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Oz

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin kurulusa katkisini degerlendirmek igin yapilmaktadir. Bireylerin
orgltsel hedefler karsisindaki performans diizeyleri, 6rgutiin amaglarini yerine getirip getirmedigini belirleyen
6nemli faktorlerden biridir. Bu baglamda, performans degerlendirmenin iki hedefi vardir. Birincisi,
organizasyonun hedeflerini karsilamasi igin calisanlari tesvik etmektir. ikincisi ise hangi hedeflerin
karsilanmadigini tespit etmektir. Daha sonra bu tespitler dogrultusunda gerekli becerilerin gelecekte elde
edilebilmesi i¢cin eylem planlari hazirlanir. Bu galismada egitim sektériinde bilisim alaninda hizmet veren
personelin yetkinlik temelli performanslari incelenmistir. Performans incelemesi yapilirken 6ncelikle bilgi
islem personelinin sahip olmasi gereken ana yetkinlikler ve bu yetkinliklerle iliskili alt yetkinlikler
belirlenmistir. Yapilan literatlir arastirmasi ve uzman goriismeleri neticesinde bilgi islem personelin sahip
olmasi gereken baslica yetkinlikler; mesleki yetkinlik, iletisim becerileri ve Kkisilik ozellikleri seklinde
belirlenmistir. Belirlenen &lgutlerin agiliklari, bilgi islem daire baskanligindaki Ust ve orta diizey yoneticilerin
degerlendirmeleri alinarak AHP grup karar verme yontemi ile belirlenmistir. Personellerin performanslari,
o6nem duzeyleri belirlenen bu 6lgltler dikkate alinarak, yine AHP grup karar yontemi ile personel ile birebir
calisan yoneticilerin gorusleri alinarak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: AHP, grup karari verme, bilisim, yetkinlik, performans degerlendirme
JEL Siniflandirmasi: C44, C54, M51

COMPETENCY BASED PERFORMANCE EVALUATION OF IT EMPLOYEES BY AHP
GROUP DECISION MAKING

Abstract

The aim of the performance evaluation is to identify the contributions of employees to the organization. The
performance level of individuals meeting organizational goals is one of the important factors determining
whether the organization fulfills its goals. In this context, performance evaluation has two objectives. The first
is encouraging employees to meet the organization's goals. The second is determining the unmet goals. Then,
action plans are prepared so that the necessary employee skills can be improved in the future according to
these performance evaluations. This study examines competence-based performance of the employees who
serve as IT specialist in the education sector. In order to achieve a conceptual framework for performance
evaluation, we determine the main and subordinate competencies that IT staff should have. The main and
subordinate competencies are determined by literature review and expert interviews. We used professional
competence, communication skills and personality characteristics as the main criteria to evaluate the IT
employees in a university. The importance of these criteria in performance evaluation are determined by AHP
group decision method. For each criterion, the overall performance score of the personnel are calculated by
AHP group decision making again.
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1. Giris

Orgiitsel baglamda, “performans” genellikle bir organizasyon lyesinin érgiitiin amaclarina
ulagmasina ne olglide katkida bulundugu olarak tanimlanir. Performans degerlendirmesi ise
¢alisanin organizasyondaki is performansini belirleme, degerlendirme ve gelistirme sireci olarak
tanimlanir, béylece organizasyonun amag ve hedeflerine etkin bir sekilde ulasilirken ayni zamanda
calisanlara geri bildirim ve kariyer rehberligi sunar (Lansbury, 1988: 46-55). is goérenlerde
yetkinliklerin gelistirilmesiyle, is performansinin artisi hedeflenmektedir (Sabuncuoglu, 2016).

Yetkinlik temelli performans degerlendirme sistemi; kisinin glicli ve zayif yonlerini, kisinin farkh
yapmasi gerekenlerin o6zelliklerini belirlemektedir. Yetkinlige dayali performans yonetimi, is
gorenlerin bulunduklari pozisyonlarda basarili olmalari igin ihtiya¢ duyulan davraniglan
tanimlamayarak onlari ilerleyen siireglerdeki sorumluluklara hazirlamaktadir (Mayatirk Akyol,
2013: 155-174). Yetkinlik temelli performans degerlendirmesinde yetkinlikleri gruplara ayirmak ise
geri donisleri almayi, degerlendirmeyi ve degerlendirme sonucunda planlama yapmayi
kolaylastirir.

GUnumuzde bir isletme bulundugu yerden daha ileriye gidebilmek icin oncelikle ¢alisanlarina
yatirrm yapmalidir. Béylece onlarin motivasyonlarini arttirarak performanslarini daha c¢ok
arttirabilir (Sabuncuoglu, 2016). Bu nedenle, bu galismada ¢ok 6lgiitli bir karar verme yontemi olan
Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) grup karar verme yontemini kullanilarak c¢alisanlarin
performanslarinin yetkinlige dayali olarak degerlendirilmesi konusunda bir vaka galismasi
gerceklestirilmistir.

Saaty (1990: 9-26), calisanlarin performanslarini degerlendirmek icin AHP'nin mutlak 6lglim
prosedirinin nasil uygulanabilecegine isaret etmesine ve AHP bircok gercek karar verme
problemine uygulanmis olmasina ragmen, AHP’nin ¢alisanlarin performans degerlendirmesinde
uygulandigl ¢ok az galisma bulunmaktadir. Ayrica bugiine kadar ¢alisanlarin performanslarini
yetkinlikleri temel alarak degerlendirmede AHP metodolojisinin gergek bir uygulamasi olmamistir.
Bu makale bu boslugu doldurmaya galismaktadir.

