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Giinlimiiz rekabetgi, siirekli degisen ve gelisen diinya sartlari, insan
kaynaklarinin 6nemini 6n plana ¢ikarmistir. Etkin insan kaynagina
sahip olmak organizasyonlarin basarisinda en 6nemli faktor haline
gelmistir. Bu sebeple personel performans yonetimi giiniimiiz
isletmelerinin odak noktas: haline gelmistir. Iyi tasarlanan ve
uygulanan bir performans yonetim sistemi, sirketin verimliligini en
st diizeye tasimaktadir. Bu ¢alismada, bilgi teknolojileri alaninda
calisan is analistlerinin performans &l¢iimii igin hibrit bir yapi
olusturulacaktir. Gelistirilen performans degerlendirme sistemi iki
asamadan olusmaktadir. Ilk asamada kriterlerin agirliklarmin
hesaplanmasi i¢in Bulanik Analitik Hiyerarsi (BAHS) teknigi ve
ikinci asamada calisan performansini hesaplamak igin Gri Iliskisel
Analizi (GIA) yontemi kullanilacaktir. Performans degerlendirme
kriterleri, nitel ve nicel veriler igerdigi i¢in bulanik mantik
kullanilmistir. Calismanin performans 6l¢iim kriterlerini belirleme
asamasinda literatiir taramasi ve bu sektordeki uzmanlardan istifade
edilmistir. Onerilecek modelin uygulama ve dogrulamasi,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel bir bankanm bilgi teknolojileri
departmaninda yapilmistir. Modelin is analisti performans
degerlendirme asamasinda yoneticilerin i siireclerine kolaylik
saglamasi beklenmektedir.
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Abstract

Today's competitive, changing and developing world conditions
highlight the importance of human resources. Having effective
human resources has become the most important factor in the
success of organizations. For this reason, personnel performance
management has become the focus of today's businesses. A well
designed and implemented performance management system is the
main element that maximizes the company's efficiency. In this
study, a hybrid structure is developed to measure the performance
of business analysts. The Fuzzy Analytical Hierarchy is used to
calculate the weights of the criteria, and the Gray Relational
Analysis is used to calculate employee performance. Literature
review and experts decisions were used to determine the
performance measurement criteria. Implementation and validation
of recommended model is made in the information technology
department of a private bank operating in Turkey. This model is
expected to facilitate the business processes of managers during the
performance evaluation phase of the business analyst.

Keywords: Business analyst, gray relational analysis, information
technologies, multi-criteria decision making, performance
evaluation.
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1. GIRIS

Gliniimiiz is diinyasinda yasanan yogun rekabet, isletmeleri sahip olduklari kaynaklari en etkin ve
verimli sekilde kullanmak zorunda birakmaktadir. Uretim ya da hizmet sektoriine odaklanildiginda
aslinda bir isletmenin iiretim ya da hizmet sunumu agisindan en 6nemli kaynaginin insan kaynagi
oldugu bilenen bir gergektir. Olgiilemeyen bir faaliyet ya da kisinin yonetilemedigi ydnetim
bilimciler tarafindan siklikla vurgulanan bir kavramdir. Bu sebeple personel kaynaginin
verimliligini 6l¢mek, insan kaynaklarinin etkin bir sekilde yonetilmesi agisindan biiyiik bir 6nem
arz etmektedir. Personel kaynaginin verimliligini arttirmanin en dnemli unsurlarindan biri kisinin
kendini tanimasi, gelisime agik yonlerini gorebilmesidir.

Calisan performansinin degerlendirilmesi, iiretilen isin kalitesinin arttirilmasi i¢in onemli bir
unsurdur ve calisanlarin performans gosterme konusunda motivasyonunun arttirmasina katki
saglar. Performans degerlendirme sistemi, personelin hedeflerini daha net gérebilmesine yardimci
olur. Bu sistem ile geri bildirim saglanarak personelin giiglii ve zayif yonlerinin farkina vararak
kendini gelistirmesi, hem kendi kisisel gelisimi hem de isletmenin verimliligine katki olarak 6n
plana cikar. Buna ek olarak bir organizasyonun periyodik olarak calisanlarin performans
degerlendirmesi, personel ve kurum bagliligini da arttiracaktir.

Performans degerlendirme, organizasyondaki ¢alisanin is performansinin belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi siireci olarak tanimlanir. Organizasyonel hedeflere etkin bir
sekilde ulagsmay1 saglarken, ayni zamanda, taninma, geribildirim alma ve kariyer rehberligi
konularinda fayda saglar. (Lansbury, 1988).

Bir ¢alisanin degerlendirme derecesi, organizasyonun basarisina yaptigi katkilara baglidir. Dogru
ve tarafsiz bir degerlendirme sistemine sahip olunmasi, ¢alisanlarin kurulusun hedeflerine
ulagsmasindaki katkisinin dogru bir sekilde 6l¢iilebilmesi agisindan 6nem tasir (Shaout & Yousif,
2014).

Bilgi teknolojisi bilgi islem kaynaklari tarafindan saglanan tiim faaliyetler, ¢oziimler ve ¢esitli
alanlarla 1ilgili uygulamalar olarak Ozetlenebilir. Ayn1 zamanda, bilgilerin depolanmasina,
islenmesine ve iletilmesine olanak saglamaktadir. BT donanim, yazilim ve veri iletisimi ile sinirl
degildir. Hesaplama yontemlerini planlamak, sistemleri gelistirmek, destek saglamak, yazilim
tiretmek, operasyon ve iiretim siireglerine destek vermek ve donanim destegi saglamak i¢in gerekli
teknolojiler mevcuttur. Bilgi teknolojileri tanimi bilgisayar kaynagini kullanarak toplumda
gelistirilen bu tarz faaliyetlerin hepsini kapsar (Paletta & Junior, 2008).

