¢alisilan kisilerden alinan geribildirim performansin daha
giivenilir ve gergekci degerlendirilmesini saglayacaktir. 360 derece degerlendirme bakis
acisiyla ig gorenin, isi sebebi ile etkilesim kurdugu kisilerden diizenli ve siirekli geri

bildirim almak bu sayede miimkiin olacaktir.

Burada dikkat edilmesi gereken nokta, her bir is i¢in belirlenecek olan degerlendiricinin
dogrudan yapilan is ile alakali olmasidir. Degerlendirici, yapilan isten etkilenen, isi talep
eden veya is gerceklesirken bilgi ve birikimi ile destek olan biri olabilir. Birden fazla

kisinin tek bir is ve ¢aligan i¢in degerlendirme yapmasi gerektigi durumlarda olacaktir.

Ornegin; ydneticiniz bir goérevi ekibiniz ile birlikte yapmaniz igin verdi, gorevi
bitirdiginizde bir ¢ikt1 olusacak ve bu ¢iktiyr yoneticiniz kullanacak diyelim. Olusan
ciktidan dogrudan yoneticiniz etkilendigi i¢in onun c¢alisma siirecinde belirlenmis
kriterler tizerinden her birinize bir geri bildirim anketi yapmasi ve geri bildirim vermesi
gerekir. Siire¢ icerisinde ekip arkadaglarmiz ile birlikte calistiginiz ve etkilesimde

bulundugunuz igin, ekip arkadaslariniz da size bir geri bildirim anketi doldurur ve geri

51



bildirim verirler. Ayni durum, siz de birlikte calistiginmiz ekip arkadaslariniz igin
degerlendirme de bulunursunuz. Geri bildirim siireci birebir goriisme seklinde de
olabilecegi gibi, sadece yonetici ilizerinden ilerleyen bir siire¢ olarak da gerceklesebilir.

Bu kurum kiiltiiriine gore karar verilecek bir durumdur.

Degerlendirme siireci isletme genelinde ¢alisan her bireye uygulanacagi icin, isletme
blinyesinde bulunan herkesin yapilan anketlerin, verilen geri bildirimlerin karsidaki
kisinin performansinin ve motivasyonunun artmasi, hedeflerini isletme hedeflerine
yonlendirmesi, uyum igerisinde ¢alismasi gibi konularda énemlilik arz etmesi sebebi ile
stirecin dikkatli ve titizlikle ger¢eklesmesi gerektigi tiim calisanlara duyurulmali, belirli
periyotlarla performans degerlendirme siireglerine iliskin egitimler verilmeli ve
uygulama stirecinde goriilen hatalarin veya eksikliklerin giderilmesi igin siirece katilan
herkesten geri bildirim alinmalidir. Bu sayede performans degerlendirme yonteminin

dogru uygulanmasi, siirekli gelisimi ve iyilestirilmesi miimkiin olacaktir.

5. Asama : Degerlendiricilere geri bildirim anketlerinin iletildigi, is goren igin puan
ve geri bildirim alinacak olan deger verme siirecinin periyotlar: belirlenmelidir.
Bu deger verme periyotlar1 i¢in isin durumu ve uygunlugu goz Oniinde

bulundurulmalidir.

Onceki béliimlerde anlatilmis olan yakin zaman yamilgisi, kontrast, halo ve horn gibi
performans degerlendirme hatalarina diisiilmemesi i¢in degerlendirme periyotlarinin

belirlenmesi de hesaplamalar kadar 6nemlidir.

Ornegin; giinlik ve devamli aym kisilerden gelen talep iizerine yapilan bir isi
degerlendirdigimizi diisiinelim, degerlendiriciye her giin anket gondermek geri bildirim
istemek gereksiz is giicii harcanmasina sebep olacaktir bu ve benzeri durumlarda, talebin
yogunluguna ve isin durumuna gore belirlenen periyotlarda, degerlendiricilerden genel
bir degerlendirme yapmalar istenebilir. Gereklilik halinde, yapilan degerlendirmenin

giincellenmesi istenebilir.
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Bu asamada, y1l icerisinde belirli periyotlarda, ¢alisanin yaptig1 isten ve diger kriterler
tizerinden, degerlendiricilerden aldigi anket sonuglarinin ve yaptigi igin ciktilari ile
birlikte hesaplanan Basar1 Gostergesi degerlerine iligkin, yapilacak goriisme veya

alinacak geri bildirim raporunun periyodu planlanmalidir.

Belirlenen periyot igerisinde calisanin gergeklestirmis oldugu isler Ozelinde aldigi
puanlar, anket sonuglar1 ve sozel olarak yapilan geri bildirimlerin yonetici tarafindan
toparlanip, bir 6zet halinde calisana iletilmesi gerekmektedir. Planlanan periyotta elde
edilen ¢ikt1 sonuglarinin, ¢alisan ile nasil paylasilacagina da bu asamada karar vermek
gerekmektedir. Yonetici ve ¢alisanin yapacagi birebir goriismelerle ya da yazili bir metin

olarak ¢alisana degerlendirme sonuglari agiklanmalidir. Geri bildirim verilmelidir.

Isin gerekliliklerine, kurum kiiltiiriine gore, alman degerlendirme sonuglarmin
paylasilmasi siireci farklilik gosterebilir. Literatiirde, ¢alisan kisi ile yoneticinin birlikte
yaptig1 yiiz ylize goriismelerde, c¢alisana verilen puanlarin ve geri bildirimlerin
paylasilmasi tizerinde tartisilmasi ve konusulmasi daha etkili goriilmektedir. Ancak bu
gorlismelerin miimkiin olmayacagi isletmelerde s6z konusu olabilir. Tercih durumuna
gore, alian degerlendirme puanlar1 ve geri bildirimler yoneticinin 6zel metni ile, yazili

olarak calisana aktarilabilir.

Degerlendirilen kisinin calisma arkadaslarindan, paydaslardan ve miisterilerden aldig:
geri bildirimleri ve puanlar1 dogrudan kendisinin gérmesinin, isletme i¢i ¢atigsmalara
sebep olabilecegi diislincesiyle, degerlendirme sonuglarinin ilk olarak yonetici tarafindan
incelenmesi ve degerlendirilmesi, devaminda ise ¢aligana motivasyonunu kaybetmesine
sebep olmayacak dogru bir dil ile aktarilmasi gerekmektedir. Degerlendirme sonuglarinin
once yonetici siizgecinden gegirilip, ¢alisana dogru dil ve iletisim kanali aracilig ile
aktarilmasi uygun olacaktir. Hem de bu sayede yonetici, calisan1 hakkinda verilen

degerlendirme sonuglar1 hakkinda bilgi edinmis olacaktir.

Buraya kadar olan siire¢ tamamlandiktan sonra ¢alisana o dénem yaptig1 isler ve aldigi
geri bildirimler iizerinden, belirlenen yontem ile doniis yapilir. Calisanin gelisime agik

yonleri ve basarili yonleri tizerine konusulur. Gelisime agik yonlerin gelistirilmesi igin
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egitim planlamasi s6z konusu olabilir. Bagarili yonleri giiclendirmek icin is genisletme,

is zenginlestirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 gerceklestirilebilir.

6. Asama: Diizenlenen periyotlarla (6rnegin 3 aylik), ¢alisanin yaptigi isin hem
nicel hem de nitel verilerle degerlendirilmesini ve ydneticisi tarafindan geri
bildirim almasini sagladiktan sonra, yi1l sonunda c¢alisanin etkilesimde
bulundugu, ekip arkadaslar1 ve yoneticisinden ¢alisanin genel durumu hakkinda
bilgi edinilmesini saglayacak bir degerlendirme anketi olusturulur.

Degerlendirme talebi ilgili kisilere gonderilir.

Yapilan isin degerlendirilmesi ve ise iliskin etkilesimde bulunulan kisiler haricinde,
caligan, bir ekip icerisinde yer aliyorsa, ekip icerisinde bulunan arkadaslar tarafindan da
calisanin degerlendirilmesi gerekmektedir. Ciinkii mesai saatleri igerisinde calisanin
dogrudan onlar i¢in bir i yapmiyor olsa da, en ¢ok etkilesim kurdugu ¢alisanlar, ekip
arkadaslaridir. Onlarin yapacagi degerlendirme goéz ardi edilmemelidir. Genel
degerlendirme kriterleri, davranis ve tutum, iletisim, goérev ve sorumluluk bilinci,

motivasyon gibi kriterleri igerir.

Yukarida bahsedilen genel degerlendirme anketinin aynis1 veya bu konu igin tasarlanmis
baska bir versiyonu, yoneticinin ¢alisan1 degerlendirmesi i¢inde kullanilir. Yoneticiler,
calisanlar ile gorev dagilimi, siire¢ yOnetimi gibi konularda is birligi yapmaktadir.
Yoneticilerin de, ekip i¢i c¢alisanlart degerlendirmesi gerekmektedir. Bu degerlendirme

yilda bir kere olabilecegi gibi daha sik tekrarlayan bir periyotta da yapilabilir.

Farkli kaynaklardan, farkli kriter ve yonergelere dayanarak alinan degerlendirme ve geri
bildirimler sayesinde ¢alisanin performanst daha az hata ile, daha gergekei

degerlendirilmis olacaktir. Caligmanin motivasyonunu olusturan temel deger de budur.

Bu asamada, yapilacak genel degerlendirme anketleri olusturulur, degerlendirmeyi
kimlerin yapacagi belirlenir ve bu anketlerin ilgili kisilere ne siklikla gonderilecegi
planlanir. BG formiilii ile elde edilen is degerlendirme ¢iktilar1 ve genel degerlendirme

sonuglar1 bir araya getirilir ve ¢alisana degerlendirme sonuglar1 aktarilir. Bu aktarim
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stireci i¢in de, diger aktarim periyoduna kiyasla daha az tekrarlayan olacak sekilde
(6rnegin; yilda bir) periyot belirlenmeli ve ¢alisanin, is yapis sekli, davranig tutum ve
iletisim gibi ¢ok sayida kriter 1s18inda, farkli kaynaklardan degerlendirme sonucuna

erisimi saglanmalidir.

7. Asama: Tercih edilirse, ekip igerisinde yer alan, tiim ¢alisanlarin degerlendirme
siireci tamamlandiktan sonra (6rnegin, 1 yillik), elde edilen sonuglar i¢in ekip
icerisinde bir kiyaslama yapilabilir. Karsilasgtirma yontemi bu asamada
belirlenmelidir. Bu kiyas sonucunda, basarili c¢alisan1 takdir etme ve

ddiillendirme yontemi de yine bu asamada belirlenmelidir.

Y1l icerisinde birkag kere gerceklesen geri bildirim ve puan toplama siirecinin ardindan
yil sonunda ¢alisanin yillik toplam performansi ortaya ¢ikmis olur. Tercih edilirse, ekip
ici rekabetin motivasyon saglayacagi diisiiniiliirse, ekip icerisinde ki bireylerin aldigi
toplam puanlarin tizerinden bir siralamasi yapilir. Bu siralama {izerinden, yilin en ¢ok

puan alan calisani, ekip igerisinde takdir edilir.

Ornek ¢alisma yapilan isletme ¢alisanlarindan alinan geri bildirime gore; farkli birim ve
boliimlerde calisan, farkli branslarda, farkli isler yapan calisanlarin bir arada tek bir
havuzda degerlendirilmesi adil goriilmemektedir. Ek olarak, bu sekilde gerceklesen ve
adil olarak goriilmeyen bir performans degerlendirme siirecinin ardindan verilen finansal
odiiller, ekip ve kurum i¢i catigsmalara, is tatmininde ve kuruma giivende azalmaya sebep
olmaktadir. Buradan hareketle, 6nerilen yontemde yalnizca ayni isi yapan insanlarin bir
arada degerlendirilmesi gerektigi savunulmaktadir. Basarili ¢alisanlarin takdir edilmesi
gereklidir, ancak makul ve kabul edilebilir hediyeler veya kutlamalar ile bu siireg
yuriitiilmelidir. Yapilan degerlendirme sonuglarini, egitim, kariyer yonetimi, terfi

kararlar1 gibi yonetsel siireglerde kullanmak isletmeye avantaj saglayacaktir.

Siirecin yogunlugu ve karmasikligi sebebi ile isletmelerin performans degerlendirme
siireglerini elektronik ortama aktarmasi ve siireci buradan yonetmesi daha verimli
olacaktir. Siirecin elektronik ortamda gergeklestigini ve gorev takip sistemi ile entegre
calistigin1 diistinelim, geri bildirim degeri disinda, uygunluk ve basarim degerleri belirli

olacag: icin bu degerler zaten sistemde goriiniir olacaktir. Sadece belirli periyotlarda
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calisana, paydaslardan ve sirket i¢i — dis1 miisterilerden geri bildirim saglanmasi gerekir.
Bu geri bildirim stireci belirli periyotlarla, yil igerisinde ne c¢ok sik ne de c¢ok az
gerceklesmelidir. En uygun periyot belirlenip, degerlendirme ¢iktilar1 ¢alisanlar ile o

zaman paylasilmalidir.

Tiim anlatilanlara ek olarak, isletme biinyesinde ¢alisan yoneticilerin is tanimlar1 geregi,
var olan is ve sorumluluklar1 ekip igerisinde dagitmak (gorev dagitimi), toplantilara
katilmak, isletme igerisinde yasanan degisiklikleri takip etmek, ekip gorevlerinin
planlamasin1 ve kontroliinii yapmak, ihtiya¢ halinde gorevlerde ekip tiyelerine destek
olmak gibi genel sorumluluklar1 bulunmaktadir. Yukarida bahsi gegen bu sorumluluklar
dogrudan bir isi tanimlamadig1 i¢in, yoneticileri bu ¢alismanin 6nerdigi degerlendirme
yontemi ile degerlendirmek zor olacaktir. Ancak, yoneticilerinde etkilesimde
bulunduklar kisiler tarafindan degerlendirilmesi ve geri bildirim almasi, gelisimleri
acisindan onemlidir. Belirlenen degerlendirme periyotlarinda, yoneticilerin ekip tlyeleri,
yoneticisi veya yoneticileri, etkilesimde bulunulan diger yoneticiler ve ¢alisanlara,
yoneticiler i¢in olusturulmus degerlendirme anketi, geri bildirim formu iletilip, geri doniis
almasi saglanabilir. Bu sayede belirli kriterler 1s181nda neleri iyilestirmesi gerektigi neleri
iyi yaptig1 konusunda yoneticiler de bilgi almis olur. Gelisimlerinin 6nii bu sayede agilmig
olur. Karsilikli degerlendirmenin oldugu durumlarda, calisanlar ve yoneticiler tavir,
tutum ve davranslarinda daha tutarli davranacaktir. Ornek calismada ydnetici

degerlendirmesine yer verilmemistir.
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ASAMA -5 degerlendirme vapilacak paylasilacag donemlik aktarilacaf geri bildirim
perivotlar belirlenir. degerlendirme sonug yontemi belirlenir. (Goriigme
goriigme stireci planlanir. va da yazil metin)
T & doserlond: 15 degerlendirme siirecinin
g deger disinda kalan, ancak
e et Olusturulan genel etlilesim icerisinde
AN degerlendirme larmum
ASAMA -6 bif: :n,a - _;; s degerlendirme periyotlar: bulumulan ekip arkadaglan
i .. belirlenir. veya yoneticiden almacak
geri bildirim verileceg N . 3 .
o ler planlams genel degerlendirme anketi
gUriFmEET p : olugturulur.
Tercih edilirse, toplam Tercih edilirse, yapilan
ASAMA -7 degerlendirme sonuglan kargilagtirma sonucunda en
o } tizerinden ekip igerisinde bagarh gériilen gahgana
karglagthirma yapihr. verilecek Gdiil belirlenir.

Sekil 4.4 : Calisma YoOntemi Asamalari
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Cahzanlarn gdrev tammlan belirlenir.

(
[

Uygulamanm yvaplaca@ elap veya galisan segilir

e N

k.

Kriterler. alt kriterle

yontemde 1lg@h alana yerlestiriir. Formiiller ve
degerlendirme véntemleri belirlenir.

r belirlenir. Onerilen

—

Degerlendirici seq

agiwhklandirma gergeklestirilir. Degerlendirme
dleed belirlenir.

m yapilir. Kriter

N/

b

a

[p

Kisa dénem geri bildirim. sonug agiklama
erivotlar belirlenir. Gortisme siireci planlamir.
Geri bildirim yontemi belirlenir.

Geri bildirim yé

-

Uzun dénem gert bildirim, sonug agiklama
erivotlar belirlemir. Goriisme siireci planlanir.

ntemi belirlenir.

k.

[

Gerekli griiliirse bagarh cahzanlara verilecek
odiil veya kutlama planlamr.