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde AHP uygulamalari cok olmasa da personel
seciminde ve performans degerlendirmede kullanilan bazi AHP uygulamalari bulunmaktadir.
Ornegin, Taylor Il vd. (1998: 679) Texas A&M Universitesinde dekan secimi siirecinde segim
komitesinin AACSB Akreditasyon sirecindeki deneyim, idari bir pozisyonda deneyim, akademik
yayinlari ve fon saglama konusunda ge¢miste kanitlanmis yetenekleri gercevesinde 33 adayi
degerlendirmesine yardimci olacak bir yontem olarak AHP’yi énermistir. Baska bir ¢alismada,
Bahurmoz (2003:70), lisansiisti ¢alismalari yapmak igin yurt disina génderilecek ve egitimlerini
tamamlayip dondiklerinde Suudi Arabistan’in Cidde’deki Dar Al-Hekma kadin kolejinde ders
vermek (izere goreve baslayacak olan aday 6grencileri segmek icin AHP yontemini kullanmistir.
Hsiao vd. (2011: 6201) ise bilgi sistemleri bélimlnln proje yodneticisi, sistem analisti, veri tabani
yoOneticisi, programci ve sistem miihendisi pozisyonlarina personel se¢imi konusunda insan
kaynaklari boliimlerine adil ve objektif secim dlcltleri saglamak amaciyla uzman degerlendirmesine
basvurarak ve AHP metodolojisini uygulayarak personel se¢im kriterlerini analiz etmistir.

Suwignjo vd.’nin (2000: 231) ¢alismasi performansi etkileyen faktorleri tanimlamak igin bilissel
haritalari ve analitik hiyerarsi siirecini kullanan ¢alismalardan biridir. Arastirmacilar, ¢alismalarinda,
faktorlerin performans Uzerindeki etkisini 6lgmekte ve nicel olarak ifade etmektedirler. Fang vd.
(2010: 2845), AHP'nin farkli uzmanlik gerektiren roller i¢in farkli degerlendirme yénergeleri
secebilecegini ve bu sayede yliksek kalitedeki personel seciminde ¢ok yardimci olabilecegini ileri
sirmektedir. Islam ve bin Mohd Rasad (2006: 163) Inter Sistem Bakim Hizmetleri sirketinin iki ylz
doksan dort calisaninin performanslarini; isin niceligi ve kalitesi, planlama ve organizasyon,
inisiyatif ve taahhit, ekip calismasi ve isbirligi, iletisim ve dis faktorler olgiitlerine gore
degerlendirmek icin AHP’yi uygulamis ve AHP’nin mutlak 6lglim prosedirini kullanarak
galisanlarin genel siralamasini elde etmistir. Shafii vd. (2016: 137) ise iran Saglik Bakanlig’’'na ait
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hastanelerde hastane yoneticilerinin performansini degerlendirmek amaciyla literatlirden
yararlanarak ve uzman gorislerine basvurarak, 5 ana olgit ve 19 alt olglt olmak Uzere, hastane
yoneticisi performans olgutlerini belirlemis ve Bulanik AHP kullanarak segilen performans
boyutlarinin agiliklarini belirlemistir. Daha sonra agirlikh performans boyutlarina gére tasarladiklari
bir anketle 407 orta ve Ust diizey hastane yoneticisinin performansini Bulanik TOPSIS (Technique
for Order Preference by Similarity to Ideal Solution) yontemini kullanarak degerlendirmislerdir.

Bu calismada bir devlet (niversitesinde bilisim alaninda gorev yapan personellerin
performanslari yetkinlikler temel alinarak degerlendirilmistir. Bunun igin éncelikle bilgi islem daire
baskanligi binyesinde calisanlardan beklenen yetkinliklere gére performans degerlendirmesinde
kullanilacak olgltler belirlenmistir. Cok olgutli karar verme ydntemlerinden birisi olan AHP
kullanilarak bu 6lgiitlerin 6nem diizeyleri belirlenmis ve daha sonra belirlenen yetkinlik dlgitleri ile
bu olgutlerin 6nem dizeyleri dogrultusunda c¢alisanlarin performanslari degerlendirilmistir.
Yetkinlik ve performans degerlendirme 6lgitlerinin dnem diizeyleri, birimde y6netici olarak gérev
yapan personellerin degerlendirmeleri ile AHP Grup karari teknigi kullanilarak belirlenmistir. Bilgi
islem personelinin belirlenen bu yetkinlik ve performans degerlendirme o&lgltlerine gore
degerlendirilmesi ise bu kisilerle birebir ¢calisma yapan yoéneticilerin gorislerinin AHP grup karari
yontemiyle degerlendirilmesiyle gerceklestirilmistir.

2. Literatiir incelemesi

Kurumlarin varhklarini strdirebilmeleri ve rekabet UstunlUgl kazanmalar igin en dnemli
degerlerinden biri olan insan kaynaklarina daha ¢ok 6nem vermeleri ve onu dogru yonetebilmeleri
gerekmektedir. insan kaynaginin, kurumun hedeflerinin yerine getirilmesine hizmet edebilmesi igin
de belirli bazi yetkinliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda yetkinlik, 1960’larda adindan
s6z edilmeye baslanan ve 1970’lerde literatiirde asil degerini kazanan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir.

Yetkinlik kavrami literatlrde ilk defa 1957'de Selznick tarafindan “ayirt edici yetkinlik” olarak
orgutin kilit basari faktorlerini belirleyen siirecin agiklanmasi amaciyla kullaniimistir, fakat bu
kullanimiyla evrensel bir diizeyde kabul gérmemistir (Cinar, 2016). White 1959'da yetkinlik
kavramini insana iliskin bir unsur olarak ilk defa kullanmistir, fakat yetkinlik McClelland'in 1973'te
yayinladigi “Zeka Yerine Yetkinligi Olcmek” isimli makalesinden sonra literatiirde asil yerini almistir
ve bu calismada ilk kez 6lclite dayali degerlendirmenin kullanimi énerilmistir (Cinar, 2016).

McCelleand, Boyatzis ve Spencer & Spencer bireysel yetkinliklerle ilgilenmis ve ¢alismalarini
personel secimine, degerlendirme, egitim ve gelistirme alanlarina odaklanan “insan Kaynaklari
Gelistirme” alaninda yapmislardir (Cinar, 2016).