Giinlimiiz teknoloji diinyasinda bilgi teknolojileri bir kurumun mihenk taslarindan bir tanesidir.
Kurumun hedefledigi amaca ulagsmasinda en etkili yardimci faktorler arasindadir. Daha kaliteli,
daha etkin ve daha az maliyetle islerin yiiriitiilmesine olanak saglayan kritik bir aragtir. Ozellikle
bankalar gibi finansal islem yogunlugunun fazla oldugu kuruluslarda, tiim siireclerin, tim
karmasik islemlerin, akiglarin bilgi teknolojileri sayesinde yiiriitiilebildigi goriilebilmektedir.

Rekabeti destekleyen en etkili pargalardan biri olan bilgi teknolojilerine ait ¢alisan gruplarindan
biri olan is analistlerinin kurumun isleyisine olan katkisi yadsinamaz. Bilgi teknolojilerinde kritik
bir dneme sahip olan is analistlerine ait personel performans degerlendirme kriterlerinin yapilan
isin niteligine uygun bir sekilde tanimlanmasi1 gerekmektedir. Bu alandaki ¢aligmalar
incelendiginde, Bilgi teknolojileri is analistine yonelik personel performans degerlendirmesine
yonelik ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alismanin iki amaci vardir. Birinci amaci, literatiirde yer
almayan is analisti performans degerlendirmesindeki boslugu doldurmaktir. Bir digeri ise is
analisti performans degerlendirme problemi icin Bulanik AHP ve Gri Iliskisel Analizin birlikte
kullanilmasini saglayan entegre bir model dnermektir.
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Is analisti performansinin belirlenmesi icin iki asamali bir metot gelistirilmistir. Ik asamada
kriterlerinin agirliklarinin hesaplanmasi i¢in Bulanik Analitik Hiyerarsi (BAHS) teknigi ve ikinci
asamada calisan performansini  hesaplamak icin Gri iliskisel Analizi (GIA) yontemi
kullanilacaktir. Caligmanin performans 6l¢iim kriterlerini belirleme asamasinda literatiir taramasi
ve bu sektérde calisan uzmanlardan istifade edilmistir. Ozellikle personel performans
kriterlerindeki siibjektifligi etkin bir sekilde ele almak i¢in bulanik AHP kullanilmistir. Bunun yani1
sira karar probleminde hem siibjektif hem de objektif diisiincelerin, hem nitel hem de nicel
bilgilerin karar siirecine dahil edilmesine olanak tanimasi AHP yontemini bu tarz problemlerde
cok kullanisl kilmaktadir.

Bu calismanin devaminda Boliim 2°de personel performans degerlendirme konularini igeren
calismalarda kullanilan ydntemler incelenmistir. Bolim 3’te Bulanik AHS ve GRI iliskisel
yontemler kisaca ele alinmistir. Boliim 4’te {i¢ yoneticiden alinan kriterleri ii¢ personel {izerinden
degerlendirmek {izere 6nerilen model uygulanmustir.

2.LITERATUR
Literatiirde personel performans 6l¢iimii ile ilgili baz1 calismalar asagida aktarilmistir.