Sekil 4.5 : Calisma Yontemi Asamalar1 Ozeti
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5. UYGULAMA

5.1. Problem Tanimi

Bu ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan isletme orta 6lgekli bir isletmedir. Isletmenin
kullandig1 performans degerlendirme yontemi hedef bazli performans degerlendirme
yontemidir. Ekipler yilda bir kere birinci yoneticileri ile Onlerindeki yil igerisinde
yapacaklari, gerceklestirmeleri gereken is ve eylemleri hedef formuna islemektedir. Her
bir hedefe yonetici tarafindan bir agirlik verilmektedir. Y1l ortasinda hedef ara donem
hatirlatmas1 maili gonderilip hedeflerin tekrar gézden gecirilmesi saglanmaktadir. Yil
doniimiinde yonetici ile ¢alisan birebir goriisme gerceklestirip hedefe varma orani
belirlenmektedir. Hedef varma degerlendirmesi sonucunda calisan belirli bir puan elde
etmektedir. Bu puanin iizerine birinci yoneticiden alinan bir performans degerlendirme
notu bulunmaktadir. Calisan ilgili goériismeler sonunda yoneticisinden almis oldugu
degerlendirme notunu bilmemektedir. Hedef degerlendirme sonug¢ siirecine
yaklagildiginda ¢alisandan yil igerisinde birlikte ¢alistig1 birimleri segmesi istenmektedir.
Calisanin se¢mis oldugu birimlerden veya calisanin bagli oldugu birim i¢in belirlenmis
diger standart birimlerden calisan i¢in puan alinmaktadir. Burada calisanin sectigi
birimden mi yoksa her bir is birimi i¢in belirlenmis standart birimlerden mi geri doniis
alindig1 net olarak calisan tarafindan bilinmemektedir. Burada c¢alisan i¢in verilmesi
beklenen geri bildirim (performansa iliskin s6zel agiklama) zorunlu tutulmadigi igin
calisanin yaptig1 is karsiliginda iyi ya da kotii herhangi bir geri bildirim alamamasi da s6z
konusudur. Yapilan tiim degerlendirmeler sonucunda ¢alisanin aldig1 puana karsilik en
yuksek A, en diisiik E olacak sekilde harf notu verilmektedir. Verilen harf notlarinin

karsiliginda ¢alisanlarin maaglarina prim olarak bir zam eklenmektedir.

Yukarida tantimlanmis olan performans degerlendirme yontemine bakildiginda sistemin
pek ¢ok aci1g1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki; ¢alisanlar yoneticilerinin onlar hakkindaki
diisiincelerini ve onlar i¢in verdikleri puant neye gore verdiklerini bilememektedir.
Calisan performanslarint degerlendiren yoneticilerin, i1s gorenleri farkli agilardan
degerlendirebilmelerine olanak saglayacak bir c¢izelge vs. bulunmamaktadir.
Degerlendirme tamamen rastgele gergeklesmektedir. Bu durum ¢alisanlarin
yoneticilerine duyduklar giivene zarar vermekte, ekip i¢i anlagmazliklara yol agmaktadir.
Ikincisi ise, c¢alisanlar yoneticileri disinda kim tarafindan degerlendirildiklerini

bilmemektedir. Degerlendirmeye katilan birimler bilinmemektedir. Bilinen su ki
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degerlendirmeye katilan birimlerin, en iist birim yoOneticileri ¢alisan kisi i¢in bir puan
vermektedir bu durum sistemin ikinci agigini olusturmaktadir. Ciinkii isletmelerde is
gorenler, kendi seviyelerinde bulunan ¢alisanlar ile is yapmaktadir onlarin yoneticileri ile
dogrudan is yapmamaktadir. Dolayis1 ile degerlendirmeye katilan yoneticiler cogunlukla
degerlendirdikleri i gorenle birebir is yapmamis olmaktadir. Bunun sonucunda vermis
olduklar1 degerlendirme notlarinin gegerliligi ve dogrulugu sorgulanmaktadir. Bunun
sonucunda isletmeye duyulan giiven azalmaktadir. Ugiincii agik nokta ise ¢alisanin aldig1
puan karsiliginda geri bildirim verilmemesi halinde is goérenler neyi dogru neyi yanlis
yaptiklarin1 kavrayamamaktadir. Bu da isletmenin is gorene gelisme olanagi vermedigi
anlamia gelmektedir. Dordiincii acik nokta ise; ¢alisanlardan degerlendirme sonucunda
aldiklar1 puan ve geribildirimlerin kimseye sOylenmemesi gerekliligi iizerinde
durulmasidir. Calisan bakis agisiyla bakildiginda bu durum isletme igerisinde yiiriitiilen
performans degerlendirme siirecinin seffaf ve adil olmadigi diisiincesine sebep
olmaktadir. Performans degerlendirme sonucunda alinan puanlar ve harf notlar
gizlenmeye calisildigi icin birlikte calisan paydaslar arasinda giivensiz bir ortam

olusmaktadir.

Tiim bu agik noktalar isletme genelinde biliniyor olsa dahi performans degerlendirme
stireglerini iyilestirmek icin bir ¢aba sarf edilmemektedir. Bahsi gecen isletmenin is giicii
devir oraninin yiiksek olmasinin altinda yatan sebeplerden birinin performans

degerlendirme siirecleri oldugu diisiiniilmektedir.

5.2. Ornek Calisma

Performans Degerlendirme siiregleri, olmas1 gereken ozellikleri, siirecte gergeklesen
hatalar, ge¢misten giiniimiize yapilmis ve yapilmakta olan degerlendirme ¢alismalar1 goz
oniinde bulundurularak, ele alinan isletmenin Performans Degerlendirme siirecinin
yeniden olusturulmasi ve Performans Degerlendirme yontemi arayisinda olan isletmelere

kaynak olmasi agisindan bu ¢alisma planlanmistir.

Calismanin yontemi boliimiinde anlatilan is degerlendirmesi ve buna bagli sayisal
degerlendirme siirecinin anlasilabilmesi i¢in ele alinan isletmede, yapilan isler, gerekli
veriler ve galisanlardan alman puanlar kullanilarak bir 6rnek ¢alisma yapilmistir. Ornek

calismanin detaylar1 bu boéliimde aktarilacaktir.

60



Calismanin yontem Onerisine Ornek olmasi agisindan, otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmede gorev yapan dort (4) miithendisten olusan bir ekip ele alinmistir.
Ik asamada, ekibin yaptig1 isler belirlenmis, detayli olarak incelenmistir. Ekibin diizenli
olarak yaptig1 iki is ele alinmistir. Dort kisilik mithendis ekibi, tiretim boliimi ile birlikte
calismaktadir. Uretim béliimiinde bulunan, parca, is ve is merkezi problemlerini ¢6zmek
ana gorevlerini olusturmaktadir. Uretim biiyiik ve kapsamli1 oldugu icin, ekibin 4 {iyesi
i¢in is merkezlerine gore sorumluluk alan1 dagilimi yapilmistir. Herkesin sorumlu oldugu
i1s merkezleri farklidir ve herkes kendi sorumlu oldugu is merkezlerindeki parga, is ve is
merkezi problemlerini ¢ozmekle yiikiimliidiir. Bu islerin detayli anlatimi ve

degerlendirme siiregleri, Is-1 ve Is-2 olarak ilerleyen boliimlerde agiklanacaktir.

Ekip igerisinde yer alan dort (4) miihendis, hesaplamalarda A, B, C ve D olarak
betimlenecektir. Ekibin A, B, C ve D iiyeleri, i¢ (3) yildir, ilgili kurum biinyesinde, bahsi
gecen pozisyonda gorev almaktadir. Uzman gorlisii alinmasi gereken yerlerde ekip

tiyelerinden destek alinmistir.

Kurum igerisinde ¢alisanlarin gérevlerinin takibi i¢in web tabanli bir Gérev Takip Sistemi
kullanilmaktadir. Hesaplamada Uygunluk ve Performans degerlerinin olusturulmasinda,
bu sistemden alinan verilerden faydalanilmigtir. Hesaplamada Geri Bildirim (G)
degerlerinin olusturulmasinda, ilgili gorevleri talep eden (yapilan isten dogrudan

etkilenen) kisilerden anket yolu ile alinan degerler kullanilmistir.

5.2.1. Birinci Is (Is — 1) Degerlendirmesi

Ekibin Is-1 olarak tanimlanan isi, par¢a ve is merkezi uyumsuzlugunu ifade etmektedir.
Isletmede parga sayis1 ¢ok olan bir iiriin iiretilmektedir ve montaj hatt1 ¢ok biiyiik bir
alana konumlanmistir. Bu sebeple, par¢a ve is merkezi uyumsuzluklar: iiretimde ciddi

verimsizlige sebep olmaktadir.

Parcalara, montajin yapilacagi is merkezi sistemsel olarak baska bir ekip tarafindan
tanimlanmaktadir. Ancak parca — is merkezi eslesmesinde, sik sik hata yasanmaktadir.

Bu hatalar1 gidermek, bahsi gecen ekibin gorevidir.
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Uretim béliimiinde, parga ve is merkezi uyumsuzlugu fark edildiginde, ilgili is
merkezinin birim yoneticisi bu ekipte o is merkezinden sorumlu olan kisiye, ilgili

degisiklik/diizeltme talebini Gorev Takip Sistemi lizerinden iletmektedir.

Degerlendirme hesaplamasinda kullanilacak formiil, ¢alismanin yontemi bolimiinde

ifade edildigi lizere Basar1 Gostergesi formiiliidiir. Asagidaki gibidir;

Basari Gostergesi (BG) = Uygunluk (U) x Basarim (B) x Geri Bildirim (G)

Sekil 5.1: Basar1 Gostergesi (BG) Formiili

Uretimden gelen talepler igin, uygun goriilmedigi takdirde, degisiklik yapilmadig
durumlarda olmaktadir. Bu durumda talep reddedilmektedir. Talep olusturuldugu esnada,
bilgilerin eksik veya yanlis girilmesi sonucunda da kaydin reddedildigi durumlarla
karsilagilabilmektedir. Talepler ¢ogunlukla onaylanir ve gereken degisiklik yapilir. Bu
stirece en uygun Uygunluk degeri, talep onaylandiginda U=1, talep reddedildiginde U=0
olacak sekildedir. U degerinin 0 oldugu, yani talebin reddedildigi durumda ¢alisan ilgili
talep i¢in bir efor sarfetmemis oldugu diisiincesiyle, bu talepler i¢in hesaplama
yapilmayacaktir. Ancak, Toplam Basari Gostergesi puanmnin ortalamasi alindiginda,

reddedilen talepler, ortalamaya O degeri ile dahil edilecektir.

Reddedilen kayitlarin ortalamaya dahil edilmesi ile, ¢alisan kisinin, olabildigince iiretim
tarafindan bilgi alarak hatali bilgileri diizeltmesi ve talebi ger¢eklestirmesi yoniinde

motivasyon saglamak amaglanmistir.

Gelen taleplere hizli yanit verilmesi, iiretim verimliligi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Talebe
gec yanit verilmesinin oniline gegcmek i¢in hedef giin sayis1 3 olarak belirlenmistir. 3 giin
ve lizeri sliredir bekleyen talepler i¢in, sorumlu kisi uyarilmaktadir. Bu noktada ¢alisanin,

bu is i¢in Basarim (B) degerini belirleyen kriter talebe yanit siiresi olarak belirlenmistir.

Asagidaki formiil ile hesaplanacaktir:
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Hedef Siire
Talebe Yanit Siiresi

Basarim (B) =

Sekil 5.2: Basarim (B) Degeri Formiilii

Calisanin ilgili degisikligi, talebin geldigi giin yani 1. giin yaptig1 durumda 3/1 degeri ile
formiil 3 kat1 deger alacaktir. Tersi durumda ise ¢alisanin talebe 6. giinde yanit verdigi
durumda 3/6 degeri ile formiil yarisi kadar deger alacaktir. Burada ¢alisan kisinin, tiretim
verimliligini gozeterek, ilgili degisiklige olabildigince hizli yanit vermesini saglamak ve

calisani isi yapma konusunda motive etmek amaglanmustir.

Calisanin aldig1 talep iizerine yaptig1 degisiklik, {retim siireclerini dogrudan
etkilemektedir. Calisan kisinin gelen talebe gore yaptig1 degisikligin dogrulugu kadar,
talebi ileten kisiyle arasindaki iletisim, davranisi gibi faktorlerde dnemli goriilmektedir.
360 derece bakis acisinin da destegiyle, ¢alisanin performans degerlendirilmesi siirecine
yaptig1 ise bagl olarak, talebi ileten (degisiklikten etkilenen) kisinin de dahil edilmesi
gerekliligi bulunmaktadir. Formiildeki Geri Bildirim (G) degerini, belirlenen kriterler
1s18inda, talebi ileten kisiden alinan anket degeri olusturmaktadir. Anket formunda
degerlendirilen kriterler; iletisim, tutum ve davranis, is birligi, gérev bilinci ve mesleki
yeterlilik olarak belirlenmistir. ilgili anket Kkriterleri ve alt kriterler, ele alinan miihendis

ekip tarafindan olugturulmustur.

Yapilan isin dogrulugu kadar, sosyal becerilerde calisma hayatinda olduk¢a Onemli
olmaktadir. Burada ¢alisanin, yaptig1 degisikligin dogruluguna dikkat etmesi kadar,

tutum ve davranislarina da dikkat etmesini saglamak amaglanmastir.

Bahsi gecgen, anket formunda bulunan kriterler ve alt kriterler akademik alanda yapilan

calismalardan referans alinarak ve ekip karari ile olusturulmus olup, asagidaki gibidir:
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KRITER ALT KRIiTERLER REFERANS
Tutum ve Davramig |Her zaman saygilidir. (Giindem, 2019; Akg¢akanat, 2009)
Tutum ve Davranig |Bagkalariyla iligkilerinde davramglarina dikkat eder. (Akgakanat, 2009)

Tutum ve Davranig

Disiplin kurallarina uyar, davramiglari ile kurumu temsil eder.

(Atesoglu, 2019; Akcakanat, 2009)

fletisim Kendi fikirlerini kargisindakinin anlayabilecegi sekilde ifade eder. (Atesoglu, 2019; Akcakanat, 2009)
fletigim Karmagik teknik bilgileri, agik bir sekilde ifade eder. (Yildirim, 2014)
fletisim Anlagmazliklar yapici bir sekilde ¢ozmek ister. (Yildirim, 2014)

Gorev Bilinci

Kendisine verilen gorevleri sahiplenir.

(Giindem, 2019; Akg¢akanat, 2009)

Gorev Bilinci

Gorevleri zamaninda tamamlar.

(Alp, 2017; Akgakanat, 2009)

Gorev Bilinci

Yapti§1 isin sonuglarin takip eder.

(Sentiirk, 2015; Ak¢akanat, 2009)

Isbirligi Bilmedigi konularda, bizlerden bilgi almaktan, 6grenmekten ¢ekinmez. (Aktas, 2010; Akgakanat, 2009)
Isbirligi Bilgi sahibi oldugu konularda destek olur, bilgi paylagir. (Giindem, 2019; Akcakanat, 2009)
Isbirligi Yaptign isin ¢iktilarinin bizi nasil etkileyecegini bilir, belirsiz durumlarda bizlerle ortak calisir. (Akgakanat, 2009)

Mesleki Yeterlilik

Talebi detayl1 bir sekilde inceler, dogru sonuglandirir.

(Yumak, 2019; Akgakanat, 2009)

Mesleki Yeterlilik

Teknik kaynaklari gerektiginde ve dogru kullanmay: bilir.

(Giindem, 2019; Akg¢akanat, 2009)

Mesleki Yeterlilik

Sorumluluk alam ile ilgili standartlara ve is siirecine hakimdir.

(Sentiirk, 2015; Akgakanat, 2009)

Tablo 5.1: Kriterler ve Alt Kriterler Tablosu (Is-1)
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Ankette yer alan kriter ve alt kriterlere iliskin hiyerarsik yapiy1 gosteren sekil asagidaki

gibidir.
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Sekil 5.3: Kriterler ve Alt Kriterler Hiyerarsi
65



Kriterler ve alt kriterler kolay tanimlama olmasi acisindan numaralandirilmistir.

Numaralandirma tablosu asagidaki gibidir.
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Tablo 5.2: Kriterler ve Alt Kriterler Gosterim
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Anket formunda yapilan ise iligkin, digerlerine gére daha 6nemli goriilen kriterler ve alt
kriterler bulunmaktadir, bu sebeple yukarida bahsi gecen 5 kritere kendi igerisinde
agirliklandirma yapilmis olup, her bir kritere denk gelen 3 alt kriter de kendi arasinda
agirliklandirilmustir.. Kriter agirliklandirma yontemi olarak AHP metodu kullanilmastir.
AHP metodunda kriterlerin ve alt kriterlerin birbirlerine goére 6nem diizeylerini,
uygulamaya konu olan miihendis ekip belirlemistir. Miithendis ekip igerisinde yer alan her
bir calisandan alinmis olan ikili karsilastirma matrisi, degerlerin geometrik ortalamasi
alinarak ortaklastirllmistir. Bu ortaklastirma asamasinda Burcu Kaya’nin 2019 yilinda
yapmis oldugu c¢alisma referans alimmustir (Kaya, 2019). Kriter agirliklandirma

hesaplama siireci asagidaki gibidir.

Alaninda uzman mihendislerden alinan kriter agirliklandirma, ikili karsilastirma

matrisleri asagidaki gibidir.

Ikili Karsilastirma Matrisi - A
Tutum ve Davranis | Iletisim| Gorev Bilinci | Isbirligi | Mesleki Yeterlilik

Tutum ve Davranig 1 1 3 5 7
Tletisim 1,00 1 3 5 7
Gorev Bilinci 0,33 0,33 1 3 5
Isbirligi 0,20 0,20 0,33 1 3
Mesleki Yeterlilik 0,14 0,14 0,20 0,33 1

Ikili Karsilagtirma Matrisi - B
Tutum ve Davrans | Iletisim| Gorev Bilinci | Isbirligi | Mesleki Yeterlilik

Tutum ve Davranig 1 2 3 7 9
Tletisim 0,50 1 3 6 7
Gorev Bilinci 0,33 0,33 1 5 7
Isbirligi 0,14 0,17 0,20 1 4
Mesleki Yeterlilik 0,11 0,14 0,14 0,25 1

Ikili Karsilagtirma Matrisi - C
Tutum ve Davrans | iletisim| Gorev Bilinci | Isbirligi | Mesleki Yeterlilik

Tutum ve Davrams 1 1 2 6 7
fletisim 1,00 1 5 7 8
Gorev Bilinci 0,50 0,20 1 2 7
Isbirligi 0,17 0,14 0,50 1 4
Mesleki Yeterlilik 0,14 0,13 0,14 0,25 1

Ikili Karsilagtirma Matrisi - D
Tutum ve Davranis | Iletisim| Gorev Bilinci | Isbirligi | Mesleki Yeterlilik

Tutum ve Davranig 1 2 3 7 8
Tletisim 0,50 1 3 4 9
Gorev Bilinci 0,33 0,33 1 5 7
Isbirligi 0,14 0,25 0,20 1 6
Mesleki Yeterlilik 0,13 0,11 0,14 0,17 1

Tablo 5.3: Kriter - Ikili Karsilastirma Matris Tablolar1 (Is-1)
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Kriterlerin ikili karsilagtirilmalari ile elde edilen verilerin geometrik ortalamasinin

alinmasi sonucunda olusan matris asagidaki gibidir.