Yetkinlik, yonetici veya is gorende bulunan bilgi, beceri ve davranis gibi kisisel farkhliklari
gostermektedir. Yetkinlikte, kisinin “ne” yaptigindan ¢ok “nasil yaptigl” onemlidir (Sabuncuoglu,
2016). Yetkinlik profilleri dogru kisileri ise alma, yiksek performansli kisileri belirleme gibi
avantajlar saglamaktadir. Yetkinliklerin oOzellikleri incelendiginde; bilgi, beceri, tutum,
gozlemlenebilir davranis ve Ustliin performansin ortak 6zellikler oldugu gorilmektedir (Mayatiirk
Akyol, 2013: 155 - 174).

Literatlirdeki bilgi islem g¢alisanlarina yonelik ¢alismalar, bu alanda ¢alisan kisilerin genis bir
mesleki bilgi yelpazesine sahip olmasi gerektigini gdstermektedir. Ornegin Lee vd. (1995: 313), bilgi
islem calisanlari icin teknik uzmanlik bilgisi, teknoloji yonetimi becerisi, fonksiyonel is becerisi ve
kisiler arasi iletisim ve yonetim becerilerinin kritik yetkinlikler oldugunu savunmaktadir. Noll ve
Wilkins (2002: 143) ise bilgi islem calisanlarinin is bilgisi, kullanici destegi, gelismis bilisim
uygulamalari, programlama ve sistem planlamasi becerilerine sahip olmalari gerektigini ileri
sirmektedir. Benzer sekilde, Fink ve Neumann (2007: 440) gerceklestirdikleri kapsamli literatiir
arastirmasi neticesinde bilisim uzmanlarinin is kabiliyeti, davranis yetenegi ve teknik yeterlilige
sahip olmalari gerektigi sonucuna varmistir.
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Hsiao vd.’nin (2011: 6202) vurguladigi gibi “Yiiksek kaliteli bilgi islem ¢alisanlari bilgi sistemleri
ile kurumun degerinin, hizmet kalitesinin ve ¢alisan ve misteri memnuniyet diizeyinin artirilmasina
ve buna bagl olarak da kurumun stratejik deger yaratmasina yardimci olacaktir.” Dolayisiyla, bilgi
islem calisanlarinin bilgi ve becerileri bir kurumun bilisim sistemleri yeteneginin bir pargasini temsil
etmektedir ve kurumun rekabet glicii lizerinde etkili faktorlerden biridir. Bu nedenle bu ¢alismada
bilgi islem calismalarinin performanslarinin yetkinlikler temel alinarak degerlendirilmesine
odaklanilmis ve literatiirdeki calismalar ile birlikte 6rnek olaydaki galisanlarin gérev tanimlari, is
siregleri ve bilgi islem daire baskanliginda Ust ve orta diizey yonetici pozisyonunda c¢alisan
uzmanlarin gorisleri cercevesinde mesleki yetkinlik, kisilik 6zellikleri ve iletisim becerileri baslica
yetkinlikler olarak belirlenmistir.

3. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) 1977 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan, karmasik karar verme
problemlerinin ¢6zim icin gelistirilen ¢ok Olgutld bir karar verme yontemi olup belirlenen
oOlgltlere gore birden fazla secenegin 6nem sirasina gére siralanmasini saglamaktadir. AHP, bircok
karar vericinin siirece dahil edilebildigi sistematik bir yapidadir. Ayrica nitel ve nicel olgitleri
degerlendirebilmekte ve insan yargilarini ve tercihlerini de karar strecine dahil eden dogrusal bir
karar verme ydntemdir (Ozbek, 2014).

AHP, alternatiflerin ortak bir 6lglite gore ikili karsilastirmasina dayanan bir yontemdir. AHP
problemi birden fazla seviyeden meydana gelen bir hiyerarsik yapi ile olusturulur. Diger bir deyisle,
her sorun igin amag, &lgutler, olasi alt élgutler ve segeneklerden olusan hiyerarsik bir yapi kullanilir
(Saaty, 1990: 1-9). Bu 6zellikleri ile AHP ¢ok 6lciltli ve ¢ok segenekli karar problemlerinde ¢oziime
ulasmada karar vericiye yardimci olur.

Bu calismada onerilen ¢ok 6lgutlt yetkinlik temelli performans degerlendirme karar destek
sisteminin isleyis adimlari asagida agiklanmaktadir.

Adim 1: Sorunun tanimlanmasi ve aranan bilginin tirtnln belirlenmesi (Saaty, 2008).

Bu adimda bilgi islem ¢alisanlarinin performanslarinin yetkinlige dayal degerlendirme kararlari
Uzerinde etkili olabilecek olgiutler ve alt olgltler literatiirdeki galismalardan ve 6rnek olay
calismasindaki personellerin gorev tanimlari ile bilgi islem is siregleri analiz edilerek ve
degerlendirmeleri yapan yoneticilerin gorisleri alinarak belirlenmistir.

Adim 2: Calisanlarin yetkinlik temelli performans degerlendirme karar probleminin hiyerarsik
olarak yapilandiriimasi.

Bu adimda incelenen problem hedef, olgitler, alt Olgltler ve alternatifler hiyerarsisine
donistirilir. Bu karar vermenin en yaratici ve dnemli kismidir. Karar problemini hiyerarsik olarak
yapilandirmak analitik hiyerarsi sirecinin temelini olusturur. Hiyerarsi bir seviyedeki elemanlar ile
alt seviyedeki elemanlar arasindaki iliskiyi belirtir.

Adim 3: AHP’nin goreceli 6lgimi ile karar olgutlerinin agirliklarinin hesaplanmasi amaciyla tim
dlgitler icin esitlik (1) deki gibi ikili karsilastirma matrisleri olusturulur. Ust diizeydeki her bir 6lgiit
kendisinin altindaki 6lgiitleri karsilastirmak igin kullanilir. Olgiitlerin ikili karsilastirma
matrislerindeki her bir aj degeri, i Olgltiiniin j Olgltline gbére ne kadar 6nemli oldugunu
gostermektedir.