Kayhan (2010) Ozel Sektdr biinyesinde Boydak A.S de performans degerlendirme problemini
Bulanik AHP (Analytical Hierarchy Process) ve TOPSIS (Technique for Order Preference by
Similarity to Ideal Solution) tekniklerini kullanarak ele almistir. Subasi (2011) dis denetim
firmas1 se¢imi i¢cin AHP ve TOPSIS i kullanmistir. Tagkan (2012) imalat sektoriinde faaliyet
gosteren ortalama Olgekli bir tekstil firmasi i¢in uygun ¢alisma seklinin belirlenmesi problemine
¢oziimii i¢in Choquet integrali ve bulanik Vikor (VISekriterijumsko Kompromisno Rangiranje)
yontemleri ile degerlendirilerek en uygun alternatifin belirlenmesine ¢aligilmistir. Biger (2014)
Hazir Giyim sektoriinde faaliyet gosteren 4 sirkette 360 derece performans degerlendirme yontemi
uygulamistir. SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 22 ile hipotezleri sinamistir.
Eryal¢in (2014) Uygulamasinda, performans yonetimi ile ilgili bir uzmana danigsarak AHP ve
TOPSIS yontemlerini kullanmistir. Memik (2017) Imalat sektdriinde calisan personellerin
performans 6l¢iimii icin Bulanik AHP ve Bulanik TOPSIS yéntemini kullanmistir. Ozbek (2018)
Insan kaynaklar1 ydnetiminin personel segimi i¢in AHP teknigini kullanarak web tabanli uygulama
gelistirmistir. Erdogan (2018) imalat sektoriinde calisanlarin performansini 6lgmek i icin AHP
teknigini kullanmistir. Erdogmus (2018) Bulanik Topsis ve Bulanik AHP yontemleri ile banka
finansal performanslarini karsilastirmistir. Gelashvili (2019) ‘Gida, i¢ki ve Tiitiin> sektdriinde
islem goren firmalarin 2012-2016 donemine ait finansal performanslarinin ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden AHP, PROMETHEE (Preference Ranking Organization Method for Enrichment
Evaluation) ve TOPSIS kullanarak degerlendirmistir. Eniciik (2019) Deri ve déseme kumas
sektoriinde faaliyet gosterin Lanse Ayakkab1 ve Yan San. Tic. A.S. firmasinin magaza miidiirii
se¢imi i¢in personel performans degerlendirme problemini ele almistir. Performans degerlendirme
probleminin ¢oziimii icin AHP yéntemini kullanmistir. Ulker ( 2019) Istanbul Biiyiiksehir
Belediye Baskanligi Kariyer havuzu personeli arasindan sef kademesi i¢in en uygun liderin
belirlenmesi i¢in Bulantk AHP yontemini kullanmistir. Cetin (2019) Ankara Esenboga
Havalimani’nda hizmet veren ii¢ havayolu sirketinin performans degerlendirmesi i¢in ¢ok kriterli
karar verme (CKKYV) yontemlerinden olan AHP ve Bulanik TOPSIS yontemlerinden
yararlanmistir. Akginel (2019)bilisim sektoriindeki firmalarin finansal analiz tekniklerinden olan
rasyolar i¢in TOPSIS ve VIKOR tekniklerini uygulayarak siralama islemi gerceklestirmistir. Kaya
(2019) yazilim danmismanlik hizmeti veren firmanin 360 derece degerlendirme formunun tasarimi
icin Bulanik AHP ve AHP yontemlerini kullanmistir. Toksar1 (2011) Beyaz esya sektoriinde
faaliyet gosteren isletmenin hedef pazarinin belirlenmesi icin AHP yontemlerinden olan Chang’in
Mertebe Analizini uygulamistir. Mittal ve ark. (2009) Hint Bilgi Teknoloji sirketinde ¢alisanlarin
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terfisi icin AHP yontemini uygulamiglardir. Rahmati ve Noorbehbahani (2017) Entekhab
Industrial Group ¢alisanlarinin kriterleri ve degerlendirme kriterlerinin agirligi i¢in Bulanik AHP
ve Bulanik TOPSIS yontemlerini kullanmiglardir. Hsiao ve ark. (2011) Bilgi teknolojilerinde
calisan, Proje yoneticisi, is analisti, miithendis, programci, veri tabani yoneticisinin ise alim
kriterleri i¢in AHP metodunu kullanmislardir. Lee ve ark. (2008) Tayvan’daki Imalat
endiistrisindeki bir BT departmanin1 Bulanik AHP yontemi ile degerlendirmislerdir. Ecer ve
Giinay (2014), Borsa Istanbul’da islem G&ren Turizm Sirketlerinin finansal performans dl¢iimiinii,
sirketlerin finansal oranlarini kullanarak Gri iliskisel yontem ile degerlendirmislerdir. Avazpour,
Ebrahim, Fathi, Elektrik enerjisi ve enerji endiistrisinde faaliyet gdsteren iranli firmanin,
personellerinin 360 derece performans degerlendirilmesinde Bulanik AHP ve TOPSIS
kullanmiglardir. Lidinska, Jablonsky, yonetim danismanlig1 sirketinin ¢alisanlarinin performans
degerlendirilmesinde AHP methodunu kullanmislardir. Ulutas, Ozkan, Tagraf (2018) Elektrik
aksami iireten fabrikaya alinacak personellerin se¢imi i¢in Bulanik Analitik Hiyerarsi ve Gri
Mliskisel Yontemi kullanmislardir.

Sentiirk (2015) Isletme i¢in 360 derece performans degerlendirme ydntemi uygulamistir. Sezikli
(2011) Bilgi teknolojilerinin banka g¢alisanlarinin performansi iizerine olan etkilerini SPSS18
programinda degerlendirmistir. Kocabey (2010) Performans degerlendirme, geri bildirim, kariyer
planlama ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri incelemistir. Nemutlu (2017) Performans
Degerlendirme ve Performans degerlendirme yontemlerini ele almistir. Sahin (2019) Agn ili
Dogubeyazit ilgesi Emniyet Miidiirliigline bagli gérev yapan polis memuru ve amirlerinden
toplanan veriler ile performans degerlendirme is tatmini iliskisini incelemistir. Kogak (2019) A
Sirketler Grubu’nun Konya’daki insaat sektorii ¢alisanlart {lizerindeki performans Ol¢iim ve
degerlendirme sisteminin orglitsel adalet baglaminda degerlendirmistir. Kuhak (2019) bankalarda
calisan gise gorevlileri, operasyon asistanlari, operasyon yetkilileri, bireysel miisteri iligkileri
yetkilileri, bireysel miisteri iliski yetkili yardimcilari, ticari miisteri iliskileri yetkilileri, ticari
miisteri iligkileri yetkili yardimcilar1 ve sube miidiirii olarak gorev yapan is gorenlere ¢alismaya
iliskin bir anket uygulamis ve performans sisteminin kamu ve 6zel sektdr bankacilik arasinda
farklilik gostermedigini vurgulamistir. Travis ,Eves , Bourdette, Varjian ¢alisanin performansini
belirlemek, farklilastirmak ve odiillendirmek i¢in bir performans yonetimini ele almislardir. Bu
performans yonetim sistemi, performans durumunu calisana bildirmek icin gerekli araclari,
bildirilen performans durumu ile performans standardi arasindaki farklari ¢aligana iletmeyi ve
calisanin bildirilen standarda gére performans durumunu ayarlamasi i¢in bir yol gelistirmeyi konu
almislardir. Lindia ve Morfe (2014) kurumsal intranet veya web tabanli internet uygulamalari i¢in
uygun olan, tamamen otomatize 360 derece c¢alisan degerlendirme sistemini agiklamiglardir.
Belirttikleri sistem sayesinde ¢alisanin yoneticilerinden, ¢alisma arkadaslarindan, miisterilerden
ve ¢alisanin kendisinden edinilen data toplanabildigi ifade etmislerdir. Craig (2013), calisanlarin
tiretkenligi, ¢alisanin kendine atanan gorevleri yerine getirmek icin bilgisayar uygulamalarini ne
kadar kullandig1 verisinden ¢ikarilabilecegi sonucuna variyor. Rodriguez (2017), makalesinde
yoneticilerin, ¢alisanin performansi igin egitim ve kisisel gelisimin dneminin farkinda olmasi
gerektigi vurguluyor. Ayrica yoneticilerin ¢alisan performansini degerlendirmek i¢in sistematik
yontemler kullanmasi gerektigine de deginiyor. Bu sayede organizasyonlarin rekabet¢i yapiya
sahip olacag1 sonucuna vartyor. Alroaia ve Najafi 2012, Iran'm dogu kesiminde yer alan Tabas
sehrinin belediyesinde ¢alisan tiim ¢alisanlarin performans 6l¢iimii i¢in 360 derece geri bildirim
sistemi tasarliyorlar.