Ikili Karsilastirma Matrisi
Tutum ve Davranis| fletisim Goérev Bilinci Isbirligi Mesleki Yeterlilik

Tutum ve Davranig 1 1,41 2,71 6,19 7,71
Tletisim 0,71 1 3,41 5,38 7,71
Gorev Bilinci 0,37 0,29 1 3,50 6,44
Isbirligi 0,16 0,19 0,29 1 4,12

Mesleki Yeterlilik 0,13 0,13 0,16 0,24 1
Toplam 2,37 3,02 7,56 16,32 26,97

Tablo 5.4: Kriter - Ikili Karsilastirma Matris Tablosu (Is-1)

Matrisin siitun degerleri ayri ayri toplanir. Matristeki her bir deger, siitun toplamina

boliiniir. Normalize Matris elde edilir.

Normalize Matris
Tutum ve Davranig Tletisim Gorev Bilinci Isbirligi Mesleki Yeterlilik|

Tutum ve Davranig 0,42 0,47 0,36 0,38 0,29
Tletisim 0,30 0,33 0,45 0,33 0,29
Gorev Bilinci 0,16 0,10 0,13 0,21 0,24
Isbirligi 0,07 0,06 0,04 0,06 0,15
Mesleki Yeterlilik 0,05 0,04 0,02 0,01 0,04
Saglama 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Tablo 5.5: Kriter - Normalize Matris Tablosu (Is-1)

Kontrol amaci ile normalize matrisin siitun degerleri toplanir, hepsinin 1 degerine esit

olmasi beklenir. Tabloda goriildiigii gibi siitun toplamlari bir (1) degerini almistir.

Normalize matrisin saglamasi1 yapildiktan sonra, beklenen 1 degeri elde edildiyse,
matristeki satir degerleri toplanir. Matrisin satir toplam degerleri, karsiligi olan kriterin

agirhigini vermektedir.

Kriterler Kriter Agirhklan
Tutum ve Davranig 0,38
Tletisim 0,34
Gorev Bilinci 0,17
Isbirligi 0,08
Mesleki Yeterlilik 0,03

Tablo 5.6: Kriter - Agirlik Matris Tablosu (Is-1)

Elde edilen, kriter agirliklarinin giivenilirligini saglamak i¢in tutarlilik analizi yapilmastir.
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Ikili karsilastirma matrisi degerleri ile kriter agirliklariin ¢arpimi ile olusturulan

Tutarlilik Kontrolii tablosu asagidaki gibidir:

Tutarlilik Kontrolii
Tutum ve Davranig fletisim Gorev Bilinci Isbirligi Mesleki Yeterlilik| Satir Toplamu
Tutum ve Davranig 0,38 0,48 0,45 0,47 0,26 2,05
iletigim 0,27 0,34 0,57 0,41 0,26 1,85
Gorev Bilinci 0,14 0,10 0,17 0,27 0,22 0,89
Isbirligi 0,06 0,06 0,05 0,08 0,14 0,39
Mesleki Yeterlilik 0,05 0,04 0,03 0,02 0,03 0,17

Tablo 5.7: Kriter - Tutarlilik Kontrol Tablosu (Is-1)

Tutarlilik kontrol tablosunun satir degerleri toplanir. Kriter agirliklarinin, elde edilen satir

toplamlarina boliinmesi ile E Temel Degerleri olusur.

E Temel Deger
Satir Toplamu | Kriter Agirliklar: | S. Toplamu / Agirlik
2,05 0,38 5,36
1,85 0,34 5,47
0,89 0,17 5,34
0,39 0,08 5,10
0,17 0,03 5,06

Tablo 5.8: Kriter - Temel Deger (E) Tablosu (is-1)

Temel Degerlerin ortalamasi alinarak lamda degeri bulunur. Islem sonucunda Lamda

degeri 5,27 bulunmustur.

Asagidaki formiiller kullanilarak tutarlilik gostergesi (CI) ve tutarlilik orani (CR)

degerleri hesaplanir. Islemler sonucu CI degeri 0,07 bulunmustur. Random gosterge ve

kriter sayisina iligkin tablo Metodoloji boliimiinde verilmistir. Tablodan hareket ile kriter

sayimiz bes (5) oldugu icin RI degeri 1,12 olmustur. Formiilde yerine konulup,

hesaplandiginda. CR degeri 0,059 bulunmustur. Tutarlilik gostergesi (CR) degerinin 0,1

degerinden kii¢lik olmasi kriter agirliklarinin tutarli oldugu anlamina gelmektedir.
A—n Cl

CI — RI

Anket formunda yer alan, her bir kriter basli§inin altinda, 3 adet alt kriter bulunmaktadir.
Bu alt kriterler kendi aralarinda, yine miihendis ekip tarafindan 6nem derecelerine gore

agirhiklandirilmistir. Alt kriter agirliklandirma siirecinde AHP yontemi kullanilmis olup,
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miithendislerin ayr1 ayr1 olusturdugu ikili karsilastirma matrislerindeki degerlerin
geometrik ortalamasi alinarak hesaplamaya devam edilmistir. Bu islemde Burcu

Kaya’nin 2019 yilinda yapmis oldugu ¢alismadan referans alinmistir.

Alaninda uzman miihendislerden alinan birinci kriterin alt kriterlerinin ikili karsilagtirma
matrisleri asagidaki gibidir. Diger alt kriterlerin ikili karsilastirma matrisleri ekler

bolimundedir.

Kriter] Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - A

1.1 1.2 1.3
1.1 1 2 3
1.2 0,50 1 5
1.3 0,33 0,20 1
Kriter] Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - B
1.1 1.2 1.3
1.1 1 1 4
1.2 1,00 1 7
1.3 0,25 0,14 1
Kriter] Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - C
1.1 1.2 1.3
1.1 1 7 9
1.2 0,14 1 5
1.3 0,11 0,20 1
Kriter] Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - D
1.1 1.2 1.3
1.1 1 3 7
1.2 0,33 1 5
1.3 0,14 0,20 1

Tablo 5.9: Kriterl Alt Kriter — ikili Karsilastirma Matris Tablolar1 (Is-1)

Birinci kriterin alt kriterlerinin ikili karsilastiriimalar ile elde edilen verilerin geometrik

ortalamasinin alinmasi sonucunda olusan matris agsagidaki gibidir.

Kriter] Alt Kriter kili Karsilastirma Matrisi - Geometrik Ort.
1.1 1.2 1.3
1.1 1 2,55 5,24
1.2 0,39 1 5,44
1.3 0,19 0,18 1

Tablo 5.10: Kriterl - Alt Kriter - ikili Karsilastirma Matris Tablosu (Is-1)




Matrisin siitun degerleri ayr1 ayri toplanir. Matristeki her bir deger, siitun toplamina

boliiniir. Normalize Matris elde edilir.

Normalize Matris
1.1 1.2 1.3
1.1 0,63 0,68 0,45
1.2 0,25 0,27 0,47
1.3 0,12 0,05 0,09
Saglama 1,00 1,00 1,00

Tablo 5.11: Kriterl — Alt Kriter - Normalize Matris Tablosu (is-1)

Kontrol amaci ile normalize matrisin siitun degerleri toplanir, hepsinin 1 degerine esit

olmasi beklenir. Tabloda goriildiigii lizere siitun toplamlari bir (1) degerini vermistir.

Normalize matrisin saglamasi1 yapildiktan sonra, beklenen 1 degeri elde edildiyse,
matristeki satir degerleri toplanir. Matrisin satir toplam degerleri, karsilig1 olan kriterin

agirligini vermektedir.

Kriter Agirhklan
1.1 0,59
1.2 0,33
1.3 0,09

Tablo 5.12: Kriter - Agirlik Matris Tablosu (Is-1)

Elde edilen, kriter agirliklarinin giivenilirligini saglamak i¢in tutarlilik analizi yapilmistir.

Ikili karsilastirma matrisi degerleri ile kriter agirhiklarinin carpimi ile olusturulan

Tutarlilik Kontrolii tablosu asagidaki gibidir:

D Matrisi
Tutarlilik Kontrolii Satir Toplamu
1.1 0,59 0,83 0,45 1,87
1.2 0,23 0,33 0,46 1,02
1.3 0,11 0,06 0,09 0,26

Tablo 5.13: Kriter - Tutarlilik Kontrol Tablosu (Is-1)

Tutarlilik kontrol tablosunun satir degerleri toplanir. Kriter agirliklarinin, elde edilen satir

toplamlarina boliinmesi ile E Temel Degerleri olusur.
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E Temel Deger

Satir Toplamu | Kriter Agirliklar | S. Toplanmu / Agirlik
1,87 0,59 3,18
1,02 0,33 3,12
0,26 0,09 3,02

Tablo 5.14: Kriterl — Alt Kriter - Temel Deger (E) Tablosu (is-1)

Temel Degerlerin ortalamasi alinarak lamda degeri bulunur. Islemler sonucunda lamda

degeri 3,11 bulunmustur.

Asagidaki formiiller kullanilarak tutarlilik gostergesi (CI) ve tutarlilik orani (CR)
degerleri hesaplanir. Islemler sonucu CI degeri 0,05 bulunmustur. Random gdsterge ve
kriter sayisina iligkin tablo Metodoloji boliimiinde verilmistir. Tablodan hareket ile kriter
sayimiz i¢ (3) oldugu i¢in RI degeri 0,58 olmustur. Formiilde yerine konulup,
hesaplandiginda. CR degeri 0,092 bulunmustur. Tutarlilik gostergesi (CR) degerinin 0,1

degerinden kii¢iik olmasi kriter agirliklarinin tutarli oldugu anlamina gelmektedir.

A—n CI
_ CR = —
Cl = RI

CR degeri 0,1 degerinden kiigiik bir deger oldugu i¢in kriter agirliklarimizin tutarl oldugu

sonucuna variriz. Bu durum kriter agirliklarinin kullanilabilecegi anlamina gelmektedir.

5 farkli kriterin, alt kriterleri i¢in ayn1 hesaplama yontemi ve adimlar takip edilmistir.
Tutarlilik kontrolii alt kriterlerin agirliklandirilmasi siirecinde de yapilmis olup, kriter
agirliklar tutarli ¢gikmistir. Hesaplamalar sonucunda tutarli ¢ikan alt kriter agirliklar

asagidaki tablolarda oldugu gibidir.

Kriter Agirhklan
1.1 0,59
1.2 0,33
1.3 0,09

Tablo 5.15: Kriterl — Alt Kriter Agirliklar (is-1)
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Kriter Agirhklan
2.1 0,67
2.2 0,24
2.3 0,10

Tablo 5.16: Kriter2 — Alt Kriter Agirliklar (Is-1)

Kriter Agirhklan
3.1 0,68
3.2 0,23
3.3 0,09

Tablo 5.17: Kriter3 — Alt Kriter Agirliklar (is-1)

Kriter Agirhklan
4.1 0,70
4.2 0,20
4.3 0,10

Tablo 5.18: Kriterd — Alt Kriter Agirliklar (is-1)

Kriter Agirhklan
5.1 0,73
5.2 0,18
5.3 0,09

Tablo 5.19: Kriter5 — Alt Kriter Agirliklar: (is-1)

e (Calismaya konu olan 4 ekip iiyesi ¢alismanin devaminda da A, B, C ve D harfleri
ile tanimlanacaktir.

e Is-1 igin ekip iiyelerine iletilen talep, iiretim birim ydneticilerinden gelmektedir.
Birim yoneticilerinin isimleri harf kodlamasi ile betimlenmistir.

e Degerlendirme periyodu 3 ay olarak belirlenmistir.

e Degerlendirme yapilacak 3 ay, 2024 yilinin Ocak, Subat ve Mart aylaridir.

Gorev Takip Sistemi’nden, yilin ilk 3 aylik verisi ¢ekilmistir. Onaylanan talepler goz

oniinde bulundurularak, ilgili donemde kayit olusturan birim yoneticileri belirlenmistir.

Her bir ekip iiyesinin degerlendirilmesi i¢in, ilgili birim ydneticilerine ¢alisana iligkin
goriislerini aktarmalar1 i¢in, anket formu iletilmis ve doldurulmasi istenmistir. Anket
formunda yer alan, her bir kriter basliginin altinda, 3 adet alt kriter bulunmaktadir.

Degerlendirme bu alt kriterlerin tanimlamalarindan yola ¢ikilarak puanlanmistir. Gegmis
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akademik calismalarda yer alan Grafik Derecelendirme YoOnteminden referans alinarak

(Babugcu, 2009) 3 dereceli puanlama kullanilmistir.

Referans Tablo
Katiliyorum 3

Kismen katiliyorum

Katimiyorum

Tablo 5.20: Puanlama Tablosu

e Her bir kriter bagliginin altinda belirlenen alt kriter puanlari ile elde edilmis olan
alt kriter agirliklart carpilmistir. Elde edilen deger Alt Kriter Toplam Deger
(AKTD) olarak isimlendirilmistir.

e AHP metoduyla belirlenen kriter agirliklari ile AKTD ¢arpilmistir.

e Elde edilen ¢arpim degeri toplanmis ve galisanin anket degerini olusturmustur. Bu

anket degeri Basar1 Gostergesi hesaplamasinda Geri Bildirim (G) degerini

olusturacaktir.

el et e e Kriter | Alt Kriter 1l2l3 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter ToAp:ZS;I)tjger Kriter | Kriter | Anket
Numarasi | Gosterimi Puam | Agirhklari | Degeri AKTD Agirliklan | Degeri|Degeri

A TF 1 1.1 3 3 0,59 1,76

A TF 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

A TF 1 13 3 3 0,09 0,26

A TF 2 2.1 2 2 0,67 1,33

A TF 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,14 0,34 0,72

A TF 2 2.3 1 1 0,10 0,10

A TF 3 3.1 2 2 0,68 1,35

A TF 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,23 0,17 0,37 2,57

A TF 3 33 2 2 0,09 0,18

A TF 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A TF 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22

A TF 4 4.3 2 2 0,10 0,20

A TF 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A TF 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A TF 5 5.3 3 3 0,09 0,26

Tablo 5.21: Anket Degeri Hesaplama Tablosu (Is-1)

Anket degeri, her bir kriter degerinin toplamiyla elde edilmistir. Ornekte verilen tabloda
toplam anket degeri 2,57 dir.

e Ornek anket puan ve deger tablolar1 ¢alismanin sonuna eklenecektir.

74



Ekibin A {yesine 3 aylik periyotta toplamda 76 talep gelmistir. Bu taleplerden 64’
onaylanmis, 12’si reddedilmistir. Toplamda 11 farkli birim yoneticisinden degisiklik

talebi gelmistir. A {iyesi i¢in, 11 birim yoneticisinden anket puan1 alinmistir.

A UYESI
Degerlendiren | is-1 Anket Degeri
TF 2,57
KC 2,87
AH 2,57
KR 3,00
AO 2,49
SE 2,05
KD 2,41
DI 3,00
KF 3,00
KH 2,55
KT 2,83

Tablo 5.22: A Uyesi Anket Degeri Tablosu (Is-1)

Ekibin B {iyesine 3 aylik periyotta toplamda 55 talep gelmistir. Bu taleplerden 55°i
onaylanmis, 0’1 reddedilmistir. Toplamda 12 farkli birim yoneticisinden degisiklik talebi

gelmistir. B liyesi i¢in, 12 birim yOneticisinden anket puani alinmustir.

B UYESI
Degerlendiren | is-1 Anket Degeri
KA 2,76
KC 2,78
EY 2,89
KHE 3,00
SE 2,72
YE 2,00
EM 2,00
AO 2,87
AH 2,71
YME 3,00
EH 3,00
KF 3,00

Tablo 5.23: B Uyesi Anket Degeri Tablosu (Is-1)
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Ekibin C {liyesine 3 aylik periyotta toplamda 30 talep gelmistir. Bu taleplerden 25’1
onaylanmis, 5’1 reddedilmistir. Toplamda 11 farkli birim yoneticisinden degisiklik talebi

gelmigtir. C iiyesi i¢in, 11 birim yoneticisinden anket puani alinmistir.

C UYESI
Degerlendiren | is-1 Anket Degeri
AO 3,00
ER 2,87
CF 3,00
OF 2,81
AH 2,92
AMY 2,76
UM 2,83
ou 2,87
GE 2,82
YO 3,00
KA 2,00
KF 3,00

Tablo 5.24: C Uyesi Anket Degeri Tablosu (Is-1)

Ekibin D iiyesine 3 aylik periyotta toplamda 59 talep gelmistir. Bu taleplerden 57’si
onaylanmis, 2’°si reddedilmistir. Toplamda 11 farkli birim yoneticisinden degisiklik talebi

gelmistir. D tiyesi i¢in, 11 birim yoneticisinden anket puani alinmistir.