1 a5 e Qip
1/a12 1 e Gop

A . oy . I (1)

|-
| .
[1/,11” 1/a2n w1
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Bu adimda uzmanlar tarafindan olgitler ikili sekilde karsilastirilarak degerlendirilir. BUtin
uzmanlarin goruslerinin geometrik ortalamasi alinarak ortak goris degeri belirlenir. Kriterlerin ikili
karsilastirilmasinda Saaty (1994) tarafindan olusturulan Tablo 1’de verilen 6lgek kullaniimistir.

Tablo 1: Karsilastirma igin Kullanilan Olgek

Onem | Tanim Agiklama

1 Esit Sneme sahip Her iki 6lciit de (segenek de) esit degerde 6neme sahip

3 Biraz 6nemli Bir Olgut digerine gore biraz daha 6nemli

5 Fazla 6nemli Bir Olgut (secenek) digerine gore fazla 6nemli

7 Cok fazla 6nemli Bir Olcit (segcenek) digerine gore ¢ok fazla 6nemli

9 Son derece 6nemli Bir Olgut (secenek) digerine gére mutlak Gstiin bir 6nemde
2,4,6,8 | Aradegerler Uzlagma gerektiginde kullanilmak Uzere iki ardigik yargi

arasina diisen degerler.

Adim 4: Olusturulan ikili karsilagtirma matrislerinin 6z vektorleri bulunarak dlgitlerin agirliklari
(seceneklerin etki degerleri) hesaplanir. Hesaplanan 6z vektor, olgitlerin agirigini verir. Ana
olgitlerin agirhklar hesaplandiktan sonra, ayni sekilde alt olgltlerin agirliklari hesaplanir. Alt
olgitlerin hesaplanan agirliklari, ana 6lgUtlerin agirliklari ile garpilir.

Matrisin nx1 boyutunda 6z vektori (wi) esitlik (2) ve (3) kullanilarak su sekilde belirlenmektedir:

i=1,2,3,...,nve j=1,2,3,...,n olmak Uzere;

@i

b, = —4 2

T I ay (2)
> b

w; === = (3)

Kriterlerin ylizde énem dagilimlarini belirlemek icin W = [wi]nx seklindeki sttlin vektorlerinin
hesaplanmasi gerekmektedir. W sitiin vektoérl, 2 numarali esitlikte belirtilen b; degerlerinin
meydana getirdigi matrisin satir elemanlarinin aritmetik ortalamasindan elde edilir.

Adim 5: Karar vericilerin 6lgttler arasinda kiyaslama yaparken tutarli davranip davranmadigini
6lgmek icin Tutarlilk Orani hesaplanir. Tutarhlik oranina ulasmak igin 6ncelikle A matrisinin en
blylk 6z vektoérini (Amaks) esitlik (4) ve (5)’i kullanarak hesaplamak gerekmektedir.

i=1,2,3,...,nve j=1,2,3,...,n olmak Uzere,

D= [aij] nxn X [WI] nxl = [di]nxl (4)
Z’.l_lﬂ
Anaks = n : (5)

Tutarlilk oraninin hesaplanmasinda ihtiyag duyulan bir baska deger ise rassallik endeksi (RI)’dir.
Bu hesaplamada n 6lglt sayisina bagh olarak Tablo 2’de verilen rassal indeks sayilari kullanilir.
Bulunan deger 0,10’un altinda gikarsa olusturulan karsilastirma matrisinin tutarh oldugu sonucuna
varilir. Aksi durumda karar matrisi tekrar diizenlenir.

Tablo 2: Rassal indeks Sayilari

n |1]2]|3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
RI|10]0|058]09 |112 124|132 |141)145|149 151|153 |156] 157|159

Tutarlihk orani denklem (6) kullanilarak esitlik (7)’deki sekilde hesaplanir.
Tutarlhihik Géstergesi = (Amaks — n)/(n -1) (6)

Tutarlilik Orani = Tutarlhik Gostergesi/Rassallik indeksi (7)
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Adim 6: Olgiitlerin 6nem diizeyleri (agirliklar) elde edildikten sonra her bir 8lgit igin
seceneklerin ikili kargilastirma matrisi olusturulur. Bu karsilastirma matrisinin 6z vektorleri ile
seceneklerin etki degerleri (siralari) belirlenir

4. Ornek Olay Calismasi

Bu calismada bir devlet Gniversitesinde Bilgi islem Daire Baskanliginda gérev yapan 20
personelin yetkinlik temelli performansi AHP Grup Karar yontemi ile degerlendirilmistir. Bu amacgla,
oncelikli olarak 6rnek olay ¢alismasindaki bilgi islem personellerinin degerlendirilecegi yetkinlik
oOlgltleri belirlenmistir. Daha sonra bilgi islem personelinin yetkinlik temelli performans
degerlendirme probleminin olgitleri ve alt Olgitleri arasindaki iliskilerin Sekil 1'de gosterilen
hiyerarsik yapisi Saaty’nin (2008) 6nerdigi sekilde diizenlenmistir.

Olgiitler belirlenirken personellerin bulunduklari pozisyonlardaki gérev tanimlari, is siiregleri,
uzman gorisleri dikkate alinmis ve literatiirdeki ¢alismalardan faydalaniimistir. Literaturdeki
calismalar ve problemin karar vericisi pozisyonundaki yoneticilerin gorisleri dogrultusunda, bilgi
islem calisanlarinin baslica performans olcltlerinin mesleki yetkinlik, kisilik 6zellikleri ve iletisim
becerileri oldugu sonucuna varilmis ve bu ana olcitler ile iliskili olarak asagida agiklanan alt dlgttler
belirlenmistir.