2.1. Literatiir Ozeti

Literatiir taramasindan elde edilen bilgilere gore yillara gbére uygulanan yontemler ve
uygulandiklari sektorler Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1. Yillara Goére Uygulanan Yo6ntemler ve Uygulandiklari Sektorler

Yil Kaynak Yontem Sektor
Lee ve ark. .
2008 (2008) Bulanik AHP Imalat
Mittal ve ark. - N
2009 (2009) AHP Bilgi Teknolojileri
Kayhan ..
2010 (2010) AHP ve TOPSIS Enerji
Subasi :
2011 (2011) AHP ve TOPSIS Denetim firmasi
Toksar1
2011 (2011) AHP Beyaz esya
Hsiao ve ark. - I
2011 (2011) AHP Bilgi Teknolojileri
Wei Ca o .
2011 (2011) Gri Iligkisel Analiz ERP
Taskan .
2012 (2012) Chaquet ve Bulanik VIKOR Imalat
Ecer ve Gilinay o . .
2014 (2014) Gri lliskisel Analiz Turizm
Memik Bulanik AHP ve Bulanik .
2017 (2017) TOPSIS Imalat
Rahmati ve
2017  Noorbehbahani AHP ve Bulanik TOPSIS Sanayi
(2017)
Ozbek .
2018 (2018) AHP Insan kaynaklari
Erdogan .
2018 (2018) AHP Imalat
Erdogmus Bulanik AHP ve Bulanik
2018 (2018) TOPSIS Banka
Lidinska ve
2018 Jablonsky AHP Yo6netim danigsmanligi
(2018)
Ulutas ve Ci .
2018 Tagraf (2018) Bulanik AHP ve Gri Iliskisel Elektrik
EFahimnia ve Bulanik tabanli VIKOR,
2018 Bulanik TOPSIS, Bulanik Gri Tedarik
ark. (2018) -
Migkisel
Gelashvili AHP, PROMETHEE ve o
2019 (2019) TOPSIS Gida, Icki, Tiitlin
Eniciik . "
2019 (2019) AHP Deri ve déoseme kumas
Ulker i
2019 (2019) Bulanik AHP Belediye
2019 e AHP ve Bulanik TOPSIS Havayolu
(2019)
Akginel e
2019 (2019) TOPSIS ve VIKOR Bilisim
Kaya e
2019 (2019) Bulanik AHP ve AHP Bilisim
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2.2. Literatiir Taramasi Sonuclar1 ve Literatiirdeki Bosluklar:

Tablo1’de goriildiigii gibi personel performans degerlendirme, personel se¢iminde, finansal
performans degerlendirmesinde CKKV yéntemleri tercih edilmektedir ve genellikle Gri Iliskisel
yontemin tedarik se¢iminde, turizm finansal performans degerlendirilmesinde kullanildig:
gozlemlenmektedir.

Literatiir taramasi1 sonucunda, literatiir bosluklari;

. Calismalarin  ¢ogunda AHP yontemi kullanilmis, bulanik kiimelerden c¢ok kisith
yararlanilmstir.
. Calismalar genel olarak personel performans degerlendirme, personel se¢iminde, finansal

performans degerlendirmesi tizerine gergeklesmistir. Banka biinyesinde bulunan Bilgi
teknolojileri is analistine yonelik personel performans degerlendirmesine yonelik
caligmaya rastlanmamustir.

. Personel performans 6lciimiinde, Bulantk AHP ve Gri Iliskisel Analiz ydntemlerini
kullanan ¢alismaya rastlanmamustir.

Yapilan bu ¢alismada, Bilgi teknolojileri is analisti personel performansinin degerlendirmesine
yonelik literatiirde ilgili bosluklari doldurmak amaciyla hibrit model sunulmaktadir. Model; banka
biinyesinde bulunan bilgi teknolojileri yoneticilerden alinan kriterlerden yararlanarak Kriter
agirliklandirmasi icin Bulanik AHP ve siralama igin Gri Iligkisel Analiz yontemi kullanarak
personel performans degerlendirmeyi amaglamaktadir.

3. METODOLOJI

Mevcut calismadaki metodolojik yaklasim iki ana baslikta ele alinmistir. Ik adimda bulanik
analitik hiyerarsi siireci, ikinci adimda ise Gri iliskisel Analiz ydntemi anlatilmistir.