D UYESI
Degerlendiren | is-1 Anket Degeri
Gl 2,69
UM 2,74
YO 2,62
OF 2,81
GA 2,91
EM 2,72
KI 3,00
DS 2,58
GM 2,87
AY 2,89
OF 2,52
CS 2,88

Tablo 5.25: D Uyesi Anket Degeri Tablosu (Is-1)
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Uyelerden birine uygulanmis olan Bagar1 Gostergesi hesaplama tablosu asagidaki gibidir.
Tablo kayit sayisinin fazla olmasindan dolay1 ¢ok uzundur. Hesaplanan degerler 6zet

tablo halinde sunulacaktir.

e Tabloda belirtilen “Giin” talebe verilen yanit siiresini ifade etmektedir.

e [lgili talebin durumu “Talep Reddedildi” seklindeyse Uygunluk degeri sifir (0)
olacag1 icin diger parametre degerleri tabloda belirtilmemistir. Hesaplamaya

Dahil Degil (HDD) kisaltmasi ile tabloda yer almaktadir.

.. Kayit ,_ Uygunluk Basarim Geri Bildirim Basan .
Uye Anahtan Giin ((8)) (B) (G) Gostergesi (BG) Bildiren Durum
A 4774 1 1 3 2,57 7,71 TF Onaylandi
A 4768 6 1 0,5 2,87 1,44 KC Onayland:
A 4756 7 1 0,43 2,57 1,10 AH Onaylandi
A 4755 7 1 0,43 3 1,29 KR Onaylandi
A 4754 7 1 0,43 3 1,29 KR Onaylandi
A 4753 7 1 0,43 3 1,29 KR Onaylandi
A 4743 | HDD 0 HDD HDD 0 SE Talep Reddedildi
A 4737 4 1 0,75 2,57 1,93 AH Onaylandi
A 4736 8 1 0,38 2,49 0,93375 AO Onaylandi
A 4726 | HDD 0 HDD HDD 0 KC Talep Reddedildi
A 4725 5 1 0,6 2,87 1,72 KC Onaylandi
A 4724 | HDD 0 HDD HDD 0 KC Talep Reddedildi
A 4723 | HDD 0 HDD HDD 0 KC Talep Reddedildi
A 4717 9 1 0,33 2,49 0,83 AO Onaylandi
A 4702 | HDD 0 HDD HDD 0 TF Talep Reddedildi
A 4698 | HDD 0 HDD HDD 0 KD Talep Reddedildi
A 4695 2 1 15 2,87 4,31 KC Onaylandi
A 4692 2 1 15 2,05 3,075 SE Onaylandi
A 4688 2 1 15 2,87 4,31 KC Onaylandi
A 4656 2 1 15 2,87 4,31 KC Onaylandi
A 4654 4 1 0,75 2,87 2,15 KC Onaylandi
A 4653 3 1 1 2,87 2,87 KC Onaylandi
A 4650 6 1 0,5 2,41 1,21 KD Onaylandi

Tablo 5.26: Bagar1 Gostergesi Hesaplama Tablosu (Is-1)

Is - 1 Basan Gostergesi T_ablosu Sadece Onaylanan Kayitlar i¢in Tiim Kayitlar icin
.. Toplam Kayit| Onaylanan | Reddedilen Toplam Basan .. . Ortalama Basan
UYE . . Ortalama Basan Gostergesi . t
Sayisi Kayit Sayis1 | Kayit Sayisi Gostergesi Gostergesi
A 76 64 12 263,11 4,11 3,46
B 55 55 0 286,2 5,20 5,20
C 30 25 5 128,79 5,15 4,29
D 59 57 2 179,32 3,15 3,04

Tablo 5.27: Basar1 Gostergesi Tablosu (is-1)
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Burada ekibin yaptigi 1. is icin, 3 aylik periyodu igeren degerlendirme tablosunu
gormekteyiz. Bu 6zet tablo ve elde edilen veriler ile yoneticiye, ¢alisanlar hakkinda bilgi
sahibi olabilmesi i¢in gergek bir veri kaynagi sunmus olduk. Burada yoneticinin ilk olarak
dikkat etmesi gereken nokta, gelen talep sayilarinin dengesiz dagilimidir. 3 aylik periyot
icin bu dengesiz durum ¢ok biiyiik bir problem olarak gériilmeyebilir, ancak yil sonunda
toplanan verilerde de benzer farkliliklar gozlemlenirse sorumluluk ve is yilikii dagiliminda
bir dengesizlik oldugunu séylemek miimkiin olacaktir. Bu durumun sebepleri incelenip,

giderilmeye caligilmalidir.

Burada Toplam Basar1 Gostergesi degeri ile calisanlarin performanslarini degerlendirmek
dogru olmayacaktir, clinkii periyot icerisinde talep sayisinda ciddi dengesizlikler
yasanmustir. Y1l sonunda tiim puanlar toplandiginda, ekip igerisine gelen talep sayisi

dengeye ulagmis olursa bu deger iizerinden karsilastirma yapmak miimkiin olabilir.

Ortalama Bagar1 Gostergesi degeri, ¢alisan karsilastirmasinda bizi dogruya gotiirecek
onemli bir degerdir. Degerlendirmenin Ortalama BG degeri lizerinden yapilmasi daha
dogru olacaktir. Burada ydneticinin, ¢alisanlari iletisim, davranis gibi becerileri hakkinda
bilgi edinebilecegi, sorumluluk dagilimi hakkinda fikir edinebilecegi ve ¢alisanlarin
taleplere yanit verme durumlarini igeren 6nemli bir veri seti bulunmaktadir. Bu verilerin
detayli analizi ile ¢alisan hakkinda daha fazla bilgi edinmek miimkiindiir. Caliganlarin,
kayitlar1 reddetmek yerine dogru bilgiye erisip ilgili degisikligi ger¢eklestirmesi igin, tim
kayitlar iizerinden yapilan Ortalama Basar1 Gostergesi puani karsilastirma siirecinde
kullanilacaktir. Resmin biitiiniinlin goriilebilmesi i¢in tim degerlerin hesaplanmasi ve

degerlendirmenin buna gore yapilmasi dogru olacaktir.

5.2.2. Ikinci Is (Is — 2) Degerlendirmesi

Ekibin Is-2 olarak tamimlanan isi, proses (is) ve is merkezi uyumsuzlugunu ifade
etmektedir. Uretilen iiriiniin biiyiik ve pek ¢ok kapsam icermesi sebebi ile montaj hatt:
cok biiylik bir alanda konumlanmistir. Montaj hatt1 icerisinde is merkezleri ve bu is
merkezlerine iiretilen iiriiniin tipine gore tanimlanmis prosesler bulunmaktadir. Uriin
igeriginde ¢ok sayida par¢anin olmasi, iiriin tipinin ¢esitli olmasi, sistemsel hatalar, teknik
degisiklikler, kapasite kisitlari, montaj kisitlari, miisteri 6zel istekleri gibi sebepler ile

tanimlanmis proseslerin ilgili is merkezlerinde yapilamadigi durumlar olabilmektedir.
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Sorumlu olunan is merkezlerinden birinde bu problemin yasanmasi durumunda, o is
merkezinden sorumlu miihendise, ilgili i merkezinin bolim yoneticisi diger is i¢in
oldugu gibi Gorev Takip Sistemi iizerinden talep olusturmaktadir. Burada miihendisin
gdrevi, problemin olusma sebebini incelemek ve ¢dziim bulmaktir. Ilgili talebin olusma

sebebi genellikle prosesin baska bir is merkezine alinmasi talebini igermektedir.

Ilgili degisiklik talebinin gergeklesmemesi durumu, miihendisin, konuyu incelemesi ve
prosesi baska bir is merkezine almanin probleme ¢oziim olmayacagi diislincesi veya
prosesin bagka bir yere alinmasinin miimkiin olmadigi durumlarda ortaya
cikabilmektedir. Bu noktada proses baska bir is merkezine alinmadigi icin talep
reddedilir. Konu, probleme ¢6ziim sunabilecek farkli birim ve boliimlere aktarilir. Ancak

cogunlukla gelen degisiklik talebi onaylanir ve gerekli goriilen degisiklik yapilir.

e Burada kullanilacak formiil ve yontem, is-1 i¢in yapilan ile ayn1 olacaktir.

e Bu is icin basar1 gostergesi hesaplamasinda, Uygunluk degeri, talebin kabul
edilme veya reddedilme durumunu gosterir. Talep onaylanirsa U=1 degerini alir,
talep onaylanmazsa U=0 degerini alir.

e Is-2 icin belirlenmis hedef siire 10 giindiir. Basarim (B) degeri, 10 giin iizerinden
ayni formiil ile hesaplanacaktir.

e Geri Bildirim (G) degerini, talebi ileten ilgili boliim yoneticisinden alinan anket
degeri olusturmaktadir. Is-1 ve Is-2 icin kullanilan ankette ayni kriterler ve

gostergeler kullanilmagtir.

Bahsi gegen, anket formunda bulunan kriterler ve gdstergeler akademik alanda yapilan

calismalardan referans alinarak ve ekip karari ile olusturulmus olup, asagidaki gibidir.

KRITER ALT KRITERLER REFERANS

Tutum ve Davranis |Her zaman saygilidir. (Giindem, 2019; Akgakanat, 2009)

Tutum ve Davrams |Bagkalariyla iliskilerinde davramslarina dikkat eder. (Akgakanat, 2009)

Tutum ve Davramsg | Disiplin kurallarina uyar, davramslari ile kurumu temsil eder. (Atesoglu, 2019; Akgakanat, 2009)
iletisim Kendi fikirlerini karsisindakinin anlayabilecegi sekilde ifade eder. (Atesoglu, 2019; Akgakanat, 2009)
iletigim Karmasgik teknik bilgileri, agik bir sekilde ifade eder. (Yildirim, 2014)
iletigim Anlagmazliklar1 yapici bir sekilde ¢6zmek ister. (Yildirim, 2014)

Gorev Bilinci  [Kendisine verilen gérevleri sahiplenir. (Giindem, 2019; Akg¢akanat, 2009)

Gorev Bilinci  |Gorevleri zamaninda tamamlar. (Alp, 2017; Akgakanat, 2009)

Gorev Bilinci | Yaptigl isin sonuglarim takip eder. (Sentiirk, 2015; Ak¢akanat, 2009)
Isbirligi Bilmedigi konularda, bizlerden bilgi almaktan, 6grenmekten ¢ekinmez. (Aktas, 2010; Akgakanat, 2009)
Isbirligi Bilgi sahibi oldugu konularda destek olur, bilgi paylasir. (Giindem, 2019; Akgakanat, 2009)
Isbirligi Yaptig1 isin ¢iktilarimn bizi nasil etkileyecegini bilir, belirsiz durumlarda bizlerle ortak ¢alisir. (Akgakanat, 2009)

Mesleki Yeterlilik | Talebi detayl1 bir sekilde inceler, dogru sonuglandirir. (Yumak, 2019; Akgakanat, 2009)

Mesleki Yeterlilik | Teknik kaynaklari gerektiginde ve dogru kullanmayi bilir. (Giindem, 2019; Akgakanat, 2009)

Mesleki Yeterlilik |Sorumluluk alam ile ilgili standartlara ve i siirecine hakimdir. (Sentiirk, 2015; Akgakanat, 2009)

Tablo 5.28: Kriterler ve Alt Kriterler Tablosu (Is-2)
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e Is-2igin, kriterlerin 6nem seviyeleri, Is-1 ile farklilik gostermektedir. Bu sebeple, yeni
bir kriter agirliklandirma yapilacaktir. AHP yontemi kullanilacaktir. Miihendis ekip,
Is-1 degerlendirmesinde oldugu gibi Is-2 icin de kriter ve &ncelik belirlemistir.
Miihendis ekip, alt kriterler {lizerinde tekrar bir agirliklandirma yapmay1 gerekli
gdrmemistir, bu sebeple Is-1 icin bulunan alt kriter agirliklart ayni sekilde

kullanilacaktir.

Alaninda uzman miihendislerden alinan kriter agirliklandirma, ikili karsilastirma

matrisleri agagidaki gibidir.

Ikili Karsilastirma Matrisi - A
Isbirligi | Mesleki Yeterlilik | iletisim| Tutum ve Davranis | Gorev Bilinci

Isbirligi 1 1 3 3 5
Mesleki Yeterlilik | 1,00 1 3 3 5
Tletisim 0,33 0,33 1 1 3
Tutum ve Davramg| 0,33 0,33 1,00 1 3
Gorev Bilinci 0,20 0,20 0,33 0,33 1

Ikili Karsilastirma Matrisi - B
Isbirligi | Mesleki Yeterlilik | iletisim| Tutum ve Davranis | Gorev Bilinci

Isbirligi 1 2 5 7 9
Mesleki Yeterlilik | 0,50 1 3 4 5
fletisim 0,20 0,33 1 2 5
Tutum ve Davrams| 0,14 0,25 0,50 1 5
Gorev Bilinci 0,11 0,20 0,20 0,20 1

Ikili Karsilagtirma Matrisi - C
Isbirligi | Mesleki Yeterlilik | iletisim| Tutum ve Davrams | Gorev Bilinci

Isbirligi 1 2 3 3 5
Mesleki Yeterlilik | 0,50 1 4 2 5
fletisim 0,33 0,25 1 1 4
Tutum ve Davrams| 0,33 0,50 1,00 1 3
Gorev Bilinci 0,20 0,20 0,25 0,33 1

Ikili Karsilagtirma Matrisi - D
Isbirligi | Mesleki Yeterlilik | iletisim| Tutum ve Davranis | Gorev Bilinci

Isbirligi 1 1 4 2 3
Mesleki Yeterlilik | 1,00 1 3 5 9
fletisim 0,25 0,33 1 3 5
Tutum ve Davramg| 0,50 0,20 0,33 1 5
Gorev Bilinci 0,33 0,11 0,20 0,20 1

Tablo 5.29: Kriter - Ikili Karsilastirma Matris Tablolar1 (is-2)
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Ikili karsilastirma matrislerinin geometrik ortalamasi almarak ortaklastirilmistir.

Kriterlerin ikili karsilagtirilmasi sonucu olusan matris asagidaki gibidir.

Ikili Karsilagtirma Matrisi - Geometrik Ortalama

Isbirligi Mesleki Yeterlilik Iletisim Tutum ve Davramg| Gorev Bilinci
Isbirligi 1 1,41 3,66 3,35 5,10
Mesleki Yeterlilik 0,71 1 3,22 3,31 5,79
Tletisim 0,27 0,31 1 1,57 4,16
Tutum ve Davranis 0,30 0,30 0,64 1 3,87
Gorev Bilinci 0,20 0,17 0,24 0,26 1
Toplam 2,47 3,20 8,77 9,48 19,92

Tablo 5.30: Kriter - ikili Karsilastirma Matris Tablosu (is-2)

Matrisin siitun degerleri ayr1 ayri toplanir. Matristeki her bir deger, siitun toplamina

boluntir. Normalize Matris elde edilir.

Normalize Matris
Isbirligi Mesleki Yeterlilik fletisim Tutum ve Davramg| Gorev Bilinci

Isbirligi 0,40 0,44 0,42 0,35 0,26
Mesleki Yeterlilik 0,29 0,31 0,37 0,35 0,29
Tletigim 0,11 0,10 0,11 0,17 0,21
Tutum ve Davrams 0,12 0,09 0,07 0,11 0,19
Gorev Bilinci 0,08 0,05 0,03 0,03 0,05
Saglama 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Tablo 5.31: Kriter - Normalize Matris Tablosu (Is-2)

Kontrol amaci ile normalize matrisin siitun degerleri toplanir, hepsinin 1 degerine esit

olmasi1 beklenir. Tabloda goriildiigii lizere siitun toplamlari bir (1) degerini vermistir.

Normalize matrisin saglamasi yapildiktan sonra, beklenen 1 degeri elde edildiyse,
matristeki satir degerleri toplanir. Matrisin satir toplam degerleri, karsilig1 olan kriterin

agirhigim1 vermektedir.

Kriter Agirliklari
Isbirligi 0,37
Mesleki Yeterlilik 0,32
Iletisim 0,14
Tutum ve Davrams 0,12
Gorev Bilinci 0,05

Tablo 5.32: Kriter Agirlik Matris Tablosu (Is-2)
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Elde edilen, kriter agirliklarinin giivenilirligini saglamak i¢in tutarlilik analizi yapilmistir.

Ikili karsilastirma matrisi degerleri ile kriter agirhiklarmin carpimi ile olusturulan

Tutarlilik Kontrolii tablosu asagidaki gibidir.

D Matrisi
Tutarlilik Kontrolii Satir Toplamu
Isbirligi 0,37 0,45 0,51 0,39 0,24 1,97
Mesleki Yeterlilik 0,26 0,32 0,45 0,39 0,28 1,70
fletisim 0,10 0,10 0,14 0,18 0,20 0,72
Tutum ve Davrams 0,11 0,10 0,09 0,12 0,18 0,60
Gorev Bilinci 0,07 0,06 0,03 0,03 0,05 0,24

Tablo 5.33: Tutarlilik Kontrol Tablosu (Is-2)

Tutarlilik kontrol tablosunun satir degerleri toplanir. Kriter agirliklarinin, elde edilen satir

toplamlarina boliinmesi ile E Temel Degerleri olusur.

E Temel Deger
Satir Toplamu | Kriter Agirliklar: | S. Toplamu / Agirlik
1,97 0,37 5,27
1,70 0,32 5,29
0,72 0,14 5,20
0,60 0,12 5,10
0,24 0,05 5,05

Tablo 5.34: Kriter - Temel Deger (E) Tablosu (Is-2)

Temel Degerlerin ortalamas: alinarak lamda degeri bulunur. Islemler sonucunda lamda

degeri 5,18 bulunmustur.