Sekil 1: Yetkinlik Bazh Kriterler

Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme
. - T R TFD Fhet iletisim
Mesleki Yetkinlik Kisilik Ozellikleri $m
Becerileri
2 ©

o = c o—
€ |2 |5 [l (2 2| =lg [ =|[ ¥
— © — O = = c
@ [gal&c|c g = g = < | EX| = % it
x IcsllScll3clcs=cZ|| 2 ecs|E=Z| < = 0
c [ ) = 2 + Oofl g O = s © w O () >
~ sV = =z T =< = n >lo< > c )
o 2 © o o 200 2 Sl 3 = )
S R 8 < |© R = o | £

— w

A. Mesleki Yetkinlik

A.1. Teknik Bilgi: Universitenin Bilgi islem Dairesi’nin ilgili birimlerinde c¢alisan kisilerin
¢alistiklari birimin, gorev ve pozisyonlarinin gerektirdigi donanim, yazilm ve programlama
bilgilerine sahip olmasi ve ilgili mevzuat ve prosedirlere hakim olmasi gerekmektedir.

A.2. is tamamlama siiresi: Donanim ve yazilim sorunlari mimkiin olan en kisa siirede
¢6zimlenebilmeli ve gelistirilen bilisim sistemi projelerinin planlanan ve hedeflenen sirelerde
tamamlanabilmesi igin calisanlarin ilgili proje adimlarindaki goérev ve sorumluluklarini zamaninda
yerine getirebilmesi gerekmektedir.

A.3. Kapatilan is orani: Degerlendirme periyodu (Bir yil) icerisinde gelen toplam is emiri sayisi
icerisinde ilgili calisanin yerine getirip kapattigi is emirlerinin orani mesleki yetkinlik diizeyini ortaya
koyan olgutlerden biridir.

A.4. Kapatilan isin niteligi: Bazi is emirleri ¢cok kisa stirede ¢éziimlenebilecek kii¢lik sorunlarla
ilgili iken bazi is emirleri programlama yapilmasini, yeni bir yazihm gelistirilmesini, yen bir
donanimin satin aliminin beklenmesini vs. gerektirebilmekte ve dolayisiyla vakit alici, zor ve daha
cok ugrastirici olabilmektedir.
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A.5. Arastirmaya agiklik: Karsilasilan yeni sorunlar ve hizla gelisen yazilimlar ve donanim
teknolojileri nedeniyle bilgi islem ¢alisanlarinin yeni ve alternatif ¢6ztimleri ve teknolojileri strekli
arastirmalari ve yakinen takip etmeleri gerekmektedir.

A.6. Ogrenmeye agiklik: Hizla gelisen bilisim alaninda galisan kisilerin yeni teknik ve ydntemleri
ogrenerek teknik bilgi ve becerilerini glincelleyebilmeleri ve islerine uyarlayabilmeleri
gerekmektedir.

B. Kisilik Ozellikleri

B.1. Elestiriye agiklik: Yoneticiler ve ¢alisma arkadaslari tarafindan iletilen elestirilere, kisisel
yargilar icerebilecegini de goz onliinde bulundurarak, acik olma ve bu elestirileri yetkinliklerinin
baskalari tarafindan nasil goruldiigiini belirlemekte bir firsat olarak degerlendirebilme beceri
diizeyi (Biger ve Diiztepe, 2003).

B.2. Strese dayaniklilik: Bireysel problemler ile otorite, liderlik, giig, hedefler ve terminler gibi
is kaynakli nedenlerle artan stresini isine ve ekip arkadaslarina yansitmadan basa ¢ikabilme diizeyi
(Yetkinlikler S6zIugi, 2017)

B.3. Ekip ¢alismasina agiklik: Projelerin amaclari ve hedefleri dogrultusunda diger ekip tyeleri
ile uyumlu ve paylasimci bir sekilde ¢alisarak ekibin motivasyonuna ve performansina katkida
bulunabilme becerisi.

B.4. Giivenilirlik: Verdigi sozleri yerine getirerek, is ahlakina ve dirust ¢alisma ilkelerine uygun
davranarak karsisindakilerle glivene dayali iliskiler gelistirebilme duzeyi.

C. iletisim Becerileri

C.1. Etkin dinleme: Dikkatini toplama vyetisi, dinleyerek 6grenme ve anlama yetenegi ve
dinleyerek karsisindakini konusmaya yonlendirebilme diizeyi.

C.2. ifade yetenegi: Bolim ve kurum ici ve disindaki diger kisi ve kurumlarla yaptig
gorismelerde dogruluguna inandigi gorus ve diisiincelerini tutarli bir bigcimde aciklayabilme, karsi
tarafi ve bu konularda etkileyebilme ve karsilikli olarak uzlasilabilecek sonuglara ulasabilmeyi
saglama becerisi.

Belirlenen ana ve alt 6lgitlerin bir birlerine gére 6nemlerini (goreli agirliklarini) belirleyebilmek
amaciyla daire baskani, sube muduiri ve yazihm yoneticiligi pozisyonlarinda bulunan 5 uzman
tarafindan ana olgltlerin ve ilgili alt olglUtlerin galisanin yetkinlik temelli performansinin
degerlendirilmesindeki 6nem dizeyleri ikiserli karsilastiriimistir.

Performans degerlendirmesinin  basaril  olmasi  degerlendirme yapan uzmanlarin
degerlendirmeyi tarafsiz olarak yapmasi ile mimkindir. Bu asamada terfi ve ylikseltmelerde, ilgili
personelin birim degisikligi kararlarinda karar verici pozisyonunda bulunan sube muddri ve daire
baskanlari ile birlikte bolimun ilgili is siiregleri hakkinda detayli bilgiye sahip birim yoneticilerinin
de degerlendirmeleri dikkate alinmistir.

Onceki béliimde Tablo 1’de aciklanan Saaty’nin (2008) dnerdigi 9’lu 6nem o&lcegi kullanilarak
uzman gorislerine gore olgitlerin ve alt dlgitlerin goreli nemleri degerlendirilmistir. Uzmanlarin
yetkinlik temelli performans degerlendirme ana olcutlerine iliskin bireysel degerlendirmeleri ve
hesaplanan ortak goriis degerleri Tablo 3’de ve ana olgitlerin AHP yontemiyle bulunan goreli
onemleri Tablo 4’de belirtilmektedir.