3.1. Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci (BAHS)

Belirsizlik, karar verme asamasindan onemli parametreler hakkinda net bir bilginin olmamasi
sonucu siirecini karmagik hale getiren etkenlerdendir. Klasik mantik anlayisinda hakkinda net bilgi
olmayan siirecler icin ¢oziim Onerilmesi ¢ok zordur. Gergek hayatta bir¢ok siire¢ belirsiz lik
icermektedir. Bu durumda basvurulan yontemlerden birisi de bulanik mantiktir. Karmagiklig
onlemeye yonelik olan bulanik mantik Liitfi Ali Askerzade (Zadeh) tarafindan 1965 yilinda
Berkeley’de ortaya atilmigtir. Bulanik mantigin klasik mantiktan ayrilan yonii; klasik mantik (0-
1) olarak iki degere sahip iken, bulanik mantik ise [0-1] araliginda ikiden fazla degerlere sahiptir.
Bu ¢alismada belirsizlik ortaminda karar verme islevini desteklemek i¢cin AHP yontemi bulanik
ortamda ele alinmistir. Bulanitk AHP ile ilgili ilk ¢alisma Van Laarhoven ve Pedrycz (1983)
tarafindan yapilmistir. Bulanik sayilarin 6nem dereceleri Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Bulanik Sayilarin Onem Dereceleri (Paksoy ve ark., (2013)

Siézel Onem Bulanik Olcek | Karsihk Olcek
Esit (L11) (UL.1/1,1/1)
Onemli (1,3.5) (1/5,1/3,1/1)
Daha Onemli (3,5,7) (1/7,1/5,1/3)
Cok Daha Onemli (5,7,9) (1/9,1/7,1/5)
Kesinlikle Daha Onemli (7,9,9) (1/9,1/9,1/7)
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BHAS yontemi temel olarak 5 adimdan olusmaktadir.
1 Adim: Karar matrisinin olusturulmasi

Kriterler hakkindaki fikirler bulanik sayilara cevrilir. Ustiinliiklere gore karar matrisi olusturulur.

A= (ay),,,
1 1 1

C~lij = (l(dij),m(dij),u(dij)) ve di_jl = <u(a'ij) ,m(dij) , l(alj)> JLj=1L.ni+]

2.Adim: Bulanik degerlerin bulanik olmayan degerlere ¢evrilmesi

Matrisin tutarlilik oraninin bulunabilmesi i¢in, Bulanik degerler bulanik olmayan degerlere
cevrilir. (Wang & Elhag, 2007, s.144)

(@) + m(ay) + u(a)
1y — 3 )

ij=1,..n

3.Adim: Tutarlilik kontroli
Tutarlilik indeksi ve Tutarlilik oran1 bulunur.
Tutarlilik indeksi (CI) , Tutarlilik oran1 (CR) olarak gosterilmistir.

(Anax — 1)
(n—-1)

_a
" RI

Cl =

CR

Tutarlilik oran1 0-1 araliginda ise bilgiler tutarlidir. 0-1 aralifi disindaysa karar matrisi tekrar
gbozden gegirilmelidir.

4. Adim: Karsilagtirma Matrisindeki satirlarin toplanmasi
n n

RTSL' = Z dl] = Z
j=1 '

j=1

n n
l(dij)'z m(dij)'z u(@y) |ij=1.n
j=1 j=1

5. Adim: Normalizasyon

Satir toplamlar1 normalize edilir, bulanik agirliklar elde edilir.

_ RS
< Y= Uay) Xj-1 m(@y) Y= u(@y) ) _
Z}l=1 l(aij) + ZZ=1,q¢j Z?=1 ”(dqj)'z:g:l Z?=1 m(aqj)’z?ﬂ u(aij) + ZZ=1,q¢j Z;’l=1 l(dqj) -

(@), m@),u@)),ij = 1,..n
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6. Adim: Bulanik Agirliklarin bulanik olmayan agirliklara ¢cevrimi

(W) + m(W;) + u(W;) |
w; = 3 , L=

1,..n

7.Adim: Agirliklarin normalizasyonu

Wi

w; = i=1,..n

i=1 W£
3.2 Gri lliskisel Analiz

Gri sistem teorisi kullanilarak gelistirilmis, Gri iligkisel derece temeline dayali bir derecelendirme,
simiflama ve karar verme teknigidir. (Liu & Lin 2006, s.78)

1.Adim: Karar Matrisinin Olusturulmasi

“n’’ alternatifleri “’m”’ ise kriterleri temsil etmek iizere nxm boyutlu bir karar matrisi asagidaki
sekilde gosterilebilir.

(1) @) - )
X, = ngl) X2 §2) ngn)
xn.(l) xn.(z) xn(n)

2. Adim: Verilerin Normalize Edilmesi

Karar problemlerinde yer alan kriterler arasinda farkli Olgiitlerin kullanilmasi durumunda
kriterlerin birbirleriyle karsilastirilmast olduk¢a zordur. Bu nedenle verilerin normalize edilmesi
gerekmektedir. Normalizasyon isleminde fayda, maliyet ve optimallik g6z Oniinde
bulundurulmalidir.

Fayda 6zelligi; amag; faydayr maksimize etmek ise asagidaki esitlik kullanilir.

x;(J) — mjinxi(i)

- maxx;(j) — minx; (j)
J J

*
X

Maliyet 6zelligi; amag; maliyetleri minimize etmek ise asagidaki esitlik kullanilir.

m]axxi(i) —x;(j)

 maxx;(j) — minx(j)
j J

Optimallik 6zelligi; amag Ortalama bir deger elde etmek ise asagidaki esitlik kullanilir.