Asagidaki formiiller kullanilarak tutarlilik gostergesi (CI) ve tutarlilik orani (CR)
degerleri hesaplanir. Islemler sonucu CI degeri 0,05 bulunmustur. Random gdsterge ve
kriter sayisina iliskin tablo Metodoloji boliimiinde verilmistir. Tablodan hareket ile kriter
sayimiz bes (5) oldugu i¢in RI degeri 1,12 olmustur. Formiilde yerine konulup,
hesaplandiginda. CR degeri 0,041 bulunmustur. Tutarlilik gostergesi (CR) degerinin 0,1

degerinden kiigiik olmasi kriter agirliklarinin tutarli oldugu anlamina gelmektedir.
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A —n CI
_ CR = —
Cl="— Rl

CR degeri 0,1 degerinden kiiciik bir deger oldugu igin kriter agirliklarimizin tutarli oldugu

sonucuna variriz. Bu durum kriter agirliklarinin kullanilabilecegi anlamina gelmektedir.

Gorev Takip Sistemi’nden, yilin ilk 3 aylik verisi ¢ekilmistir. Onaylanan talepler goz

oniinde bulundurularak, ilgili donemde kayit olusturan boliim yoneticileri belirlenmistir.

Her bir ekip iiyesinin degerlendirilmesi i¢in, ilgili birim ydneticilerine c¢alisana iliskin
goriislerini aktarmalari i¢in, anket formu iletilmis ve doldurulmasi istenmistir. Anket
formunda yer alan, her bir kriter basliginin altinda, 3 adet alt kriter bulunmaktadir.
Degerlendirme bu alt kriterlerin tanimlamalarindan yola ¢ikilarak puanlanmistir. Gegmis
akademik caligmalarda yer alan Grafik Derecelendirme Yonteminden referans alinarak

(Babugcu, 2009) 3 dereceli puanlama kullanilmistir.

Referans Tablo
Katiltyorum 3

Kismen katiltyorum

Katilmiyorum

Tablo 5.35: Puanlama Tablosu

e (Calismaya konu olan 4 ekip tiyesi ¢alismanin devaminda da A, B, C ve D harfleri
ile tanimlanacaktir.

e Is-2 igin ekip iiyelerine iletilen talep, iiretim boliim yéneticilerinden gelmektedir.
Boliim yoneticilerinin isimleri harf kodlamasi ile betimlenmistir.

e Degerlendirme periyodu 3 ay olarak belirlenmistir.

e Degerlendirme yapilacak 3 ay, 2024 yilinin Ocak, Subat ve Mart aylaridir.

Is-1 de oldugu gibi, kriterleri betimleyen alt kriter agirliklari o alt kritere verilen puanlar
ile carpilir. Elde edilen degerler kriter bazinda toplanir. Bu degere Alt Kriter Toplam
Degeri (AKTD) adi verilmistir. Olusan AKTD degerleri, kriter agirliklar ile ¢arpilir.

Carpim sonucunda elde edilenler toplanir. Sonug ilgili kriter i¢in anket degerini
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vermektedir. Bes kriterin anket degeri toplanir, ¢ikan deger ¢alisanin o is i¢in aldig Geri

Bildirim (G) degerini olusturur.

Ornek olarak eklenen, EO harf kodlu bsliim ydneticisinden alian anket degerlendirmesi,

asagidaki tabloda oldugu gibidir.

. . . . . Alt Kriter
Uye Degerlendiren ey Alt K”Fef 112|3 AL A!t Kriter Alt 'Snt?r Toplam Deger |(Kriter Agirhklan | Kriter Degeri| Anket Degeri
Numaras1 | Gosterimi Puam Agirhklan Degeri AKTD

A EO 1 11 3 3 0,59 1,76

A EO 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,12 0,36

A EO 1 13 3 3 0,09 0,26

A EO 2 2.1 2 2 0,67 1,33

A EO 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,00 0,14 0,28

A EO 2 2.3 2 2 0,10 0,20

A EO 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A EO 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,91 0,05 0,15 2,58
A EO 3 33 2 2 0,09 0,18

A EO 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A EO 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,37 1,07

A EO 4 4.3 2 2 0,10 0,20

A EO 5 5.1 2 2 0,73 1,46

A EO 5 5.2 3 3 0,18 0,54 2,27 0,32 0,73

A EO 5 5.3 3 3 0,09 0,26

Tablo 5.36: Anket Degeri Hesaplama Tablosu (Is-2)

Ornekte verilen tabloda toplam anket degeri 2,58 dir. Kriter degeri toplamlarindan elde

edilmistir.

Ekibin A iiyesine 3 aylik periyotta toplamda 4 talep gelmistir. Bu taleplerden 4’1
onaylanmistir. Reddedilen kayit bulunmamaktadir. 2 farkli b6liim yoneticisinden

degisiklik talebi gelmistir. A iiyesi igin, 2 boliim yoneticisinden anket puani alinmistir.

Ekibin C iiyesine 3 aylik periyotta toplamda 1 talep gelmistir. Bu talep onaylanmistir.
Reddedilen kayit bulunmamaktadir. Bir (1) b6liim yo6neticisinden degisiklik talebi

gelmistir. C iiyesi i¢in, bu bolim yoneticisinden anket puani alinmistir.

. Geri Basan
Uye Af:lftl :m C(();;_lll:)ne Uyg(JLLjr)IIUK Basanm (B) | Bildirim | Géstergesi | Bildiren | Durum
(G) (BG)
A 739 20 1 0,5 2,58 1,29 EO Onayland1
A 726 10 1 1 2,58 2,58 EO Onaylandi
A 720 18 1 0,56 2,72 1,51 BE Onayland1
A 709 20 1 0,5 2,58 1,29 EO Onayland1
C 691 17 1 0,59 2,76 1,62 GZ Onaylandi

Tablo 5.37: Bagar1 Gostergesi Hesaplama Tablosu (Is-2)

Ekibin diger iiyelerine, 3 aylik periyotta bu is (Is-2) i¢in talep gelmemistir.

84



Is-2 igin Bagsar1 Gostergesi ozet tablosu asagidaki gibidir.

Is - 2 Basan Gostergesi T.ablosu Sadece Onaylanan Kayitlar icin Tiim Kayitlar i¢in
.. |Toplam Kayit| Onaylanan | Reddedilen Toplam Basar . f Ortalama Basan
UYE N K Ortalama Basarn Gostergesi . i
Sayisi Kayit Sayis1 | Kayit Sayisi Gaostergesi Gaostergesi
A 4 0 6,67 1,67 1,67
B 0 0 0 i 1
C 1 0 1,62 1,62 1,62
D 0 0 0 i 1

Tablo 5.38: Basar1 Gostergesi Tablosu (Is-2)

Ekibin bu isi, yine belirli donemlerde is yiikii anlaminda dengesizlik olusturmaktadir.

Yonetici, bu durumun sik tekrarlandigini ve ekip tiyelerinden biri veya bir kaginin donem

icerisinde daha ¢ok talep aldigin1 gordiigi takdirde, bu durumun sebeplerini

aragtirmalidir. Ekip igerisinde sorumluluk dagilimini tekrar goézden gegirmelidir.

Taleplerin, dengeli olmamasi sebebi ile bu noktada ekip i¢i karsilastirma yapmak igin,

Ortalama BG degerleri kullanilabilir.

85



6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Asagidaki tabloda, 6rnek ¢alisma kapsaminda 3 aylik siire¢ i¢erisinde yapilan islerin

degerlendirilme sonuglarin1 gérmekteyiz.

Ele alinan iki isin birbirlerine kiyasla 6nem seviyelerinde bir farklilik bulunmamaktadir.
Isler birbirinden bagimsiz gergeklestigi icin sonuglar1 ayr1 ayr1 degerlendirilecektir. Her
birinin sonucunun detayli olarak incelenmesi ve yorumlanmasi gerekmektedir. Bu
yontem ile amaglanan, ¢alisanin devamli geri bildirim almasin1 saglamak ve yaptigi is
icin gerekliliklerin farkinda olmasini saglamaktir. Elde edilen puanlara odaklanilip, siireg
icerisinde gerceklesenlerin detayli analizi yapilmadig: siirece yontem amacina ulasmamis

olacaktir.

Is - 1 Basan Gostergesi T.ablosu Sadece Onaylanan Kayitlar icin Tiim Kayitlar i¢in
.. Toplam Kayit| Onaylanan | Reddedilen Toplam Basari .. f Ortalama Basan
UYE N K Ortalama Basarn Gostergesi . i
Sayisi Kayit Sayis1 | Kayit Sayisi Gostergesi Gostergesi
A 76 64 12 263,11 4,11 3,46
B 55 55 0 286,2 5,20 5,20
[ 30 25 5 128,79 5,15 4,29
D 59 57 2 179,32 3,15 3,04

Tablo 6.1: Basar1 Gostergesi Sonug Tablosu (Is-1)

Tablodan ¢ikarilacak yorumlar sunlar olabilir;

e “Sadece Onaylanan Kayitlar i¢in Bagsar1 Gostergesi” tanimi, “Toplam Basari
Gostergesi” degerinin “Onaylanan Kayit Sayisina” bolimi ile elde edilen
ortalamay1 ifade etmektedir. Sonraki tanimlamalarda bu deger OBG11 (Ortalama
Basar1 Gostergesi 1. Is 1. Degerlendirme) olarak ifade edilecektir. “Tiim Kayitlar
icin Ortalama Bagar1 Gostergesi” tanimi ise, “Toplam Basar1 Gostergesi”
degerinin “Toplam Kayit Sayisina” bolimii ile elde edilen ortalamay: ifade
etmektedir. Sonraki tanimlamalarda bu deger OBGI12 (Ortalama Basari

Gostergesi 1. Is 2. Degerlendirme) olarak ifade edilecektir.

e Is-1 igin yapilan degerlendirme de en diisiik degerlendirme notu D iiyesindedir,
bunun sebepleri arastirilmalidir. D {iyesinin verileri detayl incelendiginde, gelen

taleplerin yarisindan daha fazlasina ge¢ yanit verdigi goriilmiistiir. Yonetici,
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bunun altinda yatan sebepleri D iiyesi ile birebir goriismeler ile arastirmali ve

¢dzme yoluna gidilmelidir.

Is-1 icin, OBG11 degerlerine bakildiginda B ve C iiyelerinin birbirine yakin ve
digerlerinden yiiksek degerler aldiklar1 goriilmiistiir, bunun da yine yonetici
tarafindan sebepleri arastirilmalidir. B ve C iiyeleri detaylarina bakildiginda,
taleplerin coguna hedeften daha kisa siirede yanit verdikleri goriilmistiir. Aradaki
puan farklar1 ekip ile paylasilirken, taleplere yanit siiresinin puanlamada oldukga

etkili oldugu ve tliretim verimliligini etkiledigi tekrar hatirlatilmalidir.

Is-1 igin, OBGI12 degerlerine bakildiginda B iiyesinin diger iiyelerden daha
yiiksek puana sahip oldugu goriilmektedir. Detaylara bakildiginda taleplere kisa
siirede yanit vermis olmasi ve reddedilen kayit bulunmamasi onun, digerlerinden
daha yiiksek bir puan almasini saglamistir. Bu noktada taleplere zamaninda yanit
vermek kadar, talepleri miimkiin oldugunca reddetmemeye c¢alismanin da

sonuclarda oldukga etkili oldugunu séylemek dogru olacaktir.

Is - 2 Basan Gistergesi Tablosu Sadece Onaylanan Kayitlar i¢in Tiim Kayitlar igin
.. |Toplam Kayit| Onaylanan | Reddedilen Toplam Basari .. . Ortalama Basar
UYE . K Ortalama Basar Gostergesi . i
Sayisi Kayit Sayis1 | Kayit Sayisi Gostergesi Gostergesi
A 4 4 0 6,67 1,67 1,67
B 0 0 0 0 1 1
C 1 1 0 1,62 1,62 1,62
D 0 0 0 0 1 i

Tablo 6.2: Basar1 Gostergesi Sonug Tablosu (Is-2)

[s-2 igin ekibin diger iiyelerine, belirlenen periyotta talep gelmemistir. Uretim

stirecleri dinamik ve degisken oldugu igin bu normal bir durumdur.

Tabloda goriilen degerler gbéz Oniinde bulunduruldugunda talep alan, iki
calisaninda birbirine yakin makul degerler aldig1 goriilmektedir. Ara donem
degerlendirme sonucu olmasi sebebi ile, kayit gelmeyen kisileri iyi veya kotii

olarak degerlendirmek dogru olmayacaktir.

Ekibin sorumlu oldugu iiretim alanlar1 farkli oldugu i¢in, kisa periyotlarda alinan
taleplerin dengeli olmamasi normal ve isletme i¢in kabul edilebilir bir durum

olmaktadir. Ancak bu durum uzun siireli olarak devam ettiginde, ekip iiyelerinin
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tiretim sorumluluk alanlarmin dengeli dagilmadig: kararina varilip, sorumluluk

alam degisikligine gidilmektedir. Is yiikii dengelenmeye calisiimaktadir.

Is -1 ve Is-2 i¢in, Basarim (B) degeri formiiliiniin 1/n formiiliine benzemesi
yontemin agik noktasi olarak goriilmektedir. Burada n degeri arttiginda, formiile
olan etkisi azalmaktadir. Miihendis ekip ile yapilan goriismeler sonucunda
edinilen bilgiye gore, gelen taleplerin hedef siireyi agmasi istenen bir durum
olmadigi i¢in talebe yanit siiresinin gecikme ihtimali oldugu durumlarda (6rnegin;
sorumlu kisinin raporlu veya izinli olmasi), ilgili talebe iligskin kayit baska bir ekip
liyesine atanip, talebin kisa siirede yanitlanmasi saglanmaktadir. Bu sebeple,
Onerilen formiil ekip iiyeleri tarafindan yeterli goriilmiistiir. Formiiliin olusum

amaci ¢alisani belirlenen hedef siireden dnce talebe yanit vermeyi tesvik etmektir.

Y1l igerisinde, belirlenen siklikla yapilacak olan bu is degerlendirmesi sonunda,
alman tiim sonu¢ ve verilerin bir araya getirilmesi, ekip igerisinde
degerlendirilmesi 6nemlidir. Yo6neticinin konuya iliskin incelemeleri sonucunda
olusan varsayimlari var ise ekip ile paylasir. Sorun oldugu diisiiniilen noktalar

konusulur ve ¢oziliir.

Yapilan is degerlendirmelerine ek olarak, yil sonunda veya baska uygun bir
periyotta, ekip i¢i ¢alisanlarin birbirlerini, yoneticilerin ¢alisanlari, ¢alisanlarin da
yoneticilerini Genel Degerlendirme Anketi iizerinden degerlendirmesi ve
sonuglarinin tartisilmasi gerekliligi bulunmaktadir. Bu sayede ekip igi iletisim ve

giiven saglanabilir.

Ornek calisma igerisinde ilgili kisilere yonlendirilen ankette, degerlendiricilere
verilen puanlara iligkin sozel bir acgiklamanin yapilacagi geri bildirim alani
sunulmamistir. Calisanlarin, degerlendiricilerin verdikleri puanlar1 neyi gdzeterek
verdiklerini bilmek istemeleri ve bu sebeple geri bildirim almalari gerektigi
yoniinde bir anlagsma saglanirsa, anket formuna geri bildirim alani eklenebilir.

Degerlendiricilerden sozlii geri bildirim puanlamaya ek olarak alinabilir.

Kurumun kiiltiiriine gore, aliman degerlendirme sonuglart dogrudan calisanla
paylasilabilecegi gibi, catisma yaratacagi diisiiniiliirse yonetici tarafindan da

calisana aktarilabilir.
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Isletmelerin, rekabet avantaji elde etmesi igin kaynaklarmi dogru yonetmesi
gerekmektedir. Isletmenin sahip oldugu tiim varliklarm kontrolii, uygulamasi,
yonetilmesi insan elinde oldugu diisiiniildiigiinde, en 6nemli kaynak is goren olarak
goriilmektedir. Isletmelerin, nitelikli personel aliminda harcadiklar1 efor kadar, isletme
biinyesindeki deneyimli personeli elde tutmak ve isletme hedeflerine yonlendirmek igin
efor harcamalidir. Literatiirde Yetenek Yonetimi olarak tanimlanan bu kavram dogru
performans degerlendirme siireci ile miimkiindiir. Kurumun kendi kiiltiir ve degerlerine
uygun performans degerlendirme yontemini segmesi, siirecin dogru ilerleyebilmesi icin
onemlidir. Caligmada kullanilan anket 6rnegi ele alinan isletmenin, ilgili ekibinin, yaptig1
ise uygun gorillen bir ankettir. Her isletmenin kendi kurum kiiltiirtine uygun
degerlendirme yoOntemi belirlemesi gerektigi gibi, uygun anket kriterlerinin ve alt
kriterlerinin belirlenmesi de elzemdir. Bu konu {izerine ¢alisma gergeklestirecek
arkadaslara, genel bir degerlendirme kriter ve alt kriterlerini olusturmak, bu anketin

giivenilirlik ve gegerliligini test etmek baska bir tez konusu olarak onerilebilir.