Tablo 3: Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Olgiitlerinin ikili Karsilastirmalari

Geometrik Ortak

OLCUTLER ur|u2|us| ua | us o | OLCUTLER
Ortalama Goriig

Mesleki Yetkinlik 3 5 4 2 2 2,99 3 Kisilik Ozellikleri

Mesleki Yetkinlik 4 4 5 1/3 5 2,66 3 iletisim Becerileri

Kisilik Ozellikleri 2 4 4 | 1/3 3 2,00 2 iletisim Becerileri
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Tablo 4: Performans Degerlendirme Olgiitlerinin Karsilastirma Matrisi ve Onem Degerleri

Kriterler Mesleki Yetkinlik | Kisilik Ozellikleri IIetlslr'n . Goreli ('{ner:l
Becerileri (Satir Agirhigi)

Mesleki Yetkinlik 1 3 3 0,59

Kisilik Ozellikleri 1/3 1 2 0,25

iletisim

Becerileri 13 1/2 1 0,16

Karsilastirma matrisinin 6z vektoériinden bulunan satir agirhgi yetkinlik temelli performans
degerlendirme olgitlerinin géreli nem dizeylerini vermektedir. Ana 6l¢itlerin tutarlilik orani 0,05
olarak hesaplanmistir. Tutarlilik orani 0,1’den kiiglik oldugu igin degerlendirmelerin tutarli oldugu
soylenebilir.

Tablo 4’Gin en sagdaki, olgutlerin goreli dGnemlerini gosteren, siitunu incelendiginde mesleki
yetkinlik 6lgttlintin 0,59 ile en yiiksek 6neme sahip oldugu ve bu 6lglitii 6nem sirasina gore kisilik
ozellikleri (0,25) ve iletisim becerileri (0,16) 6lgutlerinin takip ettigi gorilmektedir.

Bilgi islem personelinin yetkinlik temelli performanslarinin degerlendirilmesinde dikkate alinan
mesleki yetkinlik o6l¢itini olusturan alt Olgltlerin  géreli  6nemlerine iliskin  uzman
degerlendirmeleri ve hesaplanan ortak uzman gérusleri Tablo 5'de 6zetlenmektedir.

Tablo 5: Mesleki Yetkinlik Alt Olgiitlerinin ikili Karsilastirmalan

OLCUTLER ut |u2 |us|ua |us |88 | O3k | s cimier
Ort. | Goriis
Teknik bilgi s | 5|2 1a| 6 |237| 2 [¢tamamlama
suiresi
Teknik bilgi 5 6 3 |1/4| 4 | 246 2 Kapatilan is orani
Teknik bilgi 3| 3|3 |1y3| 3 |103| 2 |Kaepaulanisin
niteligi
Teknik bilgi 2 2 2 |1/4] 3 1,43 1 Arastirmaya aciklik
Teknik bilgi 2 2 | 2 ]1/3| 3 |15 2 Ogrenmeye agiklik
isi tamamlama siiresi 1 1 1 2 1/2 | 1,00 1 Kapatilan is orani
isi tamamlamasiiresi | 1/3 | 1 1 3 [1/3| 0,80 1 K.ap:{tul.lan I3in
niteligi

Isi Tamamlama 172 2 | 2| 3 |1/3|115| 1 | Arastrmaya agikiik

suresi

Is: Taf"amlama 1/2|1/2| 2 | 3 |1/3] 0,87 1 Ogrenmeye agiklik
siiresi

Kapatilan is orani 1/2|11/3| 2 |1/6|1/4| 0,43 1/2 K.ap:{tul.lan #in

niteligi

Kapatilan is orani 1/2 | 3 2 |1/4]1/3] 0,76 1 Aragtirmaya agiklik
Kapatilan is orani 1/2 | 3 2 |1/51]1/3| 0,72 1 Ogrenmeye acikhk
Kapatilan isin niteligi 1 2 1 ]11/3| 3 1,15 1 Arastirmaya aciklik
Kapatilan isin niteligi 1 2 1 ]11/4| 3 1,08 1 Ogrenmeye acikhk
Aragtirmaya agikhk 1/2 | 1/4 | 5 5 2 | 1,44 1 Ogrenmeye acikhk

Mesleki yetkinlik olgltliniin alt dlgttlerinin tutarhlik orani 0,02 olarak hesaplanmistir.

Degerlendirmelerde dikkate alinan kisilik Ozellikleri Olgutlinlin alt Olgltlerinin  6nem
diizeylerinin ikili karsilastirmalarina iliskin uzman degerlendirmeleri ve hesaplanan ortak uzman
gorusleri Tablo 6’da 6zetlenmektedir.
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Tablo 6: Kisilik Ozellikleri Alt Olgiitlerinin ikili Karsilastirmalar

OLCUTLER ut |u2 |us |ua |us | 8| O3k | & iimier

Ort. | Goriis
Elestiriye aciklik 1/3|1/5|1/4| 4 |1/3 ] 0,47 1/2 | Strese dayaniklilik
Elestiriyeactkik | 1/2 | 1/4 | 1/4 | 5 |1/3 | 055 | 1/2 :';:Elﬁ(a"smas'"a
Elestiriye acgiklik 1/4 | 1/51(1/5|1/5| 1/3 | 0,23 1/5 | Glvenilirlik
Strese Ekip ¢alismasina
dayanikhlik 1213 |1/211/5]1/2 ] 060 1 acikhk
Strese . S
dayaniklilik 1/2 1/3|1/4|1/5|1/2 | 0,33 1/3 | Glvenilirlik
:';:Elﬁ(a"smas'"a 13| 1 |14|1/a|1/2| 040 | 1/2 | Givenilirlik

Kisilik 6zellikleri alt 6lgltleri karsilastirma matrisinin tutarlilik orani 0,02 olarak hesaplanmistir.

Yetkinlik temelli performans degerlendirmesinde dikkate alinan iletisim becerileri 6l¢ttliniin alt
Olgltlerinin 6nem duzeylerinin ikili karsilastirmalarina iliskin uzman degerlendirmeleri ve
hesaplanan ortak uzman gorisleri Tablo 7’de 6zetlenmektedir.