. () = xop (DI

" maxx() = %0y ()

(Karkacier & Yazgan, 2017, s.156; Sisman & Eleren,2018, s.414)
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3.Adim: Referans Serisinin Olusturulmast

xo = (x0(1),%0(2), ..., x9(j), ..., xo(n) referans serisi seklindedir. Normalize edilmis Kkarar
matrisinin her bir stitunundaki maksimum deger alinarak referans serisi olusturulur.

(1) K@ o xm)
xoo [ B@ - x5
1) 5@ - xmm)

4.Adim: Mutlak Deger Tablosunun Olusturulmasi

Bu adimda kriterlerin katsay1 farkliliklar1 bulunur. Katsay1 normalize edilmis karar matrisinden
referans degerinden ¢ikartilmasi ile hesaplanir.

Aor(1)  Apr(2) - Apr(m)
Boi) = IxiG) — i () = | 202D Ae2@ o Aoa(m)
AOm(]-) AOm(z) AOm(n)

5.Adim: Gri iliskisel Katsayisinin Hesaplanmasi

Farkl1 her bir veri dizisi igindeki Amax ve Amin degerleri bulunur. Gri iligkisel matris katsayisi
formiilii asagida yer almaktadir. & ( distinguish) : u¢ deger olma olasiligini ortadan kaldirmak i¢in
kullanilmaktadir. (0,1) araliginda deger alir. Uygulamalarda genellikle 0,5 olarak alinir. (Meydan
ve ark., 2016, s. 155)

Amin + {Amax
Aoi(j) + EAmax

Yoi() =

Amax: Dizideki en biiyiik degisim
Amin: Dizideki en kiigiik degisim

6.Adim: Gri Iliski Derecesinin Hesaplanmasi

Her bir kritere ait iligki derecesi hesaplanir ve siralama yapilir.
Formiil asagida belirtilmistir.

Zn: Yoi ()
j=1

[Lii ‘nci dizinin iliskisel derecesini belirtmektedir. Kriterler esit agirliktaysa bu formiil
uygulanmaktadir. Kriterler farkli agirliklara sahip ise asagida yer alan formiil kullanilir. Cikan
sonugta iliski derecesi en biiyilik olan en iyi alternatifi gostermektedir. ( Kenger, 2017, 5.62-63,
Ozig ve ark., 2017, s.71)

[oi =

S|

Lo = ) W)Yo )]

]
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4. UYGULAMA

Bilgi teknolojileri, is analisti performansi kriterleri ve alt kriterleri minimum 20 yil sektorde
deneyimli 3 yonetici tarafindan belirlenmistir. Ana Kriterler; is metrikleri, kurumsal standartlar,
kalite, i¢c miisteri memnuniyeti, takim ¢aligmasi, yetkinliktir.

Alt kriterler; Beklenilen isin zamaninda bitirilmesi (IK 1), Uzerine atanan islerin sonuglandirilmasi
(IK2), Alinan isin miktar1 ile {invaninin uyumu (IK3), Is bilgisi/teknik yeterliligi (IK4),
Gereksinimlerin dogru bir sekilde toparlanmast (KS1),Test yordaminin dogru hazirlanmasi ve
yapilmas1 (KS2), UAT koordinasyonu (KS3), Uygulama talimatlarina gére gerekli dokiimanlarin
hazirlanmasi ve onay siireglerinin dogru sekilde isletilmesi (Analiz / Test yordamlari/risk/tasarim)
(KS4), Uretim ortamina tasinan islerin hata pay1 (K1),Uretim yasanan problemlere kalic1 ¢dziim
saglama (K2), Takim i¢i 360 derece degerlendirme sonucu (IMM1), Paydaslardan alinan geri
bildirim sonucu (IMM?2), Y énetici degerlendirme sonucu (IMM3), Is birligi (TC1), Bilgi paylasimi
(TC2), Sorumluk duygusu (Y1), Céziim odaklilik (Y2), Analitik yaklasim (Y3), Ozveri (Y4),
Etkin Zaman Y®netimi (Y5), Bask1 ve stresle miicadele (Y6), Miizakere Ikna Becerisi (Y7) .

Tablo 3. Is Analisti Performans Degerlendirme Kriterleri

Ana Kriterler Alt Kriterler

Is Metrikleri Beklenilen isin zamaninda bitirilmesi (IK1)
Uzerine atanan islerin sonuglandiriimasi (IK2)
Alnan isin miktar1 ile tinvaninin uyumu (1K3)
s bilgisi/teknik yeterliligi (IK4)

Kurumsal Gereksinimlerin dogru bir sekilde toparlanmasi (KS1)

Standartlar  Test yordaminin uygulama talimatina gore hazirlanmasi ve yapilmasi (KS2)
UAT koordinasyonu (KS3)
Uygulama talimatlarina gore gerekli dokiimanlarin hazirlanmasi ve onay
siireglerinin dogru sekilde isletilmesi (Analiz/Test yordamlari/risk/tasarim)
(KS4)

Kalite Uretim ortamina tagman islerin hata pay1 (K1)
Uretim yasanan problemlere kalic1 ¢oziim saglama (K2)

I¢ Miisteri Takim i¢i 360 derece degerlendirme sonucu (IMM1)
Memnuniyeti Paydaslardan alinan geri bildirim sonucu (IMM2)
Yonetici degerlendirme sonucu (IMM3)