Bu calismada, literatiirde yapilmis ¢aligmalardan faydalanarak, adil, hedef odakli, motive
edici bir yontem gelistirmek amaclanmistir. Bu yontemin 6ngoriilen faydalar: su sekilde

siralanabilir;

e Her calisanin yaptigi isin detayli incelenmesi saglanir, calisanlarin yaptig: isler
gOriiniir olur, is tatmini saglanir,

e Herkes yaptig1 is ve davranislari ile degerlendirilecegi icin, siire¢ adildir,

e Degerlendirme yontemi, 1isin  gereklilikleri, siire¢te kullanilacak ve
degerlendirilecek kriterler, anket yonergeleri, degerlendirici se¢imi silireglerinde
calisan, yonetici ve insan kaynaklari sorumlusu bir arada calisacagi icin siireg¢
seffaftir,

e Siirec is birligini destekler,

e Ekip liyeleri, ayni igler i¢cin ayn1 degerlendirme siirecine girecekleri i¢in ekip ici
catigmalar yasanmayacaktir, kuruma ve yoneticiye giiven artacaktir,

e Yoneticiler, caligsanlarin yaptiklari igleri ve bu isleri gergeklestirirken takindiklar
tavir ve tutumlari, yapilan degerlendirme sonucunda gorecektir.

e Elde edilen veriler, yoneticilerin ¢alisanlarinit gézlemleyebilmesi i¢in gergek bir

analiz kaynag1 olacaktir,
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Elde edilen veriler arsivlenecek oldugu i¢in ¢alisanin gegmise yonelik ¢abasi da
g0z onilinde olacaktir, yonetsel kararlarin verilmesinde, yonetici degisikliklerinde,
is rotasyon siireglerinde 6nemli bir kaynak olacaktir,

Onerilen yontemde, Uygunluk (U) parametresi calisanin gelen taleplere yanit
verme istegini ve gorevleri tamamlama istegini arttiracaktir,

Onerilen yontemde, Basarim (B) parametresi is gerekliliklerini ve performans
gostergelerini zamaninda gerceklestirmesi i¢in motivasyon olusturacaktir,
Onerilen yéntemde, Geri Bildirim (G) parametresi is ¢iktilarinin iyilesmesini
saglayacak olup, calisanin iletisim, davranig gibi sosyal becerilerinin de
tyilesmesini saglayacaktir,

Ekip iiyeleri ve yoneticilerden alinan geri bildirim ve degerlendirme goriismeleri,

ekip tiyeleri arasinda uyumu ve iletisimi arttiracaktir.
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EKLER

EK 1 - Degerlendirme Anket Formu

UYE AD - SOYAD: TARIH

DEGERLENDIREN AD - SOYAD:

KONU / KAPSAM

DEGERLENDIRME ANKET FORMU (GERi BiLDIiRiM)

£

Els
2| = S
: : SR
KRITER ALT KRITERLER £ x =
5| g|&

¥ | €

&4

<

1|2

Tutum ve Davranig Her zaman saygilidir.

Tutum ve Davrams Bagskalariyla iliskilerinde davramslarina dikkat eder.

Tutum ve Davramsg Disiplin kurallarina uyar, davramslari ile kurumu temsil eder.

fletigim Kendi fikirlerini karsisindakinin anlayabilecegi sekilde ifade eder.
fletisim Karmagik teknik bilgileri, agik bir sekilde ifade eder.
fletisim Anlagmazliklari yapic bir sekilde ¢ozmek ister.
Gorev Bilinci Kendisine verilen gorevleri sahiplenir.
Gorev Bilinci Gorevleri zamaninda tamamlar.
Gorev Bilinci Yaptig1 isin sonuglarim takip eder.
Isbirligi Bilmedigi konularda, bizlerden bilgi almaktan, 6grenmekten ¢ekinmez.
Isbirligi Bilgi sahibi oldugu konularda destek olur, bilgi paylasir.
Isbirligi Yaptig isin ¢iktilarim bizi nasil etkileyecegini bilir, belirsiz durumlarda bizlerle ortak caligir.

Mesleki Yeterlilik Talebi detayli bir sekilde inceler, dogru sonuglandirir.

Mesleki Yeterlilik Teknik kaynaklar1 gerektiginde ve dogru kullanmayi bilir.

Mesleki Yeterlilik Sorumluluk alam ile ilgili standartlara ve is siirecine hakimdir.

e Ekler boliim bagliklarinda yer alan A, B, C, D harfleri ekip iiyelerini, 1 ve 2
rakamlar Is-1 ve Is-2’yi ifade etmektedir.
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EK 2 — Anket Degeri Hesaplama (Al)

Tl it e e Kriter | Alt Kriter 2 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter Toﬁtui?)tsger Kriter | Kriter | Anket
Numarasi | Gosterimi Puam | Agirhklan | Degeri AKTD Agirhiklan | Degeri| Degeri

A TF 1 11 3 3 0,59 1,76

A TF 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

A TF 1 1.3 3 3 0,09 0,26

A TF 2 2.1 2 2 0,67 1,33

A TF 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,14 0,34 0,72

A TF 2 2.3 1 0,10 0,10

A TF 3 3.1 2 2 0,68 1,35

A TF 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,23 0,17 0,37 | 2,57

A TF 3 3.3 2 2 0,09 0,18

A TF 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A TF 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22

A TF 4 4.3 2 2 0,10 0,20

A TF 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A TF 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A TF 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A KC 1 1.1 3 3 0,59 1,76

A KC 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

A KC 1 1.3 3 3 0,09 0,26

A KC 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A KC 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,67 0,34 0,90

A KC 2 2.3 2 2 0,10 0,20

A KC 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A KC 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,91 0,17 0,49 | 2,87

A KC 3 3.3 2 2 0,09 0,18

A KC 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A KC 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

A KC 4 4.3 3 3 0,10 0,29

A KC 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A KC 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A KC 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A AH 1 1.1 2 2 0,59 1,18

A AH 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,00 0,38 0,77

A AH 1 1.3 2 2 0,09 0,17

A AH 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A AH 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98

A AH 2 2.3 2 2 0,10 0,20

A AH 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A AH 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,91 0,17 0,49 | 2,57

A AH 3 3.3 2 2 0,09 0,18

A AH 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A AH 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

A AH 4 4.3 3 3 0,10 0,29

A AH 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A AH 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A AH 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A KR 1 1.1 3 3 0,59 1,76

A KR 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

A KR 1 1.3 3 3 0,09 0,26

A KR 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A KR 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

A KR 2 2.3 3 3 0,10 0,30

A KR 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A KR 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00

A KR 3 3.3 3 3 0,09 0,27

A KR 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A KR 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

A KR 4 4.3 3 3 0,10 0,29

A KR 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A KR 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A KR 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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Do it e o Kriter | Alt Kriter 2 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter ToAp:.fIDthrer Kriter | Kriter | Anket
Numarasi | Gosterimi Puam | Agirhklari | Degeri AKTD Agirliklan | Degeri | Degeri

A AO 1 1.1 3 3 0,59 1,76

A AO 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

A AO 1 1.3 3 3 0,09 0,26

A AO 2 2.1 2 2 0,67 1,33

A AO 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,00 0,34 0,68

A AO 2 2.3 2 2 0,10 0,20

A AO 3 3.1 2 2 0,68 1,35

A AO 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,49

A AO 3 3.3 2 2 0,09 0,18

A AO 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A AO 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

A AO 4 4.3 3 3 0,10 0,29

A AO 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A AO 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A AO 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A SE 1 1.1 2 2 0,59 1,18

A SE 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,00 0,38 0,77

A SE 1 1.3 2 2 0,09 0,17

A SE 2 2.1 2 2 0,67 1,33

A SE 2 2.2 2 2 0,24 0,47 1,90 0,34 0,64

A SE 2 2.3 1 0,10 0,10

A SE 3 3.1 2 2 0,68 1,35

A SE 3 3.2 2 2 0,23 0,47 1,91 0,17 0,32 | 2,05

A SE 3 3.3 1 0,09 0,09

A SE 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A SE 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22

A SE 4 4.3 2 2 0,10 0,20

A SE 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A SE 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A SE 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A KD 1 1.1 2 2 0,59 1,18

A KD 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,00 0,38 0,77

A KD 1 1.3 2 2 0,09 0,17

A KD 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A KD 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98

A KD 2 2.3 2 2 0,10 0,20

A KD 3 3.1 2 2 0,68 1,35

A KD 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,41

A KD 3 3.3 2 2 0,09 0,18

A KD 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A KD 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22

A KD 4 4.3 2 2 0,10 0,20

A KD 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A KD 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A KD 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A DI 1 1.1 3 3 0,59 1,76

A DI 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

A DI 1 1.3 3 3 0,09 0,26

A DI 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A ]| 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

A DI 2 2.3 3 3 0,10 0,30

A DI 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A DI 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 3,00

A DI 3 3.3 3 3 0,09 0,27

A DI 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A DI 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

A DI 4 4.3 3 3 0,10 0,29

A DI 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A DI 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A DI 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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Bl | e Kriter | Alt Kriter 213 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter ToAp:LS;;(zgrer Kriter | Kriter | Anket
Numarasi | Gosterimi Puam | Agwrhklan | Degeri AKTD Agirliklan | Degeri | Degeri

A KF 1 1.1 3 3 0,59 1,76

A KF 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

A KF 1 1.3 3 3 0,09 0,26

A KF 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A KF 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

A KF 2 2.3 3 3 0,10 0,30

A KF 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A KF 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 3,00

A KF 3 3.3 3 3 0,09 0,27

A KF 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A KF 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

A KF 4 4.3 3 3 0,10 0,29

A KF 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A KF 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A KF 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A KH 1 1.1 2 2 0,59 1,18

A KH 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,00 0,38 0,77

A KH 1 1.3 2 2 0,09 0,17

A KH 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A KH 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98

A KH 2 2.3 2 2 0,10 0,20

A KH 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A KH 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 2,55

A KH 3 3.3 3 3 0,09 0,27

A KH 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A KH 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22

A KH 4 4.3 2 2 0,10 0,20

A KH 5 5.1 2 2 0,73 1,46

A KH 5 5.2 3 3 0,18 0,54 2,27 0,03 0,08

A KH 5 5.3 3 3 0,09 0,26

A KT 1 1.1 3 3 0,59 1,76

A KT 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,67 0,38 1,02

A KT 1 1.3 3 3 0,09 0,26

A KT 2 2.1 3 3 0,67 2,00

A KT 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98

A KT 2 2.3 2 2 0,10 0,20

A KT 3 3.1 3 3 0,68 2,03

A KT 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 2,83

A KT 3 3.3 3 3 0,09 0,27

A KT 4 4.1 3 3 0,70 2,09

A KT 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22

A KT 4 4.3 2 2 0,10 0,20

A KT 5 5.1 3 3 0,73 2,20

A KT 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

A KT 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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EK 3 — Anket Degeri Hesaplama (B1)

Uye | Degerlendiren Kriter Alt Kriter 2 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter ToAp::::;::ger Kriter Kriter | Anket
Numaras1 | Gosterimi Puam Agirhklan Degeri AKTD Agirhklan | Degeri | Degeri

B KA 1 1.1 3 3 0,59 1,76

B KA 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B KA 1 1.3 3 3 0,09 0,26

B KA 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B KA 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98
B KA 2 2.3 2 2 0,10 0,20

B KA 3 3.1 2 2 0,68 1,35

B KA 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,76
B KA 3 33 2 2 0,09 0,18

B KA 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B KA 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22
B KA 4 4.3 2 2 0,10 0,20

B KA 5 5.1 2 2 0,73 1,46

B KA 5 5.2 2 2 0,18 0,36 2,00 0,03 0,07
B KA 5 5.3 2 2 0,09 0,17

B KC 1 1.1 3 3 0,59 1,76

B KC 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B KC 1 1.3 3 3 0,09 0,26

B KC 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B KC 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98
B KC 2 2.3 2 2 0,10 0,20

B KC 3 3.1 2 2 0,68 1,35

B KC 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,78
B KC 3 3.3 2 2 0,09 0,18

B KC 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B KC 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,70 0,08 0,21
B KC 4 43 2 2 0,10 0,20

B KC 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B KC 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B KC 5 5.3 3 3 0,09 0,26

B EY 1 1.1 3 3 0,59 1,76

B EY 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B EY 1 1.3 3 3 0,09 0,26

B EY 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B EY 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,67 0,34 0,90
B EY 2 2.3 2 2 0,10 0,20

B EY 3 3.1 3 3 0,68 2,03

B EY 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 2,89
B EY 3 3.3 3 3 0,09 0,27

B EY 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B EY 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23
B EY 4 43 3 3 0,10 0,29

B EY 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B EY 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B EY 5 5.3 3 3 0,09 0,26

B KHE 1 1.1 3 3 0,59 1,76

B KHE 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B KHE 1 1.3 3 3 0,09 0,26

B KHE 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B KHE 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02
B KHE 2 2.3 3 3 0,10 0,30

B KHE 3 3.1 3 3 0,68 2,03

B KHE 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00
B KHE 3 33 3 3 0,09 0,27

B KHE 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B KHE 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23
B KHE 4 4.3 3 3 0,10 0,29

B KHE 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B KHE 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B KHE 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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.. y ) Kriter Alt Kriter Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter All Kmef Kriter Kriter | Anket
Uye | Degerlendiren Numaras1 | Gosterimi 2 Puam Agirhiklan Degeri ToplAaETDDeger Agirliklann | Degeri | Degeri

B SE 1 11 3 3 0,59 1,76

B SE 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B SE 1 13 3 3 0,09 0,26

B SE 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B SE 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,67 0,34 0,90
B SE 2 23 2 2 0,10 0,20

B SE 3 31 2 2 0,68 1,35

B SE 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,72
B SE 3 3.3 2 2 0,09 0,18

B SE 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B SE 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23
B SE 4 4.3 3 3 0,10 0,29

B SE 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B SE 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B SE 5 5.3 3 3 0,09 0,26

B YE 1 11 2 2 0,59 1,18

B YE 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,00 0,38 0,77
B YE 1 13 2 2 0,09 0,17

B YE 2 21 2 2 0,67 1,33

B YE 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,00 0,34 0,68
B YE 2 23 2 2 0,10 0,20

B YE 3 3.1 2 2 0,68 1,35

B YE 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,00
B YE 3 3.3 2 2 0,09 0,18

B YE 4 4.1 2 2 0,70 1,39

B YE 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,00 0,08 0,15
B YE 4 4.3 2 2 0,10 0,20

B YE 5 5.1 2 2 0,73 1,46

B YE 5 5.2 2 2 0,18 0,36 2,00 0,03 0,07
B YE 5 53 2 2 0,09 0,17

B EM 1 1.1 2 2 0,59 1,18

B EM 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,00 0,38 0,77
B EM 1 13 2 2 0,09 0,17

B EM 2 2.1 2 2 0,67 1,33

B EM 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,00 0,34 0,68
B EM 2 2.3 2 2 0,10 0,20

B EM 3 3.1 2 2 0,68 1,35

B EM 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,00
B EM 3 33 2 2 0,09 0,18

B EM 4 4.1 2 2 0,70 1,39

B EM 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,00 0,08 0,15
B EM 4 4.3 2 2 0,10 0,20

B EM 5 51 2 2 0,73 1,46

B EM 5 5.2 2 2 0,18 0,36 2,00 0,03 0,07
B EM 5 5.3 2 2 0,09 0,17

B AO 1 11 3 3 0,59 1,76

B AO 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B AO 1 13 3 3 0,09 0,26

B AO 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B AO 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02
B AO 2 23 3 3 0,10 0,30

B AO 3 31 3 3 0,68 2,03

B AO 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,91 0,17 0,49 2,87
B AO 3 3.3 2 2 0,09 0,18

B AO 4 4.1 2 2 0,70 1,39

B AO 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,00 0,08 0,15
B AO 4 4.3 2 2 0,10 0,20

B AO 5 5.1 2 2 0,73 1,46

B AO 5 5.2 2 2 0,18 0,36 2,00 0,03 0,07
B AO 5 5.3 2 2 0,09 0,17
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.. y ) Kriter Alt Kriter Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter All Kmef Kriter Kriter | Anket
Uye | Degerlendiren Numaras1 | Gosterimi 2 Puam Agirhiklan Degeri ToplAaETDDeger Agirliklann | Degeri | Degeri

B AH 1 11 3 3 0,59 1,76

B AH 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B AH 1 13 3 3 0,09 0,26

B AH 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B AH 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,67 0,34 0,90
B AH 2 23 2 2 0,10 0,20

B AH 3 31 2 2 0,68 1,35

B AH 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,71
B AH 3 33 2 2 0,09 0,18

B AH 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B AH 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22
B AH 4 4.3 2 2 0,10 0,20

B AH 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B AH 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B AH 5 5.3 3 3 0,09 0,26

B YME 1 11 3 3 0,59 1,76

B YME 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B YME 1 13 3 3 0,09 0,26

B YME 2 21 3 3 0,67 2,00

B YME 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02
B YME 2 23 3 3 0,10 0,30

B YME 3 3.1 3 3 0,68 2,03

B YME 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00
B YME 3 3.3 3 3 0,09 0,27

B YME 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B YME 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23
B YME 4 4.3 3 3 0,10 0,29

B YME 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B YME 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B YME 5 53 3 3 0,09 0,26

B EH 1 1.1 3 3 0,59 1,76

B EH 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B EH 1 13 3 3 0,09 0,26

B EH 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B EH 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02
B EH 2 2.3 3 3 0,10 0,30

B EH 3 3.1 3 3 0,68 2,03

B EH 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00
B EH 3 33 3 3 0,09 0,27

B EH 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B EH 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23
B EH 4 4.3 3 3 0,10 0,29

B EH 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B EH 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B EH 5 5.3 3 3 0,09 0,26

B KF 1 11 3 3 0,59 1,76

B KF 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15
B KF 1 13 3 3 0,09 0,26

B KF 2 2.1 3 3 0,67 2,00

B KF 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02
B KF 2 23 3 3 0,10 0,30