Tablo 7: iletisim Becerisi Alt Olgiitlerinin ikili Karsilastirmalari

OLCUTLER ur |u2 |us |ua|us | Geometrik | Ortak |, ir ep
Ortalama | Goris
Etkin dinleme 1/2 |1 1/4| 1/4 | 4 | 1/3 0,53 1/2 | ifade yetenegi

Tablo 8'de calisanlarin performanslarinin yetkinlik temelli olarak degerlendiriimesinde
kullanilan tim ana olgitlerin ve alt 6l¢ttlerin AHP Grup Karar Yontemi ile bulunan goéreli 6nem
degerleri 6zetlenmistir. Alt dl¢itler incelendiginde mesleki yetkinlik olguleri arasinda en 6nemli
ol¢ltiin teknik bilgi (0,26), kisilik 6zellikleri agisindan en 6nemli dlgiitiin glivenirlik (0,50) ve iletisim
becerileri agisindan da en 6nemli 6lgiitin ifade yetenegi (0,67) oldugu gérulmektedir.

Tablo 8: Ana Olgiitler ve Alt Olgiitlerin Agirliklar

ANA OLCUTLER ALT OLGUTLER AGIRLIKLAR
Teknik Bilgi 0,26
isi Tamamlama siiresi 0,14
. o Kapatilan is Orani 0,13
Mesleki Yetkinlik (0,59 S s
esleki Yetkinlik ( ) Kapatilan Isin Niteligi 0,16
Arastirmaya Acikhik 0,16
Ogrenmeye Acikhik 0,14
Elestiriye acikhk 0,10
Strese dayaniklik 0,19
Kisilik Kriterleri (0,25 .
isilik Kriterleri ( ) Ekip ¢alismasina agiklik 0,21
Giivenilirlik 0,50
: Etkin dinleme 0,33
iletisim Becerileri (0,16 : o '
etisim Becerileri ( ) Ifade yetenegi 0,67

Personellerin performanslarinin belirlenebilmesi icin personeller ile birebir ¢alisan 3 yoneticinin
goruslerine basvurulmus ve her bir personel igin olusturulan yetkinlik temelli performans
degerlendirme formunu doldurmalari istenmistir. Degerlendirme formlari araciligiyla yoneticiler
tim personeli Sekil 1'de belirtilen olcltler icin Tablo 1'de verilen oOlgegi kullanarak
degerlendirmislerdir.
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Son asamada ise U¢ yoneticinin her bir calisan i¢in ayri ayn doldurduklari formlardaki
degerlendirmeler ile 6nce her bir 6lglt i¢in her bir uzmanin degerlendirmesine gore personellerin
ikili karsilagtirmalari yapilmistir. Daha sonra geometrik ortalama alinarak her bir personelin her bir
Olgut icin, grup kararini yansitan, aldigi degerlendirme puani hesaplanmistir. Son olarak ise
hesaplanan bu puanlar ile 6lgiitlere gére personellerin degerlendirme matrisleri olusturulmus ve
olusturulan matris normalize edilmistir. Tablo 9’da calisanlarin yetkinlik temelli performans
degerlendirmelerine iliskin uzmanlarin grup kararlarinin normalize degerlerini gdsteren matris ve
bu matris kullanilarak hesaplanan performans skorlari ile performanslarina gore siralamalari
ozetlenmistir.

Tablo 9 incelendiginde personellerin performanslari tiim alt 6lgitler ve performans 6lgiitlerine
gore karsilikli degerlendirmesi neticesinde 10 numarali personelin 0,067 AHP skoru ile en yiksek
performansa sahip oldugu soylenebilir. Ayrica, 10 numarali personelin arastirmaya (0,073) ve
o6grenmeye en aglk (0,074), yuksek nitelik gerektiren isleri yapabilen (0,072), teknik bilgi diizeyi
ylksek (0,075) ve kisa sitirede is tamamlayabilen bir ¢alisan oldugu soylenebilir (0,066). Diger
taraftan 2, 17 ve 18 numarali personellerin en fazla oranda is emri kapatan (0,096), 4 ve 10 numaral
personellerin en kisa siirede isleri tamamlayan (0,066) personeller oldugu séylenebilir.

International Journal of Economic and Administrative Studies



Berna TEKTAS SIVRIKAYA, Esra UNAL

511

Tablo 9: Ana Kriterler, Alt Kriterler ve Personellerin Onem Degerleri

Olc. | AltOlc. [Agirnk | PL | P2 [ P3 [ Pa [ P5 | P6 | P7 | P8 | P9 [ P10 | P11 | P12 | P13 [ P14 [ P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20
Al 26 | .034 | .034|.050 | .058 | .050 | .058 | .050 | .058 | .050 |.075 | .058 | .058 | .050 | .050 | .050 | .042 | .050 | .050 | .042 | .033
A.2 14 | .0s1 | .033|.058 | 066 | .058 | .050 | .033 | .050 | .058 | .066 | .058 | .058 | .058 | .050 | .041 | .041 | .050 | .050 | .041 | .040
(5Ag) A3 13 | .063 | .096 | .002 | 089 | 077 | .045 | .063 | .001 | .034 | .031 | .062 | .038 | .044 | .020 | .031 | .026 | .096 | .096 | .064 | .022
A.4 16 | 040 | .032 | .056 | .064 | .056 | .056 | .048 | .056 | .048 | .072 | .056 | .064 | .056 | .048 | .048 | .040 | .040 | .048 | .040 | .032
A5 16 | 048 | 023 | .056 | .057 | .049 | .057 | .049 | .057 | .057 | .073 | .057 | .065 | .049 | .049 | .041 | .041 | .041 | .049 | .041 | .041
A.6 141 | 042 | .026 | .057 | 065 | 049 | .057 | .0a1 | .057 | 049 | 074 | 057 | .066 | .057 | .049 | 041 | .041 | .041 | .049 | 041 | .041
B.1 1 | .052 |.033|.060 .052 | .052 | .060 | .052 | .052 | .042 | .069 | .052 | .052 | .052 | .052 | .043 | .043 | .035 | .052 | .043 | .052
( :5) B.2 19 | 046 | .045 | .045 | .045 | .055 | .064 | .036 | .064 | .045 | .064 | .055 | .055 | .055 | .045 | .045 | .045 | 036 | .055 | .055 | .045
B.3 21 | .048 | .032 | .056 | 064 | 048 | .048 | .048 | 048 | .048 | 064 | .056 | .064 | .056 | .056 | .048 | .040 | .032 | .0a8 | .048 | .048
B.4 5 | .047 |.031|.061| .061 | .054 | .047 | .046 | .047 | .054 | .069 | .054 | .061 | .054 | .046 | .046 | .038 | .046 | .054 | .038 | .046
c1 33 | 047 | .047 | .054 | .054 | .046 | .046 | .054 | .046 | .046 | .069 | .054 | .061 | .054 | .046 | .046 | .046 | .046 | .046 | .046 | .046
(1ce) c2 67 | .0a7 | 040 | .056 | 047 | 047 | .055 | .063 | .055 | .047 | 063 | .048 | .048 | .056 | .040 | .040 | .048 | .048 | .056 | .048 | .048
Caliganlarin
Performansi 045 | .038 | .051 | 061 | .053 | .053 | .049 | .050 | .049 | .067 | .056 | .058 | .053 | .046 | .044 | 041 | .048 | .054 | .045 | 0,04
Performansa Gore 1516 | 20 | 9 2 678|678 11,12 10 | 11,12 ] 1 4 3 |678| 14 | 17 | 18| 13| 5 |1516] 19