Takim Is birligi (TC1)

calismasi Bilgi paylagimi (TC2)

Yetkinlikler ~ Sorumluk duygusu (Y1)
Coziim odaklilik (Y2)
Analitik yaklasim (Y3)
Ozveri (Y4)

Etkin Zaman Yonetimi (YS5)
Baski ve stresle miicadele (Y6)
Miizakere ikna Becerisi (Y7)

4.1 Calisma Bulgulan

Bilgi teknolojileri yoneticilerinden alinan verilerde oncelikle tutarlilik kontrolii yapilmistir. Biitiin
sonuglarin tutarlilik oranimin (0-1) aralifinda oldugu gozlemlenmistir. Bulanik AHP ydntemi
kullanilarak normalize edilmis kriter agirliklar1 hesaplanmistir. Asagida yer alan tablo 4 ii¢
yoneticinin belirledigi normalize edilmis kriter agirliklarini gostermektedir.
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Tablo 4. Kriterler ve Agirliklar

Kod Alt Kriterler Agirhiklar:

IK1 Beklenilen isin zamaninda bitirilmesi 0,167689935
IK2 Uzerine atanan islerin sonuglandiriimasi 0,099659876
IK3 Alnan isin miktari ile invaninin uyumu 0,022220016
IK4 [s bilgisi/teknik yeterliligi 0,037136039
KS1 Gereksinimlerin dogru bir sekilde toparlanmasi 0,056115983
KS2 Test yordaminin dogru hazirlanmasi ve yapilmasi 0,049272634
KS3 UAT koordinasyonu 0,041267075
KS4 Uygulama talimatlarina gore gerekli dokiimanlarin hazirlanmasi ve onay 0,034791547

stireglerinin dogru sekilde isletilmesi (Analiz / Test yordamlary/risk/tasarim)

K1 Uretim ortamina tasinan islerin hata pay1 0,144618811
K2 Uretim yasanan problemlere kalici ¢oziim saglama 0,093116265
IMM1 Takim i¢i 360 derece degerlendirme sonucu 0,020252168
IMM2 Paydaslardan alinan geri bildirim sonucu 0,026285816
IMM3 Yonetici degerlendirme sonucu 0,027100157
TC1 Is birligi 0,042701468
TC2 Bilgi paylasimi 0,019768199
Y1 Sorumluk duygusu 0,017889009
Y2 Coziim odaklilik 0,017962995
Y3 Analitik yaklagim 0,019967948
Y4 Ozveri 0,019075327
Y5 Etkin Zaman Y Onetimi 0,013559245
Y6 Baski ve stresle miicadele 0,015222586
Y7 Miizakere ikna Becerisi 0,014326902

Gri iligkisel analiz yontemi ¢6ziimii ise asagidaki gibidir:

Adim 1: Karar Matrisinin Olusturulmasi

Problemde verilen 3 farkli personel i¢in 23 farkli kriterlerden olusan karar matrisi asagida Tablo

5’ te gosterilmistir. Alt kriterler arasinda iliski yoktur.

Tablo 5. Personellerin Kriterlere Gore Puanlar1 ve Karar Matrisi

Alt

kriterler/Personel | Personell |Personel2 | Personel3 | max | min
IK1 100 101 105 105 | 100
IK2 110 105 105 110 | 105
IK3 105 102 100 105 | 100
IK4 110 105 102 110 | 102
KS1 105 110 115 115 | 105
KS2 110 109 115 115 {109
KS3 105 107 115 115 | 105
KS4 105 110 120 120 | 105
K1 115 100 110 115 {100
K2 115 105 100 115 | 100
IMM1 110 100 105 110 | 100
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IMM2 105 105 102 105 | 102
IMM3 110 105 105 110 | 105
TC1 110 120 115 120 | 110
TC2 110 115 110 115 | 110
Y1l 100 110 120 120 | 100
Y2 110 105 120 120 | 105
Y3 105 105 115 115 | 105
Y4 105 110 120 120 | 105
Y5 100 105 110 110 | 100
Y6 110 110 115 115 | 110
Y7 105 105 110 110 | 105

Adim 2: Verilerin Normalize Edilmesi

Her bir kriterin aday tzerindeki etkisi incelenir. Verilerin normalize edilmesi Tablo 6’ da

gosterilmistir.

Tablo 6. Normalize Edilmis Karar Matrisi

Personell | Personel2 | Personel3

IK1 0 0,2 1
IK2 1 0 0
IK3 1 0,4 0
IK4 1 0,375 0
KS1 0 0,5 1
KS2 0,1666667 0 1
KS3 0 0,2 1
KS4 0 0,3333333 1
K1 1 0 0,6666667
K2 1 0,3333333 0
IMM1 1 0 0,5
IMM2 1 1 0
IMM3 1 0 0
TC1 0 1 0,5
TC2 0 1 0
Y1 0 0,5 1
Y2 0,3333333 0 1
Y3 0 0 1
Y4 0 0,3333333 1
Y5 0 0,5 1
Y6 0 0 1
Y7 0 0 1

Adim 3: Referans Serisinin Olusturulmasi

Normalize edilmis karar matrisinin her bir kriterin en biiyiik referans degeri alinir.

Tiim kriterlerin referans serisinin 1 oldugu gézlemlenmistir
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Adim 4: Mutlak Deger Tablosunun Olusturulmast

Normalize edilmis karar matrisinden referans degerinin ¢ikarilmasiyla katsayr farkliliklari
bulunur. Mutlak deger bilgisi Tablo 7’ de yer almaktadir.