B KF 3 31 3 3 0,68 2,03

B KF 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00
B KF 3 3.3 3 3 0,09 0,27

B KF 4 4.1 3 3 0,70 2,09

B KF 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23
B KF 4 4.3 3 3 0,10 0,29

B KF 5 5.1 3 3 0,73 2,20

B KF 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10
B KF 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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EK 4 — Anket Degeri Hesaplama (C1)

Oye Degerlendiren Kriter Alt Kriter 2l3 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter T?p:;g‘g:ger Kriter Kriter | Anket
Numarasi Gosterimi Puam Agirhiklan Degeri AKTD Agirhiklant | Degeri | Degeri

C AO 1 1.1 3 3 0,59 1,76

C AO 1 12 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C AO 1 13 3 3 0,09 0,26

C AO 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C AO 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C AO 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C AO 3 31 3 3 0,68 2,03

C AO 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00

C AO 3 33 3 3 0,09 0,27

C AO 4 4.1 3 3 0,70 2,09

C AO 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

C AO 4 4.3 3 3 0,10 0,29

C AO 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C AO 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C AO 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C ER 1 1.1 3 3 0,59 1,76

C ER 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C ER 1 13 3 3 0,09 0,26

C ER 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C ER 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98

C ER 2 2.3 2 2 0,10 0,20

C ER 3 31 3 3 0,68 2,03

C ER 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,91 0,17 0,49 2,87

C ER 3 33 2 2 0,09 0,18

C ER 4 4.1 2 2 0,70 1,39

C ER 4 4.2 2 2 0,20 0,41 1,90 0,08 0,15

C ER 4 4.3 1 0,10 0,10

C ER 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C ER 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C ER 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C CF 1 11 3 3 0,59 1,76

C CF 1 12 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C CF 1 13 3 3 0,09 0,26

C CF 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C CF 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C CF 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C CF 3 31 3 3 0,68 2,03

C CF 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00

C CF 3 33 3 3 0,09 0,27

C CF 4 4.1 3 3 0,70 2,09

C CF 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

C CF 4 4.3 3 3 0,10 0,29

C CF 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C CF 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C CF 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C OF 1 11 3 3 0,59 1,76

C OF 1 12 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C OF 1 13 3 3 0,09 0,26

C OF 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C OF 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C OF 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C OF 3 31 2 2 0,68 1,35

C OF 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,81

C OF 3 33 2 2 0,09 0,18

C OF 4 4.1 3 3 0,70 2,09

C OF 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,70 0,08 0,21

C OF 4 4.3 2 2 0,10 0,20

C OF 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C OF 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C OF 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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Alt Kriter

Oye Degerlendiren Kriter Alt Kriter e Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter Toplam Deger Kriter Kriter | Anket
Numaras1 | Gosterimi Puam Agirhklan Degeri AKTD Agirhiklan | Degeri | Degeri

C AH 1 1.1 3 3 0,59 1,76

C AH 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C AH 1 13 3 3 0,09 0,26

C AH 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C AH 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C AH 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C AH 3 3.1 3 3 0,68 2,03

C AH 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 2,92

C AH 3 3.3 3 3 0,09 0,27

C AH 4 4.1 2 2 0,70 1,39

C AH 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,00 0,08 0,15

C AH 4 4.3 2 2 0,10 0,20

C AH 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C AH 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C AH 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C AMY 1 1.1 3 3 0,59 1,76

C AMY 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C AMY 1 13 3 3 0,09 0,26

C AMY 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C AMY 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C AMY 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C AMY 3 3.1 2 2 0,68 1,35

C AMY 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,76

C AMY 3 3.3 2 2 0,09 0,18

C AMY 4 4.1 2 2 0,70 1,39

C AMY 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,00 0,08 0,15

C AMY 4 4.3 2 2 0,10 0,20

C AMY 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C AMY 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C AMY 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C UM 1 1.1 3 3 0,59 1,76

C UM 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C UM 1 13 3 3 0,09 0,26

C UM 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C UM 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C UM 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C UM 3 3.1 2 2 0,68 1,35

C UM 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,83

C UM 3 3.3 2 2 0,09 0,18

C UM 4 4.1 3 3 0,70 2,09

C UM 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

C UM 4 4.3 3 3 0,10 0,29

C UM 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C UM 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C UM 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C ou 1 1.1 3 3 0,59 1,76

C ou 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C ou 1 13 3 3 0,09 0,26

C ou 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C ou 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C ou 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C ou 3 3.1 3 3 0,68 2,03

C ouU 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,68 0,17 0,45 2,87

C ou 3 3.3 2 2 0,09 0,18

C ou 4 4.1 2 2 0,70 1,39

C ou 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,00 0,08 0,15

C ou 4 4.3 2 2 0,10 0,20

C ou 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C ou 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C ou 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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Alt Kriter

Oye Degerlendiren Kriter Alt Kriter 23 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter Toplam Deger Kriter Kriter | Anket
Numaras1 | Gosterimi Puam Agirhiklan Degeri AKTD Agirhiklan | Degeri | Degeri

C GE 1 11 3 3 0,59 1,76

C GE 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C GE 1 13 3 3 0,09 0,26

C GE 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C GE 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C GE 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C GE 3 3.1 2 2 0,68 1,35

C GE 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,82

C GE 3 3.3 2 2 0,09 0,18

C GE 4 4.1 3 3 0,70 2,09

C GE 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,90 0,08 0,22

C GE 4 4.3 2 2 0,10 0,20

C GE 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C GE 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C GE 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C YO 1 1.1 3 3 0,59 1,76

C YO 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

C YO 1 13 3 3 0,09 0,26

C YO 2 2.1 3 3 0,67 2,00

C YO 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

C YO 2 2.3 3 3 0,10 0,30

C YO 3 3.1 3 3 0,68 2,03

C YO 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 3,00

C YO 3 3.3 3 3 0,09 0,27

C YO 4 4.1 3 3 0,70 2,09

C YO 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

C YO 4 4.3 3 3 0,10 0,29

C YO 5 5.1 3 3 0,73 2,20

C YO 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

C YO 5 5.3 3 3 0,09 0,26

C KA 1 1.1 2 2 0,59 1,18

C KA 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,00 0,38 0,77

C KA 1 13 2 2 0,09 0,17

C KA 2 2.1 2 2 0,67 1,33

C KA 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,00 0,34 0,68

C KA 2 2.3 2 2 0,10 0,20

C KA 3 3.1 2 2 0,68 1,35

C KA 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,00 0,17 0,34 2,00

C KA 3 3.3 2 2 0,09 0,18

C KA 4 4.1 2 2 0,70 1,39

C KA 4 4.2 2 2 0,20 0,41 2,00 0,08 0,15

C KA 4 4.3 2 2 0,10 0,20

C KA 5 51 2 2 0,73 1,46

C KA 5 5.2 2 2 0,18 0,36 2,00 0,03 0,07

C KA 5 5.3 2 2 0,09 0,17
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EK 5 — Anket Degeri Hesaplama (D1)

Uye Dejgerlendiren Kriter | Alt Kriter 9 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter ToAp:ta::rl;Eeeger Kriter | Kriter | Anket
Numarasi | Gosterimi Puam | Agirhklan | Degeri AKTD Agirhklan | Degeri| Degeri

D Gl 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D Gl 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D ¢]] 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D Gl 2 2.1 2 2 0,67 1,33

D Gl 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,10 0,34 0,71

D Gl 2 2.3 3 3 0,10 0,30

D Gl 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D Gl 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 2,69

D Gl 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D Gl 4 4.1 3 3 0,70 2,09

D Gl 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

D Gl 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D Gl 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D Gl 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D Gl 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D UM 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D UM 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D UM 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D UM 2 2.1 2 2 0,67 1,33

D UM 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,24 0,34 0,76

D UM 2 2.3 2 2 0,10 0,20

D UM 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D UM 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 2,74

D UM 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D UM 4 4.1 3 3 0,70 2,09

D UM 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

D um 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D UM 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D UM 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D UM 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D YO 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D YO 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D YO 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D YO 2 2.1 2 2 0,67 1,33

D YO 2 2.2 2 2 0,24 0,47 2,00 0,34 0,68

D YO 2 2.3 2 2 0,10 0,20

D YO 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D YO 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,77 0,17 0,46 | 2,62

D YO 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D YO 4 4.1 3 3 0,70 2,09

D YO 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

D YO 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D YO 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D YO 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D YO 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D GA 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D GA 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D GA 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D GA 2 2.1 3 3 0,67 2,00

D GA 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98

D GA 2 2.3 2 2 0,10 0,20

D GA 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D GA 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 2,91

D GA 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D GA 4 4.1 2 2 0,70 1,39

D GA 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,30 0,08 0,18

D GA 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D GA 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D GA 5 5.2 2 2 0,18 0,36 2,82 0,03 0,10

D GA 5 5.3 3 3 0,09 0,26

108




Alt Kriter

Uye Degerlendiren Kriter | Alt Kriter 2 Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter Toplam Deger Kriter | Kriter | Anket
Numarasi | Gosterimi Puam | Agirhklan | Degeri AKTD Agirhiklan | Degeri | Degeri

D EM 1 11 3 3 0,59 1,76

D EM 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D EM 1 13 3 3 0,09 0,26

D EM 2 2.1 2 2 0,67 1,33

D EM 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,33 0,34 0,79

D EM 2 2.3 3 3 0,10 0,30

D EM 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D EM 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 2,72

D EM 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D EM 4 4.1 2 2 0,70 1,39

D EM 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,30 0,08 0,18

D EM 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D EM 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D EM 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D EM 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D Kl 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D Kl 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D Kl 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D Kl 2 2.1 3 3 0,67 2,00

D Kl 2 2.2 3 3 0,24 0,71 3,00 0,34 1,02

D Kl 2 2.3 3 3 0,10 0,30

D Kl 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D Kl 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 3,00

D Kl 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D Kl 4 4.1 3 3 0,70 2,09

D Kl 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

D Kl 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D Kl 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D Kl 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D Kl 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D DS 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D DS 1 1.2 2 2 0,33 0,65 2,59 0,38 0,99

D DS 1 1.3 2 2 0,09 0,17

D DS 2 2.1 2 2 0,67 1,33

D DS 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,33 0,34 0,79

D DS 2 2.3 3 3 0,10 0,30

D DS 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D DS 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,77 0,17 0,46 | 2,58

D DS 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D DS 4 4.1 3 3 0,70 2,09

D DS 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

D DS 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D DS 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D DS 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D DS 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D GM 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D GM 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D GM 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D GM 2 2.1 3 3 0,67 2,00

D GM 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,34 0,98

D GM 2 2.3 2 2 0,10 0,20

D GM 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D GM 3 3.2 2 2 0,23 0,47 2,77 0,17 046 | 2,87

D GM 3 3.3 3 3 0,09 0,27

D GM 4 4.1 2 2 0,70 1,39

D GM 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,30 0,08 0,18

D GM 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D GM 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D GM 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D GM 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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Alt Kriter

Uye Degerlendiren Kriter | Alt Kriter Alt Kriter | Alt Kriter | Alt Kriter Toplam Deger Kriter | Kriter | Anket
Numarasi | Gosterimi Puam | Agirhklan | Degeri AKTD Agirhklan | Degeri|Degeri

D AY 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D AY 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D AY 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D AY 2 2.1 3 3 0,67 2,00

D AY 2 2.2 2 0,24 0,47 2,67 0,34 0,90

D AY 2 2.3 2 0,10 0,20

D AY 3 31 3 3 0,68 2,03

D AY 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 2,89

D AY 3 33 3 3 0,09 0,27

D AY 4 4.1 3 3 0,70 2,09

D AY 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

D AY 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D AY 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D AY 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D AY 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D OF 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D OF 1 1.2 2 0,33 0,65 2,67 0,38 1,02

D OF 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D OF 2 2.1 2 0,67 1,33

D OF 2 2.2 2 0,24 0,47 2,10 0,34 0,71

D OF 2 2.3 3 3 0,10 0,30

D OF 3 31 3 3 0,68 2,03

D OF 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,17 0,50 | 2,52

D OF 3 33 3 3 0,09 0,27

D OF 4 4.1 2 0,70 1,39

D OF 4 4.2 3 3 0,20 0,61 2,30 0,08 0,18

D OF 4 43 3 3 0,10 0,29

D OF 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D OF 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D OF 5 5.3 3 3 0,09 0,26

D CS 1 1.1 3 3 0,59 1,76

D CS 1 1.2 3 3 0,33 0,98 3,00 0,38 1,15

D CS 1 1.3 3 3 0,09 0,26

D CS 2 2.1 3 3 0,67 2,00

D CS 2 2.2 2 0,24 0,47 2,76 0,34 0,94

D CS 2 2.3 3 3 0,10 0,30

D CS 3 3.1 3 3 0,68 2,03

D CS 3 3.2 2 0,23 0,47 2,77 0,17 0,46 | 2,88

D CS 3 33 3 3 0,09 0,27

D CS 4 4.1 3 3 0,70 2,09

D CS 4 4.2 3 3 0,20 0,61 3,00 0,08 0,23

D CS 4 4.3 3 3 0,10 0,29

D CS 5 5.1 3 3 0,73 2,20

D CS 5 5.2 3 3 0,18 0,54 3,00 0,03 0,10

D CS 5 5.3 3 3 0,09 0,26
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EK 6 — Basar1 Gostergesi Hesaplama (Al)

.. Kayit . Uygunluk Basarm Geri Bildirim Basan i
Uye Anahtari Giin (V) (B) (G) Gostergesi (BG) Bildiren Durum
A 4774 1 1 3 2,57 7,71 TF Onaylandi
A 4768 6 1 0,5 2,87 1,44 KC Onayland1
A 4756 7 1 0,43 2,57 1,10 AH Onaylandi
A 4755 7 1 0,43 3 1,29 KR Onayland1
A 4754 7 1 0,43 3 1,29 KR Onaylandi
A 4753 7 1 0,43 3 1,29 KR Onayland1
A 4743 | HDD 0 HDD HDD 0 SE Talep Reddedildi
A 4737 4 1 0,75 2,57 1,93 AH Onaylandi
A 4736 8 1 0,38 2,49 0,93375 AO Onaylandi
A 4726 | HDD 0 HDD HDD 0 KC Talep Reddedildi
A 4725 5 1 0,6 2,87 172 KC Onayland1
A 4724 HDD 0 HDD HDD 0 KC Talep Reddedildi
A 4723 HDD 0 HDD HDD 0 KC Talep Reddedildi
A 4717 9 1 0,33 2,49 0,83 AO Onaylandi
A 4702 | HDD 0 HDD HDD 0 TF Talep Reddedildi
A 4698 HDD 0 HDD HDD 0 KD Talep Reddedildi
A 4695 2 1 15 2,87 4,31 KC Onaylandi
A 4692 2 1 15 2,05 3,075 SE Onaylandi
A 4688 2 1 15 2,87 431 KC Onaylandi
A 4656 2 1 15 2,87 4,31 KC Onayland1
A 4654 4 1 0,75 2,87 2,15 KC Onaylandi
A 4653 3 1 1 2,87 2,87 KC Onaylandi
A 4650 6 1 0,5 2,41 121 KD Onaylandi
A 4645 4 1 0,75 2,87 2,15 KC Onayland1
A 4644 4 1 0,75 2,87 2,15 KC Onaylandi
A 4643 4 1 0,75 2,87 2,15 KC Onaylandi
A 4641 4 1 0,75 2,05 1,5375 SE Onaylandi
A 4640 4 1 0,75 2,05 1,5375 SE Onaylandi
A 4634 2 1 15 3 45 DI Onaylandi
A 4629 4 1 0,75 2,49 1,8675 AO Onaylandi
A 4628 2 1 15 2,49 3,735 AO Onayland1
A 4626 1 1 3 3 9 KF Onayland1
A 4625 4 1 0,75 2,87 2,15 KC Onaylandi
A 4621 4 1 0,75 2,57 1,93 AH Onaylandi
A 4620 4 1 0,75 2,57 1,93 AH Onayland1
A 4618 1 1 3 2,87 8,61 KC Onayland1
A 4616 HDD 0 HDD HDD 0 KF Talep Reddedildi
A 4614 1 1 3 3 9 KF Onaylandi
A 4610 2 1 15 2,87 4,31 KC Onaylandi
A 4609 2 1 15 2,87 4,31 KC Onayland1
A 4608 2 1 15 2,87 431 KC Onaylandi
A 4583 2 1 15 2,57 3,86 AH Onaylandi
A 4573 1 1 3 2,05 6,15 SE Onaylandi
A 4572 1 1 3 2,05 6,15 SE Onayland1
A 4571 HDD 0 HDD HDD 0 SE Talep Reddedildi
A 4569 4 1 0,75 2,55 1,9125 KH Onaylandi
A 4563 1 1 3 2,87 8,61 KC Onaylandi
A 4562 1 1 3 2,87 8,61 KC Onayland1
A 4561 2 1 15 2,05 3,075 SE Onaylandi
A 4559 2 1 15 2,87 431 KC Onaylandi
A 4558 1 1 3 2,87 8,61 KC Onaylandi
A 4552 5 1 0,6 2,41 1,45 KD Onayland1
A 4551 5 1 0,6 2,41 1,45 KD Onaylandi
A 4550 6 1 0,5 2,87 1,44 KC Onaylandi
A 4549 6 1 0,5 2,87 1,44 KC Onaylandi
A 4548 1 1 3 2,87 8,61 KC Onayland1
A 4547 1 1 3 2,87 8,61 KC Onaylandi
A 4546 1 1 3 2,87 8,61 KC Onaylandi
A 4545 1 1 3 2,87 8,61 KC Onayland1
A 4536 7 1 0,43 3 1,29 DI Onayland1
A 4521 7 1 0,43 3 1,29 KF Onaylandi
A 4519 9 1 0,33 2,41 0,80 KD Onaylandi
A 4513 1 1 3 3 9 KF Onaylandi
A 4512 1 1 3 3 9 KF Onayland1
A 4510 1 1 3 3 9 KF Onaylandi
A 4509 | HDD 0 HDD HDD 0 KF Talep Reddedildi
A 4508 3 1 1 3 3 KF Onayland1
A 4507 18 1 0,17 3 0,5 KF Onayland1
A 4506 1 1 3 3 9 KF Onaylandi
A 4504 1 1 3 3 9 KF Onaylandi
A 4503 1 1 3 3 9 KF Onayland1
A 4501 HDD 0 HDD HDD 0 KF Talep Reddedildi
A 4500 | HDD 0 HDD HDD 0 KF Talep Reddedildi
A 4499 | HDD 0 HDD HDD 0 KF Talep Reddedildi
A 4471 4 1 0,75 2,87 2,15 KC Onayland1
A 4171 5 1 0,6 2,83 1,70 KT Onayland1
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EK 7 — Basar1 Gostergesi Hesaplama (B1)

.. Kayit .. | Uygunluk | Basarim | Geri Bildirim |Basar Gostergesi| _. .