Siralama
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5. Sonug¢

Bu c¢alismada egitim alaninda hizmet veren bilisim personellerinin performanslarinin
degerlendirilmesi amacglanmistir. Calismada 20 personelin performanslari yetkinlik temel alinarak
degerlendirilmistir.

ilk olarak ana &lgiitler ve alt élgiitler belirlenmistir. Belirlenen bu &lgitlerin 5 uzman tarafindan
AHP yontemi kullanilarak agirliklari hesaplanmistir. Buna gore performans degerlendirmesinde ana
olgitlerden mesleki yetkinliklerin, kisilik 6zellikleri ve iletisim yetkinliklerine gére daha fazla Gneme
sahip oldugu goriilmektedir.

Son asamada 20 personel, ¢alisanlarla giin icerisinde sik sik bire bir is iliskisi icerisinde bulunan
3 yonetici (uzman) tarafindan degerlendirilmistir. Degerlendirme yapan bu yoneticilerin her biri
esit sekilde tim personel ile iletisim ve ¢alisma icerisinde bulunmaktadir. Bu nedenle galisanlarin
degerlendirilmesinde bu yoneticilerin gorislerinin esit agirliklarda oldugu varsayilmistir.

AHP Grup Karari ile yapilan degerlendirmenin sonucunda 20 personel arasinda 10 numarali
personelinin en iyi performansa sahip personel oldugu séylenebilir.
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COMPETENCY BASED PERFORMANCE EVALUATION OF IT EMPLOYEES BY AHP
GROUP DECISION MAKING

Extended Abstract

Aim: In our era, information technology is advancing at a faster rate than industries. This means
that institutions cannot afford to ignore the professional knowledge and skills of employees. The
professional knowledge and skills of information systems employees represent a part of the
organizations’ information system capability and has an effect on the organizations’
competitiveness. Information systems employees with high qualifications can also help enhance
the value, quality of service, and level of satisfaction with the enterprise information systems. In
summary, it can be said that high quality information system personnel can in turn create strategic
value. Therefore, organizations have to reconsider how the skills of the information systems
personnel support the enterprise’s information system operations. Due to these reasons, in this
study, we firstly focused on understanding what capabilities information systems employees
should possess. If the performance evaluation procedure of information systems personnel
become efficient and tangible containing measurable indicators for assessment, better services
can be delivered and a strategic value for the organization can be created. In majority of the
literature, which recently have been conducted, competence-based evaluation is suggested to
assess the performance of the employees. But till date there has not been any real application of
the methodology in evaluating information systems personnel’s performances. This paper
attempts to fill up the gap. However, one of the most important steps in the performance
evaluation process is definition of accurate and feasible criteria. Therefore, firstly we developed a
conceptual model to evaluate information systems employees. Then we tried to determine the
relative importance of evaluation criteria by an effective method such as AHP. Finally we tested
the defined criteria and chosen method in a case study.

Methods: We used the qualitative and quantitative approaches in this study. In qualitative
approach, firstly we reviewed the literature in the fields of competency and performance
evaluation with a focus on information technologies (IT) employees. We identified a list of
performance dimensions in our literature research. Then we discussed the results of the literature
search with the IT department’s managers, and got feedback and suggestions from them. In order
to achieve a conceptual framework for performance evaluation of IT personnel, the final
dimensions and sub-dimensions of performance were classified in a consensus with the IT
managers. Then the paired comparisons questionnaire in order to prioritizing and weighing areas
and subareas of the final performance model were designed, and in order to be completed, were
presented to 5 senior and middle level managers of the IT department who somehow are the
decision maker of the promotions or related to the performance of the managers. In quantitative
approach, we used AHP Group Decision Making technique to determine relative importance of
competence-based performance evaluation criteria and evaluate the performance of the IT
personnel.

Findings: To measure the performance of IT employees, a competence-based performance
assessment model consisted of 12 sub-criteria in 3 main criteria (professional competence,
communication skills and personality characteristics) was developed. The professional competence
had the most weight and the communication skills had the least weight, as well. The IT employees
had different performance levels in each criteria and sub-criteria. In terms of overall performance
levels, the IT employees P10 and P2 had the best and worst performance, respectively.

Conclusion: The use of appropriate dimensions for performance, prioritizing them and evaluating
the performance of IT employees using appropriate techniques, can play an effective role in the
selection of qualified employees, identifying strengths and weaknesses in performance and
continuous improvement of them. The findings can also provide IT jobseekers with a guide to the
IT/IS job market, so they can develop their personal professional competitiveness as needed.
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