Tablo 7. Mutlak Deger Tablosu

Referans
Kriterler Serisi Personell Personel2 | Personel3 | X max | A min
IK1 1 1 0,8 0 1 0
IK2 1 0 1 1 1 0
IK3 1 0 0,6 1 1 0
IK4 1 0 0,625 1 1 0
KS1 1 1 0,5 0 1 0
KS2 1 0,8333333 1 0 1 0
KS3 1 1 0,8 0 1 0
KS4 1 1 0,6666667 0 1 0
K1 1 0 1 0,33 1 0
K2 1 0 0,6666667 1 1 0
IMM1 1 0 1 0,5 1 0
IMM2 1 0 0 1 1 0
IMM3 1 0 1 1 1 0
TC1 1 1 0 0,5 1 0
TC2 1 1 0 1 1 0
Y1 1 1 0,5 0 1 0
Y2 1 0,6666667 1 0 1 0
Y3 1 1 1 0 1 0
Y4 1 1 0,6666667 0 1 0
Y5 1 1 0,5 0 1 0
Y6 1 1 1 0 1 0
Y7 1 1 1 0 1 0

Adim 5:Gri Iliski Katsayis1 ve Derecesinin Hesaplanmasi
Gri Iliskisel Katsay1 hesaplanir. Her bir kritere ait agirlik gri iliski katsayisi ile ¢arpilarak gri iliski
derecesi hesaplanir. Gri iliski derecesi Tablo 8’de, degerlendirme tablosu ise, Tablo 9°da yer

almaktadir.

Tablo 8. Gri Iliski Derecesi

Kriter

Agirhiklar: | Personell | Personel2 | Personel3
IK1 0,168 ]0,3333333|0,3846154 1
IK2 0,100 1 0,3333333| 0,33
IK3 0,022 1 0,4545455| 0,33
IK4 0,037 1 0,4444444| 0,33
KS1 0,056 0,3333333 0,5 1
KS2 0,049 0,375 ]0,3333333 1
KS3 0,041 0,3333333|0,3846154 1
KS4 0,035 0,3333333|0,4285714 1
K1 0,145 1 0,3333333 0,6
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K2 0,093 1 0,4285714| 0,33
IMM1 0,020 1 0,3333333 0,5
IMM?2 0,026 1 1 0,33
IMM3 0,027 1 0,3333333| 0,33
TC1 0,043 0,3333333 1 0,5
TC2 0,020 10,3333333 1 0,33
Y1 0,017889 |0,3333333 0,5 1
Y2 0,017963 |0,42857140,3333333 1
Y3 0,0199679 | 0,3333333 | 0,3333333 1
Y4 0,0190753 | 0,3333333 |0,4285714 1
Y5 0,0135592 | 0,3333333 0,5 1
Y6 0,0152226 | 0,3333333 |0,3333333 1
Y7 0,0143269 | 0,3333333 | 0,3333333 1

Tablo 9. Gri Iliski Degerlendirme Tablosu

Gri Iliski Derecesi | Siralama
Personell 0,680304621 2
Personel2 0,449126173 3
Personel3 0,709841957 1

5. SONUC VE ONERILER

Personel performans degerlendirmesi, verimliligin arttirilmasinda etkin faktorlerden biridir.
Performans degerlendirme siirecinin en yaygin olarak kullanildigi sektorlerden biri de bilgi
teknolojileridir. Bilgi teknolojilerinin is siireclerindeki karmasiklik, personel verimliliginin
Olctilmesini giliclestirmektedir. Bu giicliige ve karmasikliga bir ¢6ziim niteligi saglamasi agisindan
cok amagh karar verme teknikleri kullanilmistir. Tekniklerde kullanilmak iizere bilgi
teknolojilerinde calisan is analistlerinin performans ana ve alt kriterleri minimum 20 yil bilgi
teknolojilerinde ¢alisan yoneticiler tarafindan belirlenmistir. Bu kriterlere bagl olarak 3 personel
degerlendirilmistir. Bu kriterlerin agirliklar1 Bulantk AHP yontemi ile belirlenmistir. Personel
performans siralamasinda Gri Iligkisel Analiz Yontemi kullanilmistir. Bu yonteme gore 3 nolu
personelin performansinin daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Onerilecek modelin uygulama ve dogrulamasi, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren dzel bir bankanin bilgi
teknolojileri departmaninda yapilmistir. Bu modelin is analisti performans degerlendirme
asamasinda yoneticilerin is siireglerine kolaylik saglamasi beklenmektedir. Daha 6nce Bilgi
teknolojileri i analisti performansint 6lgen bir makale olmamasi nedeniyle makale onem arz
etmektedir. Bu ¢alismada kullanilan yontemler Bilgi Teknolojileri is analisti performans 6l¢timii
i¢in Oornek teskil edecektir.

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

Yazarlarin Katkisi

Yazarlarin makaleye olan katkilari esit orandadir.

Bu calismada Dog¢. Dr. Berk AYVAZ fikir, elestiri, bilgisayar ortaminin saglanmasi konusunda
katkida bulunmustur. Neslihan KURT arastirma, veri toplama, analiz, yorum, kaynak taramasi ve
makalenin yazimi konusunda katki saglamistir.
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Tesekkiir
Makaleyi degerlendiren hakemlere degerli katkilarindan dolay1 tesekkiirii bir bor¢ bilmekteyiz.

Cikar Catismasi Beyami
Yazarlar arasinda herhangi bir ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani
Yapilan caligmada arastirma ve yayin etigine uyulmustur.
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