Uye Anahtan Giin L) (B) G) (BG) Bildiren | Durum
B 4744 1 1 3 2,76 8,28 KA  [Onaylandi
B 4732 16 1 0,19 2,78 0,52 KC |Onaylandi
B 4731 16 1 0,19 2,78 0,52 KC |Onaylandi
B 4730 16 1 0,19 2,78 0,52 KC |Onayland
B 4729 16 1 0,19 2,78 0,52 KC |Onayland1
B 4728 2 1 15 2,78 4,17 KC |Onaylandi
B 4722 4 1 0,75 2,89 2,1675 EY |Onaylandi
B 4714 2 1 1,5 2,78 4,17 KC |Onaylandi
B 4713 1 1 3 2,78 8,34 KC  [Onayland1
B 4712 1 1 3 2,78 8,34 KC  |Onaylandi
B 4711 2 1 15 2,78 4,17 KC |Onayland1
B 4710 1 1 3 2,78 8,34 KC |Onaylandi
B 4709 2 1 15 2,78 4,17 KC |Onayland
B 4708 2 1 1,5 2,78 4,17 KC |Onaylandi
B 4707 2 1 15 2,78 4,17 KC |Onayland:
B 4706 2 1 15 2,78 4,17 KC |Onayland:
B 4705 2 1 15 2,78 4,17 KC |Onaylandi
B 4704 2 1 15 2,78 4,17 KC |Onaylandi
B 4703 2 1 1,5 2,78 4,17 KC |Onaylandi
B 4699 2 1 1,5 3 4,5 KHE |Onaylandi
B 4694 2 1 15 2,72 4,08 SE  |Onaylandi
B 4693 1 1 3 2,72 8,16 SE Onayland1
B 4685 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4684 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4683 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4682 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4681 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4680 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4679 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4678 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4677 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4676 1 1 3 2 6 YE [Onaylandi
B 4675 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4674 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4672 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4671 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4670 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4669 1 1 3 2 6 YE [Onaylandi
B 4668 1 1 3 2 6 YE [Onaylandi
B 4667 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4666 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4665 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4664 1 1 3 2 6 YE [Onaylandi
B 4663 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4662 1 1 3 2 6 YE |Onaylandi
B 4639 1 1 3 2 6 EM  |Onayland:
B 4633 2 1 15 2 3 EM |Onayland:
B 4627 1 1 3 2,87 8,61 AO  |Onaylandi
B 4619 1 1 3 2,71 8,13 AH  |Onaylandi
B 4585 7 1 0,43 2,76 1,18 KA  |Onaylandi
B 4540 2 1 15 3 4,5 YME |Onayland:
B 4539 2 1 15 3 45 YME |Onayland:
B 4352 1 1 3 2 6 EM |Onayland:
B 4269 1 1 3 3 9 EH |Onaylandi
B 4244 7 1 0,43 3 1,29 KF  |Onaylandi
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EK 8 — Basar1 Gostergesi Hesaplama (C1)

.. Kayit .. Uygunluk | Basarim | Geri Bildirim | Basari Gostergesi | _. .
Uye Anahtan Giin ) (B) G) (BG) Bildiren Durum
C 4780 2 1 15 3 4,5 AO Onayland1
C 4761 3 1 1 2,87 2,87 ER Onaylandi
C 4719 5 1 0,6 3 18 CF Onayland1
C 4701 5 1 0,6 2,81 1,69 OF Onayland1
Cc 4700 5 1 0,6 2,81 1,69 OF Onaylandi
C 4649 1 1 3 2,92 8,76 AH Onayland1
C 4648 1 1 3 2,92 8,76 AH Onayland1
C 4647 1 1 3 2,92 8,76 AH Onaylandi
C 4646 1 1 3 2,92 8,76 AH Onayland1
C 4635 5 1 0,6 2,76 1,66 AMY Onayland1
C 4601 1 1 3 2,81 8,43 OF Onayland1
C 4600 2 1 15 2,81 4,22 OF Onaylandi
C 4599 2 1 15 2,81 4,22 OF Onayland1
C 4598 2 1 15 2,81 4,22 OF Onaylandi
C 4597 2 1 15 2,81 4,22 OF Onaylandi
C 4596 1 1 3 2,81 8,43 OF Onayland1
C 4595 1 1 3 2,81 8,43 OF Onaylandi
C 4594 1 1 3 2,81 8,43 OF Onaylandi
C 4593 1 1 3 2,81 8,43 OF Onayland1
C 4584 HDD 0 HDD HDD 0 OU |Talep Reddedildi
Cc 4577 2 1 15 2,83 4,245 um Onaylandi
C 4570 HDD 0 HDD HDD 0 ER |Talep Reddedildi
C 4553 3 1 1 2,87 2,87 ou Onayland:
C 4530 6 1 0,5 2,82 1,41 GE Onayland1
C 4462 5 1 0,6 3 1,8 YO Onayland1
C 4347 HDD 0 HDD HDD 0 KA |Talep Reddedildi
C 4346 HDD 0 HDD HDD 0 KA |Talep Reddedildi
C 4345 HDD 0 HDD HDD 0 KA |Talep Reddedildi
C 4314 2 1 15 2,81 4,22 OF Onayland1
C 3949 1 1 3 2 6 KA Onayland1
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EK 9 — Basar1 Gostergesi Hesaplama (D1)

.. Kayit .. | Uygunluk | Basarnm | Geri Bildirim Basan o
Uye Anahtan Giin [(9)] (B) (G) Gostergesi (BG) Bildiren Durum
D 4839 4 1 0,75 2,69 2,0175 Gl Onaylandi
D 4838 4 1 0,75 2,69 2,0175 Gl Onaylandi
D 4837 4 1 0,75 2,69 2,0175 Gl Onayland1
D 4836 4 1 0,75 2,69 2,0175 Gl Onaylandi
D 4835 4 1 0,75 2,69 2,0175 Gl Onaylandi
D 4834 5 1 0,6 2,69 1,61 Gl Onaylandi
D 4833 5 1 0,6 2,69 1,61 Gl Onaylandi
D 4832 5 1 0,6 2,69 1,61 Gl Onaylandi
D 4831 5 1 0,6 2,69 1,61 Gl Onayland1
D 4813 4 1 0,75 2,74 2,055 UM Onaylandi
D 4808 3 1 1 2,62 2,62 YO Onaylandi
D 4807 3 1 1 2,62 2,62 YO Onaylandi
D 4806 2 1 1,5 2,91 4,365 GA Onaylandi
D 4798 5 1 0,6 2,69 1,61 Gl Onaylandi
D 4762 HDD 0 HDD HDD 0 GF Talep Reddedildi
D 4751 1 1 3 2,72 8,16 EM Onayland1
D 4747 2 1 15 2,91 4,365 GA Onaylandi
D 4746 2 1 1,5 2,91 4,365 GA Onaylandi
D 4741 6 1 0,5 3 15 Kl Onaylandi
D 4739 5 1 0,6 3 18 Kl Onaylandi
D 4689 3 1 1 2,58 2,58 DS Onaylandi
D 4657 3 1 1 3 3 Kl Onaylandi
D 4651 3 1 1 3 3 Kl Onaylandi
D 4637 1 1 3 2,87 8,61 GM Onaylandi
D 4636 1 1 3 2,87 8,61 GM Onayland1
D 4622 3 1 1 2,89 2,89 AY Onayland1
D 4615 3 1 1 2,87 2,87 GM Onaylandi
D 4613 1 1 3 3 9 Kl Onaylandi
D 4607 2 1 1,5 2,69 4,035 Gl Onayland1
D 4605 4 1 0,75 2,52 1,89 OF Onaylandi
D 4604 4 1 0,75 2,52 1,89 OF Onayland1
D 4603 4 1 0,75 2,52 1,89 OF Onayland1
D 4602 4 1 0,75 2,52 1,89 OF Onaylandi
D 4589 1 1 3 2,72 8,16 EM Onaylandi
D 4588 1 1 3 2,72 8,16 EM Onayland1
D 4586 2 1 15 2,87 4,305 GM Onaylandi
D 4581 1 1 3 2,72 8,16 EM Onayland1
D 4578 4 1 0,75 2,88 2,16 CS Onaylandi
D 4576 2 1 1,5 2,88 4,32 CS Onaylandi
D 4575 HDD 0 HDD HDD 0 UM Talep Reddedildi
D 4568 5 1 0,6 3 1,8 Kl Onaylandi
D 4567 3 1 1 3 3 Kl Onayland1
D 4566 4 1 0,75 3 2,25 Kl Onaylandi
D 4565 4 1 0,75 3 2,25 Kl Onayland1
D 4564 1 1 3 3 9 Kl Onayland1
D 4560 2 1 15 2,88 4,32 CS Onaylandi
D 4556 4 1 0,75 2,89 2,1675 AY Onaylandi
D 4554 5 1 0,6 2,87 1,722 GM Onaylandi
D 4544 4 1 0,75 2,89 2,1675 AY Onayland1
D 4543 4 1 0,75 2,89 2,1675 AY Onaylandi
D 4534 7 1 0,43 2,87 1,23 GM Onaylandi
D 4533 7 1 0,43 2,87 1,23 GM Onaylandi
D 4497 7 1 0,43 2,74 1,17 UM Onaylandi
D 4489 7 1 0,43 2,87 1,23 GM Onaylandi
D 4483 7 1 0,43 2,87 1,23 GM Onayland1
D 4482 7 1 0,43 2,87 1,23 GM Onayland1
D 4477 7 1 0,43 2,87 1,23 GM Onaylandi
D 4427 7 1 0,43 2,88 1,23 CS Onayland1
D 4376 6 1 0,5 2,52 1,26 OF Onaylandi
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EK 10 — Anket Degeri Hesaplama (A2)

. . . . 5 Alt Kriter
Uye Degerlendiren e Alt KnFer 1|12|3 (CGET A!t T A Ifrltt.ar Toplam Deger |Kriter Agirhiklar |Kriter Degeri | Anket Degeri
Numaras1 | Gosterimi Puam Agirhiklan Degeri AKTD
A EO 1 11 3 3 0,59 1,76
A EO 1 12 3 3 0,33 0,98 3,00 0,12 0,36
A EO 1 13 3 3 0,09 0,26
A EO 2 2.1 2 2 0,67 1,33
A EO 2 2.2 2 2 0,24 047 2,00 0,14 0,28
A EO 2 23 2 2 0,10 0,20
A EO 3 3.1 3 3 0,68 2,03
A EO 3 3.2 3 3 0,23 0,70 2,91 0,05 0,15 2,58
A EO 3 33 2 2 0,09 0,18
A EO 4 4.1 3 3 0,70 2,09
A EO 4 4.2 3 0,20 061 2,90 0,37 1,07
A EO 4 43 2 2 0,10 0,20
A EO 5 5.1 2 2 0,73 1,46
A EO 5 5.2 3 3 0,18 054 2,27 0,32 0,73
A EO 5 53 3 3 0,09 0,26
A EB 1 11 3 3 0,59 1,76
A EB 1 12 3 3 033 0,98 3,00 0,12 0,36
A EB 1 13 3 3 0,09 0,26
A EB 2 2.1 3 3 0,67 2,00
A EB 2 2.2 3 3 0,24 0,71 2,90 0,14 0,41
A EB 2 23 2 2 0,10 0,20
A EB 3 3.1 3 3 0,68 2,03
A EB 3 3.2 3 3 0,23 0,70 3,00 0,05 0,15 2,72
A EB 3 33 3 3 0,09 0,27
A EB 4 4.1 3 3 0,70 2,09
A EB 4 42 3 3 0,20 0,61 2,90 0,37 1,07
A EB 4 43 2 2 0,10 0,20
A EB 5 5.1 2 2 0,73 1,46
A EB 5 5.2 3 0,18 0,54 2,27 0,32 0,73
A EB 5 5.3 3 3 0,09 0,26
EK 11 — Anket Degeri Hesaplama (C2)
Alt Kriter . .
Uye | Degerlendiren |Kriter Ni Alt Kriter Gosterimi| 1| 2| 3| Alt Kriter Puam | Alt Kriter Agriiklar | Alt Kriter Degeri| Toplam Deger | <iter | Kriter | Anket
AKTD Agirhklan | Degeri Degeri
[ c| GZ 1 11 3 3 0,59 1,76
[ c] Gz 1 12 3 3 033 098 3,00 0,12 0,36
[c] (€74 1 13 3 3 0,09 0,26
[ c | (74 2 2.1 3 3 0,67 2,00
[ c | Gz 2 22 3 3 0,24 0,71 3,00 0,14 0,42
[ c | Gz 2 23 3 3 0,10 0,30
C Gz 3 3.1 3 3 0,68 2,03
[ c] Gz 3 32 3 3 0,23 0,70 2,91 0,05 015 2,76
[ c| Gz 3 33 2 2 0,09 0,18
[ c ] Gz 4 4.1 3 3 0,70 2,09
[ c ] Gz 4 42 3 3 0,20 0,61 3,00 0,37 111
[ c ] Gz 4 43 3 3 0,10 0,29
[ c ] Gz 5 5.1 2 2 0,73 1,46
[ c ] [e74 5 52 3 3 0,18 054 2,27 0,32 073
C Gz 5 53 3 3 0,09 0,26
EK 12 — Basar1 Gostergesi Hesaplama (A2/C2)
. Geri Basan
Uye Kayit Coz_l.llme Uygunluk Basarim (B) | Bildirim | Gostergesi Bildiren Durum
Anahtan (giin) ((9))
(G) (BG)
A 739 20 1 0,5 2,58 1,29 EO Onayland1
A 726 10 1 1 2,58 2,58 EO Onaylandi
A 720 18 1 0,56 2,72 1,51 BE Onayland1
A 709 20 1 0,5 2,58 1,29 EO Onaylandi
C 691 17 1 0,59 2,76 1,62 GZ Onaylandi

115




EK 13 — Alt Kriter ikili Karsilastirma Matrisleri

Kriter2 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - A

2.1 2.2 2.3
2.1 1 5 5
2.2 0,20 1 3
2.3 0,20 0,33 1
Kriter2 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - B
2.1 2.2 2.3
2.1 1 2 3
2.2 0,50 1 3
2.3 0,33 0,33 1
Kriter2 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - C
2.1 2.2 2.3
2.1 1 5 8
2.2 0,20 1 4
2.3 0,13 0,25 1
Kriter2 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - D
2.1 2.2 2.3
2.1 1 5 6
2.2 0,20 1 3
2.3 0,17 0,33 1

Kriter3 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - A

3.1 3.2 3.3
3.1 1 5 9
3.2 0,20 1 2
3.3 0,11 0,50 1
Kriter3 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - B
3.1 3.2 3.3
3.1 1 3 8
3.2 0,33 1 4
3.3 0,13 0,25 1
Kriter3 Alt Kriter kili Karsilastirma Matrisi - C
3.1 3.2 3.3
3.1 1 2 3
3.2 0,50 1 2
3.3 0,33 0,50 1
Kriter3 Alt Kriter ikili Karsilastirma Matrisi - D
3.1 3.2 3.3
3.1 1 4 9
3.2 0,25 1 5
3.3 0,11 0,20 1
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Kriter4 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - A

4.1 4.2 4.3
4.1 1 9 7
4.2 0,11 1 3
4.3 0,14 0,33 1
Kriter4 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - B
4.1 4.2 4.3
4.1 1 8 6
4.2 0,13 1 2
4.3 0,17 0,50 1
Kriter4 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - C
4.1 4.2 4.3
4.1 1 3 3)
4.2 0,33 1 3
4.3 0,20 0,33 1
Kriter4 Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - D
4.1 4.2 4.3
4.1 1 2 5
4.2 0,50 1 3
4.3 0,20 0,33 1

KriterS Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - A

5.1 5.2 5.3
5.1 1 6 5
5.2 0,17 1 2
5.3 0,20 0,50 1
KriterS Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - B
5.1 5.2 5.3
5.1 1 5 6
5.2 0,20 1 3
5.3 0,17 0,33 1
KriterS Alt Kriter Ikili Karsilastirma Matrisi - C
5.1 5.2 5.3
5.1 1 7 9
5.2 0,14 1 5
5.3 0,11 0,20 1
Kriter5 Alt Kriter ikili Karsilastirma Matrisi - D
5.1 5.2 5.3
5.1 1 5 7
5.2 0,20 1 2
5.3 0,14 0,50 1